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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion consistié en determinar la relacion
entre la comunicacién gerencial y el desempefio de las funciones de los
servidores de las municipalidades de la provincia de Padre Abad en el afio 2019.
El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional, disefio no experimental de
tipo transversal correlacional, muestreo no probabilistico intencional de 119: de
los cuales 3 eran jefes de pliego a quienes se les administr6 una guia de
entrevista estructurada, 58 eran gerentes y 58 servidores, a estos dos Ultimos se
les aplicé el cuestionario de comunicacion gerencial y desempefio de las
funciones de los servidores respectivamente. La validez de los instrumentos se
determind a través del juicio de expertos y la confiabilidad se determino con el
coeficiente de Alpha Cronbach con un resultado de 0.87 en ambos instrumentos.
Las encuestas fueron tabuladas en el programa Microsoft Excel y procesadas en
el programa IBM SPSS Statistics Version 25. Finalmente se concluy6 que la
relacion entre la comunicacion gerencial y el desempefio de las funciones de los
servidores es moderada de acuerdo al coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.326, siendo una correlacion significativa en el nivel 0.05, por lo
gue se acepto la hipotesis general de investigacion. Es decir que a medida que
se tomen acciones para mejorar la comunicacion gerencial también aumenta de
manera moderada el desempefio en sus funciones de los servidores municipales

0 viceversa.

Palabras clave: Comunicacion Gerencial, Desempefio de la funcion, gerente,

servidor
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship
between management communication and the performance of the functions of
the servers of the municipalities of the province of Padre Abad in 2019. The type
of research was descriptive correlational, non-experimental design of cross-
sectional correlational type, intentional non-probabilistic sampling of 119: of
which 3 were heads of specifications who were administered a structured
interview guide, 58 were managers and 58 servers, at These last two were given
the managerial communication questionnaire and the performance of the
functions of the servers, respectively. The validity of the instruments was
determined through the judgment of experts and the reliability was determined
with the Alpha Cronbach coefficient with a result of 0.87 in both instruments. The
surveys were tabulated in the Microsoft Excel program and processed in the IBM
SPSS Statistics Version 25 program. Finally, it was concluded that the
relationship between management communication and the performance of the
functions of the servers is moderate according to the Spearman Rho correlation
coefficient of 0.326, being a significant correlation at the 0.05 level, for which the
general hypothesis was accepted. research. In other words, as actions are taken
to improve management communication, the performance of municipal servants

also increases moderately, or vice versa.

Keywords: Management Communication, Function performance, manager,

server
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INTRODUCCION

La importancia de la investigacion radica en determinar la relacion entre
la comunicacién gerencial y el desempefio de las funciones de los servidores de
las municipalidades de la provincia de Padre Abad en el afio 2019 y de esta
manera conocer el rol de este tipo de comunicacién y su contribucidén con el todo
de la organizacion. La comunicaciéon gerencial es el conjunto de mensajes que
ocurren entre un jefe y subordinado, cuyo objetivo es reforzar el desempeiio del
equipo de trabajo, forma parte de la comunicacion organizacional y contribuye a
lograr resultados favorables al sistema organizacional. Diversas investigaciones
han coincidido que los grandes problemas que ocurrieron en sus organizaciones
fueron principalmente por una inadecuada comunicacion entre los gerentes y
subordinados. Sucede que muchas veces pensamos que con solo hablar se nos
ha entendido el mensaje, la comunicacion significa entendimiento entre los
interlocutores. Una buena comunicacion se logra cuando se despliegan dos
procesos en paralelo: dotacion de infraestructura para el trabajo conformado por
recursos humanos capaces y capacitados, recursos materiales disponibles,
clima laboral favorable y gestion que son sustentados y el segundo poner en

marcha procesos de apoyo que sustentan los recursos.

El informe de tesis consta de cinco capitulos: Capitulo | trata sobre el
planteamiento del problema, Capitulo Il corresponde el marco teérico, Capitulo
[Il sobre el marco metodolégico, Capitulo IV Resultados y Capitulo V discusion

de resultados.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

¢, Qué seria de nosotros si no pudiéramos comunicarnos? O peor
aun ¢Hablar y dar por hecho que se entendié lo que dijimos? Solo decir
gue conversamos no basta, debemos asegurarnos que lo dicho se haya
entendido. Un gerente no lograra resultados favorables solo con buenas
intenciones y vibras positivas, es necesario contar con una serie de
recursos disponibles como personal idoneo, clima organizacional y
recursos materiales y entre otros para que alcance su cometido en una
organizacion. Asi también el éxito de un gerente depende de su capacidad
para comunicarse de manera efectiva (Bell y Martin, 2014, como se cito
en Nguyen, White, Hall, Bell y Ballentine, 2019). Por mas carismaticos y
preparados que sean los directivos de una organizacion o utilicen un
conjunto de herramientas que por muy sofisticados que sean y no logran
interaccion y entendimiento entre jefe y subordinado no pasan de ser

elementos decorativos (Larkin y Larkin, 1994, citado en Castro, 2004).

Muchos gerentes dan por hecho que cada miembro de su
organizacion conoce sus funciones y lo realizan sin problemas. Sin
embargo en la vida diaria de cada entidad ocurren diversas situaciones
gue amerita la intervencion de los jefes inmediatos. Se toma a la
comunicacion como expresiéon de palabras, dejando de lado el
entendimiento que debe existir entre los interlocutores. Este hecho puede

llevar a concebir un desempefo no esperado de los subordinados.
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Para los directivos es sumamente importante comunicarse de
manera adecuada, oportuna y con la debida frecuencia a fin de desarrollar
las actividades de manera eficiente y eficaz, evitando posibles malos
entendidos cuando no se usan correctamente las palabras al momento de
expresarse. Una caracteristica importante del trabajo de un gerente es el
hecho que tiene que tomar decisiones, coordinar actividades, delegar
funciones y lograr resultados positivos para la organizacién que
representa y que en general afectan al trabajo de las demas personas que
laboran en una organizacion. Dichos resultados se logran a través de
personas que desempefian un conjunto de funciones propias de su cargo,
pero depende del gerente que cada trabajador ponga su maximo

desemperio y con ello contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

En una publicacion del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica titulado Peru: Indicadores de Gestion Municipal 2017 realizado
a las 196 municipalidades provinciales y 1 mil 655 municipalidades
distritales del pais, en donde todas las municipalidades informaron que
requieren capacitacion en temas que ayuden a fortalecer las
competencias del personal, a fin de contribuir a la mejora de la gestién
municipal y entre los temas mas requeridos destacan: procedimientos
administrativos en el 82,3% de las municipalidades (1 mil 523),
administracién tributaria municipal en el 82,2% (1 mil 521), metodologia
de simplificacién administrativa publica en el 74,2% (1 mil 373) y gestion
del desarrollo urbano vy territorial en el 71,2 %(1 mil 317). De ello se
observo que la comunicacion no es considerada como una debilidad en

las municipalidades, pero sin embargo constituye el eje central para que
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los trabajos se realicen en forma eficiente y eficaz. Los directivos y/o
gerentes de las organizaciones deben ser los principales promotores de
una cultura de comunicacién en donde se fomente de manera continua y
permanente el desarrollo de habilidades comunicativas, para beneficio de

las organizaciones, de sus miembros, usuarios y comunidad en general.

Las municipalidades tienen su razon de ser descrita en la Ley N°
27972 donde estableci6 que son las municipalidades provinciales y
distritales los promotores del desarrollo de la comunidad, a través de la
prestacion de servicios, ejecucion de proyectos y demas actividades que
la ley la faculta. Son los trabajadores encargados de materializar la razén
de ser de las Municipalidades, de poner en marcha el conjunto de
decisiones que la gerencia de los distintos niveles organizacionales toman
y son comunicados para ser ejecutadas y para ello se valen de diversas
herramientas como la comunicacién gerencial que los ayudara a ser
eficientes, eficaces y efectivos. Estas comunicaciones generan
percepciones que pueden llevar a la organizacién municipal a incrementar
0 menguar la calidad del servicio que brindan hacia la comunidad. Las
Municipalidades en la Provincia de Padre Abad son organizaciones con
un fin en comun de servir al ciudadano, expuesta a cometer errores como
cualquier otra organizacion, de no contar con las herramientas adecuadas
como una que busque lograr que los trabajadores alcancen su maximo

desemperio.
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Robbins y Coulter (2010) retrata la importancia de la comunicacion
mediante el ejemplo de Neal L. Patterson, director ejecutivo de Cerner
Corporation, empresa que desarrolla software para el cuidado de la salud
con sede en Kansas City, que molesto con el hecho de que los empleados
no parecian estar trabajando suficientes horas, envid un correo
electrénico furioso y lleno de emociones a casi 400 gerentes de la
empresa que decia que la empresa habia bajado su produccién, se
notaba un ambiente de trabajo poco sano y que si no solucionaban el
problema los despediria. Este comunicado se filtré entre los empleados,
analistas de la industria, inversionistas, gerentes y empleados de Cerner.
A consecuencia el precio de las acciones de la empresa cayo 22% durante
los tres dias siguientes. Patterson se disculpé con sus empleados y
reconocio, “encendi un fosforo e inicié un incendio”. Este es un buen
ejemplo de por qué es importante que los gerentes entiendan el impacto

de la comunicacion.

El Ministerio de Economia y Finanzas realiz6 un diagndstico de la
gestion municipal (2005) donde concluyeron que la calidad del recurso
humano es fundamental en una institucion, mas aun si buscamos
gobiernos locales eficientes, eficaces y competitivos por lo que
recomiendan revisar y adecuar la estructura organica y calidad del
personal a las nuevas exigencias de la modernidad del estado, asi como
la busqueda de mecanismos que permitan mejorar la calidad de los
recursos humanos en las municipalidades, orientados a una mayor

profesionalizacion.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

1.2.2.

¢ Existe relacion entre la comunicacion gerencial y el desempefio

de las funciones de los servidores de las municipalidades en la

provincia de Padre Abad en el afio 2019?

Problemas especificos

1.

¢Existe relacién entre la comunicacién gerencial en su
dimension infraestructura para el trabajo y el desempefio de las
funciones de los servidores de las municipalidades en la

provincia de Padre Abad en el afio 20197

. ¢Como es la relacion entre la comunicacién gerencial en su

dimension procesos de apoyo y el desempefio de las funciones
de los servidores de las municipalidades en la provincia de Padre

Abad en el afio 20197

1.3. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la comunicacion gerencial y el

desempeiio de las funciones de los servidores de las

municipalidades de la provincia de Padre Abad en el afio 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacién entre la comunicacién gerencial en su

dimension infraestructura para el trabajo y el desempefio de las
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funciones de los servidores de las municipalidades en la
provincia de Padre Abad en el afio 2019.
b) Identificar la relacion entre la comunicacién gerencial en su
dimension procesos de apoyo y el desempefio de las funciones
de los servidores de las municipalidades en la provincia de

Padre Abad en el afio 2019.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1.

1.4.2.

Hipotesis General
Hi: La comunicacion gerencial tiene una relacion significativa en el
desempeiio de las funciones de los servidores de las

Municipalidades de la Provincia de Padre Abad, 2019.

Ho: La comunicacion gerencial no tiene una relacion significativa
en el desempefio de las funciones de los servidores de las

Municipalidades de la Provincia de Padre Abad, 2019.

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Hi: La comunicacion gerencial en su dimension infraestructura para
el trabajo tiene una relacién significativa con el desempefio de las
funciones de los servidores de las Municipalidades en la Provincia

de Padre Abad en el afio 2019.

Ho: La comunicacién gerencial en su dimension infraestructura
para el trabajo no tiene una relacion significativa con el desempefio
de las funciones de los servidores de las Municipalidades en la

Provincia de Padre Abad en el afio 2019



Hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la comunicacion gerencial
en su dimension procesos de apoyo y el desempefio de las
funciones de los servidores de las municipalidades en la provincia

de Padre Abad en el afio 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion
gerencial en su dimension procesos de apoyo y el desempefio de
las funciones de los servidores de las municipalidades en la

provincia de Padre Abad en el afio 2019.

1.5. VARIABLES
Variable 1: Comunicacion gerencial

Variable 2: Desempefio de las funciones de los servidores

1.5.1. Definicion conceptual
Comunicacién gerencial

La comunicacion gerencial es el conjunto de mensajes y flujos de
informacion que ocurren entre la cabeza de un equipo y sus
colaboradores, entre dichos colaboradores y la cabeza del equipo,
y los colaboradores entre si. El objetivo de este tipo de
comunicacion organizacional es aumentar en todo lo posible la
efectividad, cohesion y “mistica de grupo” de los individuos que
colaboran entre si y con otros individuos y equipos en la empresa
0 institucion, para apoyar el cumplimiento de la mision y sus
respectivas metas y tareas. (Nosnik, 2001, p.60)

Desempefio de las funciones de los servidores
La organizacion es concebida como un sistema de funciones, el

desemperio de la funcion es la realizacion de un conjunto de actividades
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qgue la organizacion atribuye a un individuo y que ocupa una posicion

formal dentro de esta (Chiavenato, 2007).

1.5.2. Definicion operacional

Comunicacion gerencial

La comunicacion gerencial se midio considerando 2 dimensiones o
procesos que hay que tener en cuenta al evaluarlo: La infraestructura para
el trabajo con sus indicadores recursos humanos capaces y capacitados,
ambiente de trabajo para la realizacidon de las tareas, recursos materiales
disponibles, recursos de tiempo disponible y recursos de conocimiento
para manejar la organizacion; y la dimension procesos de apoyo con sus
indicadores comunicacion oportuna, informacion veraz y relevante para
resolver problemas, educacién y entrenamiento, motivaciéon para la
basqueda de retroalimentacion y manejo de informacion estadistica. El
instrumento consta de 45 items de formato tipo likert de 5 puntos que
reflejan los indicadores de acuerdo a los fundamentos de Abraham

Nosnik.

Desempefio de la funcién de los servidores

El desemperio de la funciones de los servidores se midié utilizando
el instrumento disefiado por Koopmans et al (citado en Gabini y Salessi,
2016) que sera adaptado a la presente investigacion, integrado por 25
items de formato tipo likert de 5 puntos que evaltan la dimension del
desemperio de la tarea conformada por los indicadores de Planificacion y
organizacion del trabajo, orientacién a resultados, priorizacion del trabajo

y eficiencia laboral.
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1.5.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

2 ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES MEDICION
Recursos humanos capaces y
capacitados
Infraestructura Ambiente de trabajo para la realizacion
para el trabajo de las tareas
Recursos materiales que dispone
Recursos de Gestion 1=
Variable 1: Totalmente
Comunicacion o en
) Comunicacién oportuna en cada puesto desacuerdo.
Gerencial
Informacioén veraz y relevante para 2=En
Procesos de  esolver problemas desacuerdo
Apoyo Educacion y entrenamiento 3= Nide
Motivaci la b da d acuerdo, ni es
otivacion para la bisqueda de desacuerdo.
retroalimentacion
. . - o 4 = De
Manejo de informacion estadistica acuerdo
5=
Totalmente
Variable 2: Planificacion del trabajo de acuerdo
Desempefio de Organizacion del trabajo

las funciones Desempefio  Orientacion a resultados
de los de la tarea

. Priorizacién del trabajo
servidores

Eficiencia laboral

Fuente: Elaboracion propia

1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
En el contexto actual la comunicacién se ha tornado imprescindible
en todo ambito, sobre todo en el &mbito laboral. Si bien es cierto hablar
de comunicacién es muy general por lo que es importante lograr un
enfoque puntual que logre enriquecer la finalidad que persigue cuando se
pone en practica. La mayoria de las personas creen que con simplemente

hablar ya se esta comunicando lo cual es una concepcién errbnea y muy



10
practicada por las personas. La comunicacién tiene su esencia que
consiste en que lo que se hable sea entendido tanto por el emisor y
receptor no solo es hablar bonito. En los Gltimos afios la comunicacién ha
ido siendo fragmentada en diversas partes 0 géneros segun en ambito
donde se practique. Tenemos por ejemplo la comunicacién organizacional
gue estudia la comunicacion en las organizaciones y de esta se
desprende un género mas que viene a ser la comunicacién gerencial que
tiene que ver sobre la forma como se comunica un directivo con sus
subordinados. Sin embargo en el ambito nacional y local es poco
estudiando bajo esta concepcion. Por lo que es muy importante trasladar
la esencia de la comunicacion gerencial a las organizaciones municipales
para que puedan lograr enfocarse en resultados visibles en favor de la

comunidad a la que sirven.

Luego de la ejecucion de la investigacion el aporte se hace desde
el aspecto practico en lo siguiente:

a) Fomentar el estudio de la comunicacion gerencial en el ambito local
trasladando su esencia a las organizaciones municipales u
organismos del sector publico.

b) Permitié conocer la comunicacién gerencial y como se relaciona con
el desempefio de las funciones de los servidores en instituciones
publicas en la Provincia de Padre Abad.

c) Sensibilizar y socializar los resultados entre los directivos y

trabajadores de los municipios.
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1.7. VIABILIDAD

La investigacion fue viable dada las siguientes condiciones:

a) Se dispuso de los recursos humanos, financieros y materiales para la
ejecucion de la investigacion.

b) Se conté con las autorizaciones correspondientes de los jefes de
pliegos para realizar las encuestas a los servidores dentro de sus
instalaciones.

c) Hubo algunos jefes de pliego que si dispusieron su tiempo pese a la
recargada agenda para participar de las entrevistas y asi contribuir

con sus aportes a enriquecer el trabajo de investigacion.

1.8. LIMITACIONES

a) Parael analisis de los resultados se dispuso de escasos antecedentes
de investigacion en el ambito nacional y local sobre tesis realizadas
sobre la comunicacion gerencial y su relacion con el desemperio. El
bagaje de investigacion abordan la comunicacion de forma mas
general como comunicacion organizacional o comunicacion interna.
Para el caso recalcamos que la comunicacion gerencial es un género
0 parte de la comunicacion organizacional.

b) EI levantamiento de informacién se realiz6 en horas de la mafiana
dentro del horario laboral en cinco municipalidades, en las cuales
pudimos notar ausencia de algunos funcionarios y trabajadores en sus
puestos de trabajo por distintos motivos como reunion de trabajo,
licencias por salud y/o comision de servicio, lo cual dificulté la

realizacion de la encuesta.
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c) Se evidencié poca colaboracion de los jefes de pliego de algunas
municipalidades para participar de la entrevista, pese haber realizado
las solicitudes por conducto regular, no fue posible pactar una
entrevista personal, telefénica o siquiera contestaron el formulario

virtual enviado a sus whatsapp personales.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES
Son escasas las investigaciones relacionadas con el tema que se

investigo, a continuacion se presentan las mas relevantes:

2.1.1. A nivel internacional

Castro, A. (2004), en la tesis sobre, Analisis de la comunicacion
gerencial en la empresa "Alimentos del Fuerte": Un estudio donde se
analizo el estado actual de la comunicacion y habilidades gerenciales en
Alimentos del Fuerte y como estos contribuian a generar integracion,
coordinacion y espiritu de equipo como empresa en el sistema
organizacional, disefio de investigacion es ex post-facto transeccional
descriptivo, el universo de estudio fueron 9 gerentes de mandos medios y
55 jefes de mandos intermedios, las conclusiones fueron: No existe una
politica formal de comunicacién como La empresa Alimentos del fuerte ha
concentrado sus esfuerzos en la inversion en recursos materiales como
instalaciones, tecnologia y otros equipamientos y ha descuidado la
inversion en otros recursos productivos estratégicos como recursos
internos de gestion y ha desatendido la aplicacion eficaz de los procesos
de apoyo al uso de la infraestructura como la comunicacion oportuna,

informacion veraz y relevante, educacion y entrenamiento y, motivacion.

Abarca, E., Benach, F. y Rodriguez, F. (2012), en la tesis sobre El

desafio de la comunicacién gerencial, optimizando a la empresa del siglo
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XXI. Casos de analisis: Corporacion hotelera “Cayuga Sustainable
Hospitaliy” y Hotel Ramada Herradura 2007-2011, disefio de la
investigacion es descriptiva correlacional y explicativa, la muestra de
estudio fueron 15 personas, las conclusiones fueron: Que existen
beneficios directos de la aplicacién de las herramientas gerenciales y que
varia de acuerdo a la estructura interna de cada empresa segun sus
necesidades particulares, asi también demostraron que las herramientas
gerenciales como el coaching gerencial, programacién neurolinguistica,
“‘world café” y la indagacion apreciativa son complementarias y la
combinacion de sus beneficios ofrecen resultados positivos en los climas

organizacionales de las compafiias del siglo XXI.

Contreras, K. (2013), en la tesis sobre Comunicaciéon Gerencial:
“Eje fundamental del clima organizacional”, se realizé una investigacion
documental, las conclusiones fueron: Los directivos aun no han sabido
integrar los Know how de la comunicacion gerencial al desempefio de la
organizacion, su implementacion trae beneficios a largo plazo como altos
y mejores niveles de desempefio, asi también que la comunicacion
gerencial es la base que permite el sostenimiento de un buen clima laboral
y sus atributos actiian como guias de comportamiento que permiten a los
directivos enfrentar y superar las actitudes defensivas en los

colaboradores resistentes al cambio u oportunidad de mejora.

Tumbaco, E. (2013), en la tesis sobre Estudio sobre la influencia de
la comunicacién en el desempefio de los colaboradores del éarea

administrativa de la Ciudad de Guayaquil de la empresa Humanwork
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durante el primer semestre del 2013, disefio de investigacion fue
descriptivo, la muestra de estudio fueron 20 colaboradores del area
administrativa, la conclusion general fue: Que la comunicacion
organizacional influye en el desempefio de los colaboradores del area
administrativa de la compafiia Humanwork, debido a que es un medio
formal de transmisién de los objetivos y expectativas que los jefes o
niveles jerarquicos superiores tienen sobre el desempefo superior de sus
subordinados. Esta comunicacién es descendente, debido a que a través
de ella se difunde la informacion relevante que posee este directorio para
gue los niveles operativos se encarguen de la ejecucion de tareas que
conllevan a la vision estratégica del negocio, de esta forma se destaca la
importancia de formalizar los canales de obtencion de informacion, para
gue los colaboradores se sientan involucrados a conocer perfectamente
la vision organizacional y la mision por la cual se guian las estrategias

corporativas. (p.52)

Balarezo, B. (2014), en la tesis titulado La comunicacién
organizacional interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de
la empresa San Miguel Drive, disefio de la investigacion es descriptivo
correlacional y explicativo, la muestra estuvo conformada por 30
miembros, las conclusiones fueron: Que las falencias que presenta la
comunicacion organizacional interna estd repercutiendo sobre la
coordinacion de las actividades dentro de la organizacién, la
comunicacion organizacional influye directamente sobre la baja
productividad de la empresa San Miguel Drive asi como también en las

actitudes de los trabajadores, también que muchos de los trabajadores de
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la empresa conocen muy poco los tipos de comunicacion que existen
dentro de la institucién, y califica como regulares los medios de
comunicacion internos con los que cuenta San Miguel Drive y que la
distribucién de funciones afecta directamente sobre el trabajo en equipo y
ademas hay que resaltar que el clima organizacional de la empresa San
Miguel Drive no es el mas adecuado para el correcto desenvolvimiento de
los trabajadores y que la comunicacion organizacional interna de la
empresa San Miguel Drive no esta cumpliendo las funciones que deberia,
como son generar identificacion institucional por parte del trabajador hacia
la empresa y tampoco fortalece las relaciones interpersonales entre los

colaboradores. (pp. 110-111)

Bustamante, K. (2019), en un articulo cientifico sobre La
Comunicacion Gerencial como factor de cambio en las Organizaciones,
un estudio de tipo de investigacion documental, no se utilizO muestra por
la caracteristica de la investigacion, las conclusiones fueron: Que una
organizacion no se estructura sin una comunicacion gerencial, el gerente
representa una figura de autoridad, lider, impulsor y difusor de informacién
para su sostenimiento y logro de metas propuestas y que es indispensable
dotar de recursos para un buen proceso comunicativo en el interior de la

organizacion.

2.1.2. A nivel nacional
Garcia, W. (2018) en la tesis titulada Estrés laboral y desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del distrito de

San Martin de Porres- Lima, 2018, el disefio del estudio es basico no



2.2.

17
experimental de tipo correlacional, la muestra estuvo conformado por 150
trabajadores administrativos y una de las principales conclusiones fue:
Existe relacién significativa entre el estrés laboral y desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, por lo que, si
disminuye los niveles de estrés laboral; se incrementara el nivel de
desempeiio de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia y

viceversa.

Flores, F. (2017) en la tesis titulado EI compromiso organizacional
y el desempeiio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016, el
disefio del estudio es no experimental, de tipo sustantivo correlacional, la
muestra fueron 150 servidores y la conclusion fue: Existe una relacion
positiva deébil y estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral ya que los empleados que
estuvieron comprometidos con la organizacién sea éste compromiso de
tipo afectivo, normativo o de continuacion, tuvieron a su vez un ligero
mejor desempefio laboral que aquellos empleados que no se encontraron

comprometidos con la organizacion.

BASES TEORICAS

2.2.1. Comunicacién Gerencial

La siguiente definicion pone énfasis en la interaccion y colaboracién

entre niveles jerarquicos (verticales) y areas funcionales (horizontales).

La comunicacion gerencial es el conjunto de mensajes v flujos de
informacion que ocurren entre la cabeza de un equipo y sus
colaboradores, entre dichos colaboradores y la cabeza del equipo,
y los colaboradores entre si. El objetivo de este tipo de
comunicacion organizacional es aumentar en todo lo posible la
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efectividad, cohesion y “mistica de grupo” de los individuos que
colaboran entre si y con otros individuos y equipos en la empresa

0 institucion, para apoyar el cumplimiento de la mision y sus
respectivas metas y tareas. (Nosnik, 2001, p.60)

Esta definicién se fundamenta en el concepto de responsabilidad
gerencial que consiste en la capacidad de los lideres en transformar los
recursos escasos (humanos, clima laboral, materiales, tiempo,
conocimiento y gestion) en riqueza o disponibilidad para la organizacion y
en la capacidad de los lideres para motivar acciones positivas, con el cual
haciendo uso de la informacidon apoyan el cumplimiento de la mision
organizacional por medio del desempefio de los equipos de la empresa o
institucion. Asi también en el proceso de la comunicacion existe un flujo
de informacién que deben ser veraces, confiables, suficientes y efectivos
entre el emisor, el mensaje, el receptor y la retroalimentacion; siendo muy
importante que el emisor y receptor coincidan en el significado o
interpretacion de los mensajes para que haya una comprension y
entendimiento de lo que se pretende comunicar ya sea a los publicos
internos (son aquellos con los que tiene una relacion laboral), externos
(tienen personalidad propia y requieren informacion para cumplir con su
mision y objetivos) y especiales (son aquellos que ejercen autoridad sobre

la organizacion) (Nosnik, 2001).

Asi también que la comunicacion gerencial es fundamental en el
logro de la efectividad de un sistema organizacional ya que contribuye a
generar una 6ptima interaccion entre todos los miembros, equipos del

mismo nivel y diferente nivel organizacional para lograr un alto
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desempefio que sera posible si se realizan en forma articulada estos dos
procesos en paralelo: el primero proceso es infraestructura para el trabajo
gue consiste en que la organizacion debe propiciar recursos humanos que
integren los equipos, un clima laboral, recursos materiales, recursos de
tiempo y de conocimiento (know-how) y recursos de gestion o la forma en
gue se lidera estratégica y operativamente la organizacion y el segundo
se denomindé procesos de apoyo que incluyen una comunicacion
oportuna, calidad en la informacion con veracidad, confiabilidad y
relevancia al problema y decisiones, educacion formal e informal,
motivacion basada en convicciones, la capacidad del lider para la
tolerancia y retroalimentacion, control estadistico de los procesos

productivos (Nosnik, 1995, citado por Castro, 2013).

Para Bustamante (2019) la comunicacion gerencial es una
herramienta de trabajo que permite a todo gerente o directivo conocer al
recurso humano con los que trabaja, evaluar su desempefio, motivarlos,
transmitir informacion e ideas para lograr cumplir con los objetivos y metas
a corto, mediano y largo plazo para que junto a su equipo alcancen un
maximo desempefio. Remarca ademas que juega un papel fundamental
en la gestion y facilita las comunicaciones e interaccién con el personal
gue labora en la empresa u organizacion. Los gerentes o directivos
representan una figura de autoridad y deben de entender que es
necesario que exista una dinamica entre la comunicacion y el personal,
para que estos estén conscientes de los objetivos y metas a alcanzar y
cuenten con la motivacion, ambiente y recursos necesarios que les

posibilite cumplir con sus cometidos.



20
Para Thorton et al., (1966, citado por Contreras, 2013):
La comunicacién gerencial o comunicacion de apoyo es la habilidad
mas importante que los directivos actuales deben desarrollar en los
entornos empresariales contemporaneos; puesto que ésta ha sido
considerada por los estudiosos mas reconocidos del tema de Alta

Gerencia como el principal factor para pronosticar el éxito
administrativo en la direccion de equipos de humanos de trabajo.

(p-23)

2.2.1.1. Importancia de la Comunicacion Gerencial

Una organizacion esta compuesta por diferentes elementos que
funcionan como un cuerpo humano donde cada uno cumple una funcion
en especifico y que contribuye al logro de objetivos comunes. Los
Gerentes y/o directivos de los diferentes niveles jerarquicos forman parte
del recurso humano que se encarga de materializar los objetivos de cada
organizacion. Por lo que es necesario que se comprenda con claridad el
rol de la comunicacion gerencial. Es necesaria una buena comunicacion
entre gerentes y subordinados para crear ese clima de estabilidad para el
buen funcionamiento de la organizacion. Es responsabilidad de la cabeza

de la organizacién comunicarse adecuadamente en el momento oportuno.

La implementacion de estilos de comunicacién gerencial acertados,
confiables, abiertos y honestos no sélo transmiten mensajes con
informacion precisa, sino que se solucionan problemas o se
afrontan situaciones dificiles al interior de los equipos de trabajo a
partir de la construccion y fortalecimiento del vinculo entre el lider
y su seguidor sin correr el riesgo de dafar las relaciones
interpersonales. Por el contrario, éstas cada dia tienden a mejorar
como consecuencia del constante intercambio que se experimenta
entre el emisor y receptor. (Kramer et al., 2000, citado por
Contreras, 2013, p.25)

Candeay Candea (2005, citado por Arsith, 2014) sefiala que dentro
de la organizacion es esencial lograr una comunicacion efectiva, que

ocurre cuando las personas correctas obtienen la informacién correcta a
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tiempo con ello se evita rumores y malentendidos por la circulacion de

informacion entre los diversos actores de una organizacion.

Rebeil y RuizSandoval (2000) en el libro del poder de la
comunicacion en las organizaciones sefialan que los destinatarios
primordiales de la comunicaciéon gerencial son aquellas personas que
cumplen con las funciones de gerentes en las organizaciones y gira en
torno a las necesidades y deseos de la parte gerencial de las empresas.
Esas necesidades y deseos son las funciones y roles que todo directivo

realiza.

Asi también Rojas y Arapé, (1999) sefiala que los Directivos deben
ser comunicadores de excelencia para impulsar el buen desempefio de
los colaboradores al interior de la organizacion. Por lo que la aceptacion
plena del papel de la comunicacion como determinante del desarrollo de
la actividad en las organizaciones es reconocer y actuar sobre lo que se
sabe: 1) que la potencia de la visidbn esta en los efectos de su
comunicacion 2) que una de las razones principales de la comunicacion
es desarrollar la vision comuan y 3) que gran parte cuantitativa y cualitativa

de la accion directiva se basa en los procesos de comunicacion.

Por lo que Vladutescu, Budica, Dimitri y Stanescu (2015) en un
articulo sobre las funciones de la comunicacién gerencial sostiene que
cada gerente debe desarrollar y promover una politica basada en un
sistema de comunicacion que le permita ajustar continuamente la

estructura y el proceso organizativo a las condiciones permanentemente
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cambiantes. En las organizaciones, especialmente en el sector publico, la
comunicacion no se logra en el mejor de los casos, debido a la excesiva
burocracia que hace que un elemento informativo pase por muchas

etapas jerarquicas hasta que llegue al destinatario.

2.2.1.2. ¢Quién dirige una organizaciéon?

En una organizacién existen diferentes tipos de administradores
0 por nomenclatura definirse como gerentes que se ubican en los tres
niveles organizacionales: alto, medio y bajo. Bateman y Snell (2009)

describe a cada uno de ellos:

a) Administradores de alto nivel son los ejecutivos superiores de una
organizacion y son los responsables de la direccion general. Se
denominan con mucha frecuencia administradores estratégicos, y se
supone que deben enfocarse en temas de largo alcance y enfatizar la
supervivencia, el crecimiento y la eficiencia general de la
organizacion.

b) Administradores del nivel medio son responsables de traducir las
metas generales y de desarrollar los planes de los administradores
estratégicos en objetivos y actividades concretas. El papel del
administrador de nivel medio es el de un controlador administrativo
gque elimina la brecha entre los niveles altos y bajos. Los
administradores de nivel medio toman los objetivos corporativos y los
desglosan en objetivos de unidades de negocios; arman planes de
unidades de negocios separadas de las unidades que se encuentran
por debajo de ellos para la revision corporativa de mayor nivel; y sirven

como eslabones de la comunicacion interna, interpretando y
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transmitiendo las prioridades de la direccion general hacia abajo, a la
vez que canalizan y traducen la informacion de los niveles mas bajos
hacia arriba.

c) Administradores de nivel operativo o basico son los que actlan en los
niveles inferiores y supervisan las operaciones de la organizacion.
Tienen, con frecuencia, nombres como supervisor o gerente de
ventas. Se involucran directamente con los empleados que no
pertenecen a la direccion e implementan planes especificos
desarrollados por los directores de nivel medio. Este papel es de suma
importancia en la organizacion, ya que los administradores operativos

son el vinculo entre la administracion y el personal no administrativo.

Los directivos realizan trabajos con diversas caracteristicas que
segun Mintzberg (1983, como se citd en Diez de Castro et al, 2002) se
resume en que el directivo tiene que atender un volumen de trabajo
enorme a un ritmo realmente agotador, atiende asuntos diversos que
requieren de atencion inmediata, se centra en actividades de suma
importancia, se comunica principalmente por medios de comunicacion
verbales y esta en constante interaccion con otras personas. Es decir para
poder ocuparse de la organizacion el directivo se vale principalmente de

la comunicacion.

2.2.1.3.La comunicacion para un gerente

La comunicacién es la herramienta fundamental que todo directivo
necesita para ejercer sus funciones directivas cabalmente. Para Robbins

y Coulter (2010) es “la transferencia y comprension de significados; (...)
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esto quiere decir que si no se han transmitido la informacién o las ideas,
la comunicaciéon no se ha llevado a cabo” (p.314), por lo que en una
organizacion donde se trabaja con personas en busca del logro de
objetivos organizacionales es indispensable lograr una comunicacion
oportuna que no basta con transferencia de informacién sino mas bien la
comprension de la informacion y su posterior aplicacion eficiente. “La
comunicacion es parte esencial del trabajo de cualquier directivo. Sin una
buena labor de comunicacion, el directivo es incapaz de poder ejercitar
correctamente cualquiera de las funciones administrativas” (Diez de

Castro et al, 2002, p.588).

Por tanto, los directivos o los gerentes deben entender que dentro
de la empresa debe existir una dinamica entre la comunicacion y el
personal, de manera que los trabajadores estén conscientes de los
propdésitos que tiene la empresa y que al mismo tiempo, tengan una
motivacion y un ambiente con recursos para que desarrollen la
capacidad de cumplir condichos propdésitos. (Bustamante, 2019,
p.10)

Kursh (1971, citado por Robbins y Coulter, 2005) sefala que
muchas veces el comunicador define erroneamente la buena
comunicacion como un acuerdo con el mensaje en vez de un
entendimiento claro del mensaje. Podemos estar en desacuerdo por los
temas que se debaten pero si existir un buen entendimiento de los temas
en desacuerdo. Es necesario que se entienda la informacion que

comunicamos.

2.2.1.4. Comunicacion Gerencial como parte de la Comunicacién
Organizacional
Diversos autores han realizado su contribucién para explicar y dar

a conocer sobre la comunicacion en las organizaciones. La comunicacion
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gerencial no surge como un proceso aislado sino méas bien forma parte de

un sistema de comunicacion organizacional.

Es asi que Nosnik (1995, citado por Castro, 2004) sefiala que la
comunicacion organizacional se compone por un conjunto de procesos,
géneros o plataformas de comunicacion que forman parte de un Plan
General de Comunicaciéon de una empresa o institucion y contribuyen a
crear un ambiente rico en informacion que les permite lograr su mision y
objetivos. Estos procesos son:

a) La comunicacion corporativa.

b) La comunicacion directiva.

c) La comunicacion gerencial.

d) La comunicacion administrativa.

e) Las habilidades ejecutivas y gerenciales de comunicacion.
f) La comunicacion personal efectiva.

g) Las comunicaciones para la competitividad organizacional.
h) Las comunicaciones comerciales.

i) La comunicacion y la crisis de percepcion publica

Como podemos ver el autor Nosnik coloca a la comunicacion
gerencial como parte de los procesos productivos para lograr una efectiva
gestion de la comunicacién organizacional cuya funcion o contribucion al
todo o sistema organizacional es reforzar el alto desempefio y la

identificacion de grupos en los equipos.



26
Autores como Horacio Andrade y Maria Antonieta Rebeil explican
la conceptualizacion de comunicacion organizacional en donde la principal
diferencia entre comunicacién organizacional y comunicacion gerencial
radica en que la primera intercambia informacion con el todo de la
organizacion y la segunda esta concentrada en lograr un alto desempefio
de sus colaboradores. Ambos confluyen en la contribucién para lograr el

éxito de una organizacion sea estd una empresa o institucion. Por tanto:

Horacio (1991, citado por Valle, 2005) sefala que Ila
comunicacion organizacional es un fenOmeno que se da en toda o
cualquier organizacion constituyendo un proceso social de mayor
importancia, asi también es una practica profesional que usa un conjunto
de técnicas y actividades que facilitan y agilizan el flujo de mensajes que
se dan entre los miembros de la organizacion (intra), entre organizaciones
(inter) y la organizacion y su medio ambiente; y Rebeil (1998, citado por
Valle, 2005) sustenta que la comunicacién organizacional es un conjunto
de cuatro campos profesionales: La comunicacion de negocios,
comunicacion gerencial, comunicacion corporativa o institucional y
comunicacion organizacional, la similitud entre ellos es la transmision de
informacion y la diferencia se concentra en la interrelacion con el receptor.
Como vemos la comunicacién organizacional es bastante amplio que por
muchos afios investigadores han dedicado la vida en su estudio, del cual
la comunicacién gerencial forma parte y debe ser estudiado como parte

de y no aislado al resto de la organizacion.
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2.2.1.5.La comunicacion gerencial y su relacién con la organizacion

Robbins y Coulter (2010) sefiala que para que una organizacion
funcione necesita un conjunto de informaciones en el momento oportuno,
esta necesidad de informacién se hace critico en el personal para el
ejercicio de sus funciones, entendiendo que la comunicacién gerencial no
es facultativo para algunos temas, se comunica todo lo que implica a la
organizacion, es necesario que los directivos o gerentes desarrollen
buena destrezas de comunicacion teniendo en cuenta que estas
habilidades no los vuelve de por si solo exitosos, pero que sin embargo
con destrezas ineficaces de comunicacion conducen a un flujo continuo

de problemas.

Un caso muy particular es el presentado por Whetten y Cameron
(2011, citado por Contreras, 2013) de la Council of Comunication
Management quienes elaboraron un estudio en el afio 1996 a 8000
empresas norteamericanas donde encontraron que al interior del 85% de
las organizaciones estudiadas se presentaban grandes problemas de
desemperio, clima y motivacion organizacional debido a la mala calidad
de la comunicacion gerencial que existia entre los lideres y seguidores de
dichas compafias y esta culpabilidad fue trasladada de los directivos
hacia los subordinados aludiendo que son estos ultimos son quienes no
contaban con la competencia de establecer comunicaciones
interpersonales fluidas, abiertas y efectivas para solucionar de forma

rapida los problemas funcionales.
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La comunicacion es clave para el ejercicio de la Direccién y debe
implementarse en los programas de formacion de directivos y gerentes.
Por afios se ha dejado la preparacién en comunicacién solo para
oradores, comunicadores o periodistas y no como una herramienta para
el gerente y que a través de los afios ha ido cobrando importancia y hoy
es indispensable para una organizacion con objetivos y metas claras

(Fulk, 1991 y Sonrenson, 1990, citado por Rojas y Arapé, 1999).

2.2.1.6.Los Gerentes en las Municipalidades

Ley N° 27972 Articulo 8° sefiala que la administracion municipal
estad integrada por funcionarios y servidores publicos, empleados y
obreros, que prestan servicios para la municipalidad. Las Municipalidades
en la Provincia de Padre Abad estan conformadas por La Municipalidad
Provincial de Padre Abad, Municipalidad Distrital de Neshuya, Irazola,
Curimana y Alexander Von Humboldt. La administracion municipal adopta
una estructura gerencial sustentandose en principios de programacion,
direccion, ejecucion, supervision, control recurrente y posterior. (Articulo
26°, Ley N° 27972). Cada municipalidad en la provincia de Padre Abad
tiene una estructura organica definida mediante el establecimiento de

gerencias en cada nivel organizacional.

2.2.1.7.Dimensiones

Para crear ese ambiente que propicie el alto desempefio
productivo de los equipos de trabajo en la organizacién, Abraham
Nosnik sefiala que la comunicacion gerencial debe desplegar dos
procesos en paralelo. Al primer proceso denomina infraestructura
para el trabajo y al segundo, procesos de apoyo. (2001, citado por
Castro 2013, p.124)
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Infraestructura para el trabajo

Nosnik (2001) describe a la infraestructura para el trabajo como
todo aquello que los gerentes necesitan para lograr una comunicacion
gerencial que logre sus propésitos y que consiste en cinco fuentes de

recursos:

a) Recursos humanos capaces y capacitados
Esta referido al conjunto de personas que estimamos son capaces Yy
estan (o deberian estar) capacitadas para desarrollar funciones
especificas demandadas por la organizacion para los puestos que
ocupan.

b) Recursos de clima laboral
Se concibe este recursos como la atmosfera o ambiente para llevar a
cabo el trabajo individualmente y en equipo, que también constituye un
recurso pues puede facilitar u obstaculizar la realizacion de las tareas
de los individuos y de los equipos (por cierto, el recursos de clima,
atmosfera o ambiente de trabajo lo establecen las cabezas de cada uno
de los equipos y unidades organizacionales).

c) Recursos materiales
Son aquellos insumos para el trabajo, capital o recursos financieros,
tecnologia dura o equipo tecnolégico (hardware) e instalaciones y
oficinas.

d) Recursos de gestion: tiempo y conocimiento (know-how)
Se refiere a la forma en que se lidera estratégica y operativamente la
organizacion y cada una de sus unidades y equipos. Es decir al

conocimiento de cémo llevar a cabo los procesos y operaciones de
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nuestro puesto y funcién, la administracion efectiva del tiempo y la

innovacion del trabajo.

Procesos de apoyo
Segun Nosnik (2001) los procesos de apoyo para poder aprovechar

mejor la infraestructura disponible incluyen:

a) Comunicacion oportuna
La comunicacion oportuna de la informacion significa que ésta llegue
antes de tomar las decisiones en cada puesto que se requiere.

b) Informacién veraz y relevante
La informacion debe ser concordante al tipo de problema que se
pretende resolver.

c) Educacion y entrenamiento
La educacion se refiere a la formacion del personal a la luz de la
conducta ejemplar de los lideres de la organizacion, y el entrenamiento
se refiere mas al dominio de rutinas técnico-cientificas en la misma.

d) Motivacién
Tiene que ver con la busqueda de retroalimentacion critica de parte del
sistema de jefatura para permitir innovar, desde su ambito, al personal
y de ahi derivar motivacion por el impacto directo que éste tiene en el
sistema productivo y los procesos que le tocan administrar.

e) Estadisticas
Se refiere al lenguaje cuantitativo de la informacién que se maneja en
el area o unidad organizacional cuyo uso honesto y objetivo nos permite
tomar decisiones especificas para mejorar los procesos

organizacionales.
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2.2.2. Desempefio en las funciones de los servidores
Katz y Kahn (1971, citado por Chiavenato, 2007) explica que las
organizaciones delinean su estructura formal, definen departamentos,
puestos y el conjunto de funciones por cada una de ellas y que para
funcionar adecuadamente necesitan que las personas estén en sus
puestos de trabajo y sean capaces de desempefiarse en las funciones
para los cuales fueron seleccionadas, aceptadas y preparadas. Y “(...) la
organizacion no utiliza integramente al individuo, no emplea todas sus
potencialidades, sino sélo algunas de sus conductas que son las mas
relevantes para el desempeno de su funcién” (p.199).
(-..) un papel o funcion es el conjunto de actividades y conductas
gue se solicitan de un individuo que ocupa una posicion
determinada en una organizacion. Todas las personas
desempeiian papeles o funciones en diversas organizaciones.
Algunas funciones pueden ser obvias para el individuo, en virtud
de su conocimiento técnico y de la tarea en la organizacion, o
pueden serle comunicadas por los otros miembros de la
organizacion que solicitan o dependen del desempefio de su
funcidn para poder atender las expectativas de sus propios
puestos o posiciones. Dentro de esta vision, se puede considerar
a la organizacion como un conjunto de funciones o como
aglomerados de actividades esperadas de los individuos, (...). En

suma, la organizacion es un sistema de funciones. (Chiavenato,
2007, p.199)

Henri Fayol creador de la Teoria clasica de la administracion
destaca que toda empresa cumple seis funciones: las funciones técnicas
relacionadas con la produccion de bienes o servicios de la organizacion;
funciones financieras relacionada con la busqueda y gestién de capital;
funciones de seguridad relacionada con la proteccion y preservacion de
los bienes y las personas; funciones contables relacionada con los
inventarios, registros, balances, costos y estadisticas; y las funciones

administrativas relacionada con la integracion de las funciones anteriores
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en la direccién, estas coordinan y sincronizan las demas funciones de la

organizacion (Chiavenato, 2006).

Dichas funciones se llevan a cabo a través del desempefio de los
miembros de una organizacién, Chiavenato (2000) afirma que “El
desempeio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
individuales” (p.359), por lo que cada miembro de la organizacién pondra
su mayor esfuerzo en las funciones del puesto que ocupa usando un
medio que le permita alcanzar sus objetivos individuales siendo este un
buen desempeiio de acuerdo a los requisitos que exige el puesto de
trabajo, porque “la palabra desempefio describe el grado en que se logran
las tareas en el trabajo de un empleado. Indica también, de acuerdo con
los resultados que se logran, si la persona cumple o no los requisitos de
su puesto” (Rodriguez, 2007, p.357), en donde las tares son el conjunto
de funciones que un ocupante de un puesto realiza y que requieren de

ciertas habilidades para realizarlas.

Segun Chivavenato (2007) el desempefio en un puesto de trabajo
es situacional que varia de una persona donde cada uno hace una
relacion costo beneficio para determinar el esfuerzo que vale la pena
hacer en funcién al valor de las recompensas que recibe a cambio y
también varia en funcién de las habilidades y capacidades que posea el
ocupante del puesto. El contexto actual es muy cambiante donde se
necesita que las organizaciones sirvan en el medio donde se desarrollan,
Chiavenato (2009) remarca que “para que la organizacién tenga una

actuacion competitiva y salga bien librada en el mundo globalizado de hoy,
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el desempefio humano debe ser excelente en todo momento” (p.244), y
gue es uno de los aspectos centrales que las organizaciones miden,
evallan y monitorean en la actualidad sabiendo que un desempefio por

debajo de la media es inaceptable (Chiavenato, 2009).

2.2.2.1. Dimensiones

En investigaciones realizados sobre qué aspectos se miden en la
evaluacién del desempefio autores como Borman y Motowidlo et al. (1993,
citado por Gorriti, 2011) concluyeron que existen tres ambitos o tipos de
desempeiio para cualquier organizacion y para cualquier trabajo: el
desempeiio de tarea, referido especificamente a los comportamientos
asociados al puesto de trabajo, el desempefio contextual (también
conocido como civico), referido a los comportamientos que, no formando
parte del puesto de trabajo, contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion y las conductas contra productivas, referido a
comportamientos realizados por el trabajador que perjudican al logro de

las metas organizaciones.

Para Koopmans et al. (2013, citado por Gabini y Salessi, 2016) el
rendimiento laboral son aquellos comportamientos que son relevantes
para las metas organizacionales y que se encuentran bajo el control del
individuo, consideré pertinente estudiar el rendimiento laboral en base a
tres dimensiones: rendimiento en la tarea que comprende las conductas
inherentes a las tareas técnicas del puesto, rendimiento en el contexto

que abarca aquellas actividades direccionadas a mantener el ambiente
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interpersonal y psicologico en donde se desenvuelve el nucleo técnico
y comportamientos contra producentes que incluyen toda accion
intencional por parte de un miembro de la organizacion contraria a los
legitimos intereses de la misma. La variable desempefio de las funciones
de los servidores tiene relacion con la dimensién Desempefio de la tarea
por lo que para el desarrollo de la presente investigacion se trabajara de

acuerdo a esta dimension.

Desempefio de la tarea

Borman y Motowidlo (1993, citado por Gorriti 2011) describieron al
desempeiio de la tarea como aquellas funciones o tareas que los
trabajadores ejecutan, son propias del puesto de trabajo y generan el
producto o servicio que satisface las necesidades de la organizacion. El
principal antecedente de esta dimension es la aptitud cognitiva:

conocimiento, destreza y habito.

Koopmans et al. (2013, citado por Gabini y Salessi, 2016)
trabajaron un instrumento para medir el rendimiento laboral en donde la
dimension rendimiento en la tarea incluye indicadores que miden el
planeamiento y organizacion del trabajo, orientacion a resultados,

priorizacién del trabajo y eficiencia laboral:

a) Planeamiento del trabajo
Russsell Ackoff (1993, citado por Ossorio, 2003) sefiala que la

planeacién es algo que se lleva a cabo antes de efectuar una accién,
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nos lleva hacia un futuro deseado y que no ocurren por si solos. Las
actividades que desarrollan los servidores segln sea su naturaleza
obedecen a objetivos previamente planteados con un resultado
esperado evitando la improvisacion y pérdida de tiempo. El trabajo a
desarrollar debe ser disefiado previamente para el ocupante del puesto.

b) Organizacion del trabajo
Una organizaciéon realiza un conjunto de actividades que da como
resultado la produccién de un bien o un servicio, Heydebrand (1989,
citado por Vargas, 2011) sefiala que para organizar el trabajo se debe
tener en cuenta el nimero de personas que integran la organizacion, el
objeto de trabajo, medio por el cual se realiza y el tiempo que llevara
Su ejecucion, estructura administrativa para la division de las funciones
y el control de ellos. Esta definicidon es clave para que un trabajador se
desemperiie adecuadamente.

c) Orientacion a resultados
Gibson et al. (2006, citado por Estaba, 2008) remarca que los buenos
gerentes y supervisores deben saber estimular al personal para que su
rendimiento sea cada vez mas alto y alcance el maximo potencial. Los
gerentes no deben esperar a que otro haga su trabajo, son ellos los
gerentes quienes deben tomar la iniciativa y orientarlos hacia
resultados mediante la fijacion de metas, alentar al personas a
aumentar sus conocimientos y promoviendo que superen cualquier
defecto y rescatando las virtudes.

d) Priorizacion del trabajo
Una tarea es prioritaria cuando nos ayuda a cumplir con nuestro

objetivo general. Muchas veces los trabajadores tienen sobrecarga de
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trabajo que los sobrepasa y rinden a un nivel inferior de su capacidad
y terminan frustrandose. Esto puede ocurrir porque se desconoce que
tareas son prioritarias 0 aparecen interrupciones urgentes en la
ejecucion de las actividades planificadas. Por lo que es necesario lograr
un equilibrio entre planificar las actividades y aquellas que requieren
atencion inmediata e incluso tomar acciones como delegar y asi
alcanzar mayor productividad. Para ayudar a solucionar problemas de
esta naturaleza se puede usar la matriz de priorizacion (Canive, 2017).
Las organizaciones municipales atienden diversos temas relacionados
con el servicio al ciudadano que tiene multiples necesidades, por lo que
el trabajador es el quién enfrenta directamente por las demandas que
hubieren sido presentadas y en muchos casos la respuesta a esas
demandas toma demasiado tiempo o existe sobrecarga de trabajo y es
alli la situacion adecuada para priorizar. Existen diferentes criterios
para establecer prioridades en el procesamiento de las O6rdenes de
trabajo como: preferencia, importancia del cliente, fecha prometida de
entrega, orden de llegada de los pedidos, disponibilidad de insumos,
nivel de inventario, magnitud del pedido, margen de utilidad esperado,
sencillez del trabajo y la rapidez de ejecucién de la operacion
encomendada (Gibellini, 1992), que se ajustan segun sea la naturaleza
del trabajo.
e) Eficiencia laboral

Ramirez (1987) definid eficiencia como el logro de las metas
propuestas con el menor costo, el menor esfuerzo y el maximo
rendimiento. Sin embargo la definicion varia seguin lo que se pretenda

medir, por lo que tenemos algunos puntos de vista: la eficiencia técnica
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esta relacionada con la clase de trabajo que ha de ser ejecutado, la
idoneidad de los métodos a emplear en el proceso, instalaciones,
maquinas, equipos y procedimientos que se utilizan, los cuales deben
conducir a un producto bien elaborado o a un servicio de Optima
calidad; eficiencia administrativa relacionado con lograr un alto grado
de racionalidad en la planeacién, organizacion, direccién, coordinacion
y control; y la eficiencia personal se refiere a la combinacion de los
conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas personales de los
individuos y de su vocacion y entusiasmo en el trabajo, especificamente
al "arte” de administrar.

John D. Millet (1956, citado por Ramirez, 1987) expuso en su libro
"Management in the Public Service" que la eficiencia en Ila
administracion publica esta relacionado con el "servicio satisfactorio, la
ejecucion responsable y el buen gobierno” (p.9). Aunque es dificil
definir un servicio satisfactorio, podemos decir que significa: justicia y
honestidad en la operacién del trabajo gubernamental, dar el mismo
tratamiento a todos, el servicio se presta sin discriminacion de raza,
color, religiébn u otros, el servicio debe ser prestado oportunamente,
debe ser prestado en la cantidad, lugar y tiempo justo, el servicio debe
tener continuidad con una asistencia permanente, significa también
servicio progresivo buscando siempre mejorar en calidad vy
ejecucion;una ejecucion responsable del servicio publico significa que
la administracion es bien dirigida, el buen administrador no trabaja solo,
involucra a los grupos de interés de la entidad publica, tiene la
obligacion de superar los obstaculos, entender y resolver los

problemas, usar la imaginacién y fijar cada dia nuevas metas que



38
alcanzar para prestar un mejor servicio; y un buen gobierno ejerce el
poder sin sobrepasar los limites de su campo de accién, para que
funcione se necesita de buenos lideres, buenos jefes, buenos
directores, buenos trabajadores y asi se lograra que las actividades en

las organizaciones estén bien dirigidas.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
1. Comunicacién Gerencial

Es el conjunto de mensajes y flujos de informacion que ocurren entre
la cabeza de un equipo y sus colaboradores, entre dichos
colaboradores y la cabeza del equipo, y los colaboradores entre si. El
objetivo de este tipo de comunicacion organizacional es aumentar en
todo lo posible la efectividad, cohesién y “mistica de grupo” de los
individuos que colaboran entre si y con otros individuos y equipos en
la empresa o institucion, para apoyar el cumplimiento de la mision y
sus respectivas metas y tareas. (Nosnik, 2001, p.60)

2. Desempeiio de la funcion
Chiavenato (2007) sefiala que bajo la I6gica que la organizacion es
concebida como un sistema de funciones, el desempefio de la funcion
es la realizacién de un conjunto de actividades que la organizacion

atribuye a un individuo y que ocupa una posicion formal dentro de

esta.

3. Funcién

Es un conjunto de tareas (puestos por hora) o de obligaciones
(puestos de asalariados) ejercidas de manera sistematica o reiterada
por el ocupante de un puesto. Pueden realizarse por una persona que,
sin ocupar el puesto, desempefie provisional o definitivamente una
funcién. Para que un conjunto de obligaciones constituya una funcion
es necesario que haya reiteraciéon en su desempefio. (Chiavenato,
2007, p.203)
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“Una funcién es el conjunto de actividades y conductas que se
solicitan de un individuo que ocupa una posicién determinada en una

organizacion” (Chiavenato, 2007, p.199).

. Puesto

Es un conjunto de funciones (conjunto de tareas o de obligaciones con
una posiciéon definida en la estructura organizacional, es decir, en el
organigrama. La posicién define las relaciones entre un puesto y los
demas de la organizacion. (...) se integra de todas las actividades que
desempeia una persona, que pueden ser contenidas en un todo
unificado y que ocupa una posicion formal en el organigrama de la
organizacion. (Chiavenato, 2007, p.203)

Segun Ley N° 30057 puesto es el conjunto de funciones y
responsabilidades que corresponden a una posicion dentro de una
entidad, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio. Se

encuentra descrito en los instrumentos de gestion de la entidad.

. Servidor

Servidor civil de carrera es el servidor civil que realiza funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas

y de administracion interna de una entidad (Ley N° 30057).

. Gerente

Es el ocupante de un puesto de trabajo de acuerdo a la estructura
organica definida de una municipalidad (Ley N° 27972).

“Gerente es alguien gue consigue resultados trabajando con y por
medio de otros. La fuerza de cualquier organizacion esta determinada
por la calidad de sus gerentes en todos los niveles organizacionales”

(Tracy, 2014, p.3).
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BASES EPISTEMICOS

La presente investigacion se centrd en la comunicacion gerencial,
desde el enfoque que para cumplir con sus objetivos, entre ellos, de
promover el alto desempefio de su equipo de trabajo, necesita disponer
de un conjunto de recursos y condiciones que la organizacion puede crear
y dotar. Por lo que concebimos a la comunicacion gerencial como parte
de la comunicacibn en una organizacion el cual se denomina

comunicacion organizacional.

La naturaleza sistémica de una organizacion por Russell L. Ackoff
1974

Garciay Alvarado (2007) en una traduccion de la obra el Paradigma
de Ackoff una Administracion Sistémica del autor Russell L. Ackoff
sostiene que una organizacion es un sistema intencionado que contiene
al menos dos elementos intencionados que tienen un propdsito comun
respecto del cual el sistema tiene una division funcional del trabajo; sus
subconjuntos  funcionalmente  distintos pueden responder al
comportamiento reciproco a través de la observacion o la comunicacion;

y al menos un subconjunto tiene una funcion de control del sistema.

“Un sistema es un todo que consta de dos o mas partes que
satisface las cinco dimensiones siguientes” (Ackoff, 2000, citado por
Castro 2004, p.9).

e Una organizacion constituyen sistemas porque sus partes como son:
los niveles jerarquicos, areas de trabajo, departamentos y actividades,

uso de recursos y procesos productivos se organizan constituyendo un
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todo para alcanzar conjuntamente un determinado propdésito o funcion.
Por el tipo de sector productivo al que pertenecen las organizaciones
se desprenden las funciones.
La municipalidad es una organizacién que pertenece al Estado con
funciones y partes definidas cuyo propésito final es servir a la
ciudadania.
“Un sistema es un todo que no puede dividirse en partes
independientes sin la pérdida de sus propiedades o funciones
esenciales (...). El desempefo de un sistema depende de la interaccion
de sus partes, no de cdmo actuan éstas por separado” (Ackoff, 2000,
citado por Castro 2004, p.14).
La municipalidad como organizacion esta compuesta por diversas
partes entre ellos las funciones que realizan los gerentes o directivos
dentro de ella. La comunicacion gerencial debe ser vista como parte las
funciones de un area o departamento que contribuye al todo de la
organizacion.
Una organizacion puede considerar un subconjunto de partes que
considera necesarias, pero insuficientes para llevar acabo funciones
béasicas.
Las partes esenciales de un sistema conforman un conjunto
interconectado que no producen efectos independientes.
El comportamiento de al menos un subconjunto afecta al sistema como
un todo.
Las municipalidades estan organizadas por gerencias cuyos ocupantes

obtienen la denominacién de gerente, de la forma como se desemperie



42
cada gerente dirigiendo sus respectivas gerencias afectara positiva o

negativamente al todo de la organizacion.

Teoria de la comunicacién de Manuel Martin Serrano

Martin Serrano en el afio 1981 comienza su preocupacion por
estudiar la comunicacion y explicar su enorme valor estratégico para la
vida social y el avance de muchas ciencias. Concibe a la herramienta
fundamental para comprender el desarrollo de la vida humana y entender
su historia y cultura para intervenir en ellas. Un punto focal para la
construccion de esta teoria se centra en la distincion entre expresion y
ejecucion, entre actos ejecutivos y actos comunicativos. Es importante
diferenciar entre interacciones a través de la comunicacion de otras
interacciones claramente no comunicativas, acentuando que no todo es

comunicacion (Martin, citado en Saiz, 2011).

Teniendo como base que la Comunicacion Gerencial se da en un
ambiente de organizacion y se constituye como un género de la
comunicacion organizacional. Partimos sefialando la siguiente definicion:

Comunicar, en el sentido social, es algo mas que informar; no es

un puro decir, sino un decir algo alguien, un tener en comun lo

dicho. Comunicar es dialogar, dar una informacion a alguien que la
recibe y que la acepta como suya, y que responde. Se trata de un
acto de relacién interpersonal dialogada en el cual se comparte

algo. (Yepez Stork, 1996, citado en Lopez 2006, p.99)

El lugar donde se desarrolla la comunicacion en las organizaciones
se dan en el dia a dia de sus labores de acuerdo a las funciones

delegadas a cada trabajador, las cuales deben ser organizadas y dirigidas

de tal manera que se refleje solidez en su estructura y en el manejo del
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conocimiento para crear una cultura de comunicacion entre sus miembros
lo cual contribuira a la produccion del bien o servicio de la organizacion

(Mohan, 1993, citado por Lopez, 2006).

Asi también en Lopez (2006) se encontr6 a la comunicacion
organizacional como un sub campo de la disciplina de la comunicacion
derivado del campo de la comunicaciébn publica, porque toda
organizacion, sin importar su naturaleza estatal o particular, 0 su objeto
social, ni el sector de la economia al que pertenezca, tiene el componente
de lo publico de acuerdo con las relaciones primarias que se establecen:
empleador-empleado, gobierno-empresa, empresa-mercado, respaldado
por los aportes de Elton Mayo en 1972 creador de la teoria de Relaciones
Humanas que dieron origen a una nueva concepcion de la comunicacion
en las organizaciones mediante la comunicacion entre empleadores y
empleados, asi como Abraham Maslow en 1982 di6 grandes aportes a la
comunicacion en las empresas de donde surgio la relacion comunicacion-
sinergia que se constituyéo como uno de los pilares de la comunicacion
actual en las organizaciones y un notable como Chester Barnard en 1959
identificd que cada miembro tiene la necesidad de relacionarse con sus
compafieros surgiendo asi la comunicacion horizontal que interrelacioné
a las comunicaciones que descendian de la gerencia (comunicacion
descendente) y aquellas que tenian origen en los mandos menores
(comunicacion ascendente) y ademas se encargaba de socializar y

vivenciar los principios de la organizacion.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se utilizé segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) es el descriptivo correlacional. Descriptivo porque se
describié las variables Comunicacion Gerencial y Desempefio de la
funcion ya que este tipo de estudio “busca analizar como es y como se
manifiesta un fendmeno y sus componentes” (Pineda, Davila, Ortega y
Quispe 2020, p. 187). Es correlacional porque se buscd conocer la
relacion entre las variables. La finalidad de un estudio de tipo correlacional
"es conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto especifico” (Hernandez,

Fernandez y Baptista 2014, p.98).

DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION
El disefio de la investigacion que se utilizo es no experimental de
tipo transeccional o transversal correlacional. Estos disefios permitieron
conocer el grado de relacion entre las variables que se estudia (Pineda,
Davila, Ortega y Quispe, 2020, p.199). El esquema que se propone es el
siguiente:
_~Ox

~
Mn <

\\\ j)y

Mn: Muestra de trabajadores: gerentes, servidores y alcaldes

Ox: Comunicacion Gerencial
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Oy: Desempeiio de las funciones de los servidores

r: Relacién entre variables.

3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Poblacion
“La poblacién es el conjunto de sujetos o cosas que tienen una o
mas propiedades en comln, se encuentran en un espacio o territorio y
varian en el transcurso del tiempo” (Vara, citado en Pineda, Davila, Ortega

y Quispe, 2020, p.204).

La poblacion estuvo conformado por trabajadores municipales
compuesto por gerentes de los tres niveles organizacionales, servidores
y alcaldes que se encuentran laborando en las cinco municipalidades en
la provincia de Padre Abad que fueron un total de 476 distribuidos de la

siguiente manera.

Tabla 2. Poblacion de estudio

Municipalidad Gerentes Servidores Alcaldes Tqtg)

Provincial de Padre Abad 30 98 1 129
Distrital de Neshuya 26 50 1 77
Distrital de Irazola 30 113 1 144
Distrital de Curimana 30 25 1 56
Distrital de Alexander Von Humboldt 19 50 1 20
Total 135 336 5 476

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.2. Muestra

La muestra es el conjunto de casos extraidos de la poblacion,
seleccionados por algin método racional, siempre parte de la poblacion.
Se utiliz6 método de muestreo no probabilistico mediante el muestreo
intencional. Pineda, Davila, Ortega y Quispe, (2020) indica al respecto
“que el investigador selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla

matemética o estadistica (p. 210).

La muestra estuvo conformada por un total de 121 distribuidos entre 58
gerentes, 58 servidores y 5 alcaldes que se encontraban laborando en sus
respectivas oficinas, se excluyeron a los que se encontraban con licencias
y/o fuera de su centro de labores en momento de realizar la encuesta. Se

distribuyeron de la siguiente manera:

Tabla 3. Muestra de estudio

Municipalidad Gerentes Servidores Alcaldes Tog|
Provincial de Padre Abad 13 13 1 27
Distrital de Neshuya 14 14 1 29
Distrital de Irazola 14 14 1 29
Distrital de Curimana 8 8 1 17
Distrital de Von Humboldt 9 9 1 19

Total 58 58 5 121

Fuente: Elaboracién propia

Del total de la muestra de alcaldes solo se logré entrevistar a 3 alcaldes.

Lo que hace gque la muestra se redujo a 119 en total.
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se disefnaron tres instrumentos:

Instrumento 1: Cuestionario de la comunicacién gerencial. Fue
adaptado a los fundamentos de Nosnik (2001), consta de 45 item de
formato tipo likert de 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En
desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo, ni es desacuerdo, 4 = De acuerdoy 5 =
Totalmente de acuerdo) que evalud las dimensiones o procesos: la
infraestructura para el trabajo con sus indicadores recursos humanos
capaces y capacitados, ambiente de trabajo para la realizacion de las
tareas, recursos materiales disponibles, recursos de tiempo disponible y
recursos de conocimiento para manejar la organizacion; y la dimension
procesos de apoyo con sus indicadores comunicacion oportuna,
informacion veraz y relevante para resolver problemas, educacion y
entrenamiento, motivacion para la busqueda de retroalimentacion y
manejo de informacion estadistica, el mismo que fue dirigido a los

gerentes de cinco municipalidades en la provincia de Padre Abad.

Instrumento 2: Cuestionario del Desempefio de la Funcion de los
servidores. Fue adaptado de acuerdo a los fundamentos de Koopmans,
et al. (2013, citado por Gabini y Salessi, 2016), consta de 25 items de
formato tipo likert de 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En
desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo, ni es desacuerdo, 4 = De acuerdoy 5 =
Totalmente de acuerdo) que evaluaron la dimensién del desempefio de la
tarea conformada por los indicadores de Planificacion y organizacion del

trabajo, orientacion a resultados, priorizacion del trabajo y eficiencia
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laboral, el mismo que fue dirigido a los servidores de las cinco

municipalidades en la provincia de Padre Abad.

Instrumento 3: Guia de entrevista estructurada. Que consta de 10
preguntas con respuestas abiertas lo cual permitié conocer la percepcion
de los jefes de pliego respecto de la relaciébn entre la comunicacién

gerencial y desempefio de las funciones de los servidores.

Los instrumentos disefiados fueron sometidos a un proceso de
validacion mediante la técnica de juicio de expertos y prueba piloto para
contrastar la validez interna de los instrumentos. La confiablidad se realizé
mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach alcanzando valores de 0.87

para el instrumento 1y 2 y 0.80 para el instrumento 3.

TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
DATOS
3.5.1. Técnica de recojo de datos

Para recoger la informacion se utilizé dos encuestas auto
administradas de comunicacion gerencial y desempefio de las funciones
a la muestra de gerentes y servidores y cuyas respuestas fueron
andénimas. Asi también se utilizd la entrevista estructurada dirigida a los

alcaldes de las municipalidades en la provincia de Padre Abad.

3.5.2. Procesamiento de datos
Se realiz6 la tabulaciéon de las encuestas de ambas variables en el

programa Microsoft Excel donde se registré las preguntas agrupadas en
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dimensiones en forma horizontal y las respuestas de los sujetos en
investigacion en forma vertical codificado de acuerdo a la escala y luego
fueron analizadas en el programa IBM SPSS Statistics Version 25 Editor
de datos y Visor en donde se hizo el analisis descriptivo por niveles y
frecuencias. Asi también se realiz6 la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov (ver anexo 14 tabla 13) ya que el tamafo de la muestra es mayor
a 50, donde se encontrd que el p-valor < 0.05, lo que significa que los
datos no siguen una distribucion normal, por el cual se determiné aplicar
estadisticas no paramétricas para variables cualitativas utilizamos el
coeficiente de correlacidon Rho de Spearman en la correlacion de variables

y prueba e hipétesis.

Para la interpretacion de la correlacion de las variables se utilizo el

baremo propuesto por Carrasquero (citado por Delgado, 2005) en la

siguiente tabla:

Tabla 4. Categorias Spearman

Intervalo Descripcion

-1y -0.96 Correlacion negativa perfecta
-0.95y-0.51 Correlacion negativa fuerte
-0.50y-0.11 Correlacion negativa moderada
-0.10y-0.01 Correlacion nula

0-0 Correlacion nula

0.01-0.10 Correlacion positiva débil
0.11-0.50 Correlacion positiva moderada
0.51-0.95 Correlacion positiva fuerte
0.96 —1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Carrasquero (citado por Delgado, 2005)
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3.5.3. Presentacion de datos
La presentacion de los datos se realiz6 mediante las tablas de
distribucién de frecuencias, grafico de barras en columnas 3D y graficos

de dispersion simple por puntos para la prueba de hipétesis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DE LA COMUNICACION GERENCIAL Y DESEMPENO

DE LAS FUNCIONES
Tabla 5. Puntajes porcentuales de la comunicacion gerencial en las

municipalidades en la provincia de Padre Abad, 2021

Nivel Escala Fi %
Alto 165 - 225 35 60.3
Moderado 105 - 164 23 39.7
Bajo 45 - 104 0 0
Total 58 100.0

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario de Comunicacion Gerencial, 2021

Figura 1. Puntajes porcentuales de la comunicacion gerencial
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Fuente: Tabla 5

Descripcion
En la variable comunicacién gerencial, tenemos que el 60.3% de

los gerentes lo manifiestan como alto, el 39.7% como moderado y ninguno

lo percibe como malo.
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Tabla 6. Puntajes porcentuales por dimensiones de la comunicacion
gerencial en las municipalidades en la provincia de Padre

Abad, 2021

Infraestructura para el

trabajo Procesos de apoyo
Nivel Escala fi % Escala fi %
Alto 74 - 100 34 58.6 92 -125 33 56.9
Moderado 47 -73 24 414 59-91 25 43.1
Bajo 20 - 46 0 0 25 -58 0 0
Total 58 100.0 58 100.0

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario de Comunicacion Gerencial, 2021

Figura 2. Puntajes porcentuales por dimensiones de la comunicacion

gerencial
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Fuente: Tabla 6

Descripcion

La dimensién infraestructura del trabajo obtiene un puntaje de alto
por el 58.6% y moderado por el 41.4% de los encuestados. Asi también
la dimensién procesos de apoyo obtiene un puntaje de alto por el 56.9%
y como moderado por el 43.1% de los encuestados. Para ambos casos

no encontramos puntaje de bajo.
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Tabla 7. Puntajes porcentuales por municipalidad de la comunicacién

gerencia, 2021

Municipali Municipalidd de
dad de Municipalidad de Municipalidad de  Alexander Von  Municipalidd de

Nivel Escala Irazola Neshuya Curimana Humboldt Padre Abad

fi % Fi % fi % fi % Fi %
Alto 165-225 8 57.1 7 50.0 5 62.5 6 66.7 9 69.2

Moderado 105-164 6 42.9 7 50.0 3 375 3 33.3 4 30.8

Bajo 45-104 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 14 1000 14 100.0 8 100.0 9 100.0 13 100.0

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario de Comunicacion Gerencial, 2021

Figura 3. Puntajes porcentuales por municipalidad
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Fuente: Tabla 7

Descripcion

En la municipalidad de Padre Abad, Curimanay Von Humboldht se obtuvo
un puntaje de alto por el 69.2%, 62,5% y 66,7% de los encuestados
respectivamente. En las municipalidades de Neshuya 50% e lIrazola 57,1%

siendo puntaje de alto para la comunicacion gerencial.
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Tabla 8. Puntajes porcentuales del desempefo de las funciones en los

servidores de las municipalidades en la provincia de Padre Abad,

2021
Nivel Escala fi %
Alto 92 - 125 32 55.2
Moderado 59-91 26 44.8
Bajo 25 - 58 0 0.0
Total 58 100.0

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario desempefio de la funcién de los servidores, 2021

Figura 4. Puntajes porcentuales del desempefio de las funciones de los

servidores
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Fuente: Tabla 8

Descripcion

Con respecto a la variable desempefio de la funcién, tenemos que el
55.2% de los servidores lo manifiestan como alto, el 44.8% como moderado y

ninguno como malo.



55
Tabla 9. Puntajes porcentuales por municipalidad del desempefio de las

funciones, 2021

Municipalidad

Municipalidad de Municipalidad Municipalidad de  de Alexander Municipalidad
Nivel Escala Irazola de Neshuya Curimana Von Humboldt de Padre Abad

fi % Fi % fi % fi % Fi %
Alto 92 -125 8 57.1 7 50.0 4 50.0 6 66.7 7 53.8

Moderado 59-91 6 42.9 7 50.0 4 50.0 3 33.3 6 46.2

Bajo 25-58 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 100.0

14 14  100.0 8 100.0 9 100.0 13 100.0

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario desempefio de la funcién de los servidores, 2021

Figura 5. Puntajes porcentuales por municipalidad del desempefio de las

funciones
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Fuente: Tabla 9
Descripcion

La municipalidad de Alexander Von Humboldt dio como resultado de alto
por un 66.7% y 33.3% de moderado en el desempefio de sus funciones, seguido
de la municipalidad de Irazola con un 57.1% de alto y un 42.9% de moderado, la

municipalidad de Padre Abad obtuvo de 53.8% de alto y 46.2% de moderado en
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el desempefio de sus funciones. Asi también la municipalidad de Neshuya y

Curimana obtuvieron un puntaje de alto por el 50% y moderado por el 50% de

sus servidores en el desempefio de sus funciones respectivamente.

En cuanto a los resultados de la entrevista realizada a los jefes de pliego

se tiene lo siguiente:

a)

b)

d)

El 100% de los alcaldes coinciden en que la comunicacién gerencial tiene
relacion con el desempefio de los servidores en las municipalidades.
Debido a que las coordinaciones con los gerentes es permanente en los
trabajos que por su naturaleza realizan. Sin embargo consideran que se
debe mejorar la comunicacién entre jefe y subordinado, ya que muchas el
personal ha saltado el nivel de autoridad para acudir directamente al
despacho de alcaldia para tratar temas que pueden coordinarse o resolver
en la misma oficina donde trabaja.

El 100% de los alcaldes manifestaron que los gerentes reciben constantes
capacitaciones en temas técnicos y de gestion, pero que sin embargo
ninguno de las capacitaciones brindadas han estado orientadas a mejorar
la comunicacion con sus subordinados.

El 50% de los alcaldes manifestaron que el tipo de comunicacion que prima
en su entidad es la comunicacion verbal y escrita y el otro 50% sefialaron
gue se comunican principalmente a través de las reuniones de trabajo.

El 100% de los alcaldes sefialaron que los gerentes cuentan con los
recursos humanos capaces y capacitados, buen clima laboral, recursos
materiales y de gestién a un nivel aproximado de 80% que permite a los
gerentes comunicarse adecuadamente. Sin embargo destacaron que

muchas veces se percibe un clima laboral hostil en algunas oficinas, lo cual
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g)

h)

)
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dificulta una efectiva comunicacion entre jefe y subordinado, justificaron
gue ello se debe a la diferencia de afinidad politica que tiene cada miembro
gue conforma las oficinas en mencion.
Para el 100% de los alcaldes la comunicacion entre gerentes y
subordinados es moderada.
El 50% de los alcaldes manifestaron que las reuniones de trabajo son
programadas Yy circunstanciales, y el otro 50% las reuniones son
circunstanciales de acuerdo a la situacion que se presenta. Todos
coinciden en que las reuniones de trabajo si ayuda a resolver problemas y
une mas a los equipos de trabajo.
Todos los alcaldes coinciden que cuentan con gerentes profesionales,
capaces y que si cuentan con habilidades para comunicarse pero no a un
100%, es decir necesitan capacitacion que los ayude a comunicarse de
manera productiva.
El 100% de los alcaldes califican el desempefio en funciones de los
servidores de moderado, alegaron que todo personal tiene debilidades en
el cual baja su desempefio.
El 100% de los gerentes manifestaron que si observaron malestar en
algunos usuarios, ante ello priorizan la atencion a aquellos que vienen de
caserios u otros lugares alejados. Alegaron ser conscientes que no se
puede agradar a todos.
El 100% de los alcaldes manifiestan que estan aprendiendo a usar nuevas
plataformas para trabajo remoto y acostumbrarse a trabajar bajo los

protocolos de bioseguridad.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Prueba de Hipotesis general

Hi: La comunicacion gerencial tiene una relacion significativa en el
desempeiio de las funciones de los servidores de las Municipalidades de

la Provincia de Padre Abad, 2019.

Ho: La comunicacién gerencial no tiene una relacion significativa
en el desempefio de las funciones de los servidores de las

Municipalidades de la Provincia de Padre Abad, 2019.

Relacion general

Tabla 10. Relacién entre la comunicacion gerencial y el desempefio
de las funciones de los servidores de las municipalidades

en la Provincia de Padre Abad, 2021

Comunicacion Desempefio de

Gerencial las funciones

Comunicacion Correlacion Rho de Spearman 1.000 ,326"
Gerencial Sig. (bilateral) 0.013

N 58 58
Desempefio  Correlacion Rho de Spearman ,326" 1.000
de las Sig. (bilateral) 0.013
funciones

N 58 58

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario comunicacidn gerencial y desempefio de la funcién
de los servidores, 2021
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Figura 6. Relacién entre la comunicacion gerencial y desempefio de

las funciones
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Decision

Existe relacion moderada entre la comunicacién gerencial y el
desemperio de los servidores en las municipalidades de la provincia de
Padre Abad, asilo demuestra la prueba de Coeficiente de correlacién Rho
de Spearman que dio como resultado 0.326; siendo una correlacién
significativa de acuerdo al sig. bilateral de 0.013<0.05; por lo que se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de hipétesis especifica 1: Infraestructura para el trabajo y

desempefio de las funciones de los servidores

Hi: La comunicacion gerencial en su dimension infraestructura para
el trabajo tiene una relacion significativa con el desempefio de las
funciones de los servidores de las Municipalidades en la Provincia de

Padre Abad en el afio 2019.

Ho: La comunicacion gerencial en su dimension infraestructura
para el trabajo no tiene una relacion significativa con el desempefio de las
funciones de los servidores de las Municipalidades en la Provincia de

Padre Abad en el afio 2019.

Tabla 11. Relacion entre la infraestructura para el trabajo y el
desempefio de las funciones de los servidores de las

municipalidades en la Provincia de Padre Abad, 2021

Infraestructura  Desempefio de
para el trabajo las funciones

Infraestructura  Correlacién Rho de Spearman 1.000 ,309"
para el rabajo ;. piateral) 0.018
N 58 58
Desempefio de Correlacion Rho de Spearman ,309" 1.000
las funciones ;0 ilateral) 0.018
N 58 58

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario comunicacidn gerencial y desempefio de la funcién
de los servidores, 2021
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Figura 7. Relacion entre la infraestructura para el trabajo y

desempefio de las funciones
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Decision

Existe relacion moderada entre la infraestructura para el trabajo y
el desempefio de los servidores en las municipalidades de la provincia de
Padre Abad, asilo demuestra la prueba de Coeficiente de correlacién Rho
de Spearman que dio como resultado 0.309; siendo una correlacién
significativa de acuerdo al sig. bilateral de 0.018<0.05; por lo que se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 2. Procesos de apoyo y desempefio

de las funciones de los servidores

Hi: Existe una relacion significativa entre la comunicacién gerencial

en su dimension procesos de apoyo y el desempefio de las funciones de
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los servidores de las municipalidades en la provincia de Padre Abad en el

afno 20109.

Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion
gerencial en su dimension procesos de apoyo y el desempefio de las
funciones de los servidores de las municipalidades en la provincia de

Padre Abad en el afio 2019.

Tabla 12. Relacidon entre los procesos de apoyo y el desempefio de
las funciones de los servidores de las municipalidades en

la Provincia de Padre Abad, 2021

Procesos de Desempefio de

apoyo las funciones

Procesos de Correlacion Rho de Spearman 1.000 -0.012
apoyo

Sig. (bilateral) 0.930

N 58 58
Desempefio de Correlacién Rho de Spearman -0.012 1.000
las funciones

Sig. (bilateral) 0.930

N 58 58

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario comunicacién gerencial y desempefio de la funcién de
los servidores, 2021
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Figura 8. Relacién entre los procesos de apoyo y el desempefio de

las funciones
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Fuente: Tabla 12
Decision

No existe una relacion significativa entre los procesos de apoyo y
el desempefio de los servidores en las municipalidades de la provincia de
Padre Abad, asilo demuestra la prueba de Coeficiente de correlacién Rho
de Spearman -0.012; siendo este resultado una correlacibn no
significativa ya que la significacion bilateral es 0.930>0.05; por lo que se

rechaza la hipétesis de investigacion y se acepta la hipétesis nula.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

De la tabla 5 se observo que un 60.3% de los gerentes describieron a la
comunicacion gerencial como alto y un 39.7% de moderado, lo que significa que
existe un constante flujo de informacién entre colaboradores y jefes de equipo, y
trabajadores entre si como lo describié Nosnik (2001). Contrastando con la tabla
8 un 55.2% de los servidores manifestaron un desempeiio en sus funciones
como alto y un 44.8% de moderado, deduciendo que ambas variables tienen una
relacion, la cual se comprobo con la prueba de hipotesis general en la tabla 10
gue nos indico que existe una relaciéon moderada entre la comunicacion gerencial
y el desemperfio de las funciones de los servidores en las municipalidades en la
provincia de Padre Abad, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.326; siendo una correlacion significativa por o que se acepto la hipotesis
de investigacion. Estos resultados se sustentan en lo manifestado por Nosnik
(2001) que sefala que la comunicacion gerencial hace posible que una
organizacion cumpla con su misidbn a través del desempefio de sus
colaboradores ya sea de una empresa o institucion y refuerza el alto desempefio
de los colaboradores y la identificacion de grupos en los equipos. Asi también
Rojas y Arape (1999) afirma que los directivos deben ser comunicadores de
excelencia para impulsar el desempefio de sus colaboradores al interior de su
organizacion. Por los resultados mostrados podemos decir que los gerentes de
estas instituciones usan la comunicacion como una herramienta que contribuye
con el desempefio de sus colaboradores. Muy de acuerdo con Bustamante
(2019) que sefiala que la comunicacion gerencial es una herramienta de trabajo

que permite a todo gerente o directivo conocer al recurso humano con los que
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trabaja, evaluar su desempefio, motivarlos, transmitir informacion e ideas para
lograr cumplir con los objetivos y metas a corto, mediano y largo plazo para que
junto a su equipo alcancen su maximo desempefio. Teniendo a la comunicacién
gerencial como parte de la comunicacion organizacional (Nosnik, 1995, citado
por Castro 2004), Tumbaco (2013) lleg6 a la conclusiéon que la comunicacion
organizacional influye en el desempefio de los colaboradores debido a que se
constituye como un medio formal de transmision de los objetivos y expectativas
gue los jefes o niveles jerarquicos superiores tienen sobre el desempefio de sus

subordinados.

En la tabla 6 observamos que el 58.6% de los gerentes dieron un puntaje
de alto a la infraestructura para el trabajo y un 41.4% de moderado. La tabla 11
nos muestra una relacion moderada entre la dimensién infraestructura para el
trabajo y variable desempefio de las funciones de los servidores, segun el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.309, siendo una correlaciéon
significativa por lo que se aceptd la hipotesis de investigacion. De estos
resultados asumimos que los gerentes de las organizaciones municipales
estudiadas cuentan con todos los recursos necesarios para alcanzar sus
propdsitos. Al respecto Noshik (2001) describe a la infraestructura para el trabajo
como todo aquello que los gerentes necesitan para lograr una comunicacion
gerencial que logre sus propoOsitos como recursos humanos capaces Yy
capacitados, clima laboral favorable, recursos materiales y de gestién. Invertir
solo en infraestructura con los procesos de apoyo adecuados genera buenos
resultados. Sin embargo la infraestructura por si sola no funciona
adecuadamente sino cuenta con los procesos de apoyo. Castro (2004) en su

investigacion llegé a la conclusion que centrar la atencion en los recursos
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materiales como instalaciones y tecnologias y descuidar aspectos internos de
como gestion, clima laboral, comunicacion oportuna, retroalimentacion,
motivacion, entre otros aspectos que forman parte de la infraestructura para el
trabajo y los procesos de apoyo, ocasiona grandes problemas como falta de
claridad en la definicibn de los puestos y responsabilidades de cada
departamento, diversidad de criterios de cémo debe fluir la informacion, clima
laboral defensivo, falta de habilidad para expresarse verbal o escrito, falta de
congruencia entre lo que se comunica y lo que se hace, falta de informacién al
personal acerca de las metas u objetivos y la informacion no fluye
oportunamente. Asi también Bustamante (2019) sefiala que es indispensable
dotar de recursos para un buen proceso comunicativo en el interior de la

organizacion.

Ante ello precisamente en la tabla 6 el 56.9% de los encuestados sefialan
a los procesos de apoyo como alto y un 43.1% de moderado. Estos resultados
nos mostraron que las entidades estudiadas cuentan con los procesos de apoyo
gue permite a los gerentes aprovechar mejor la infraestructura disponible para
comunicarse con su personal. Ello se sustenta con lo manifestado por Nosnik
(2001) que seiiala que los procesos de apoyo permiten aprovechar mejor la
infraestructura disponible para los gerentes como es la comunicacion oportuna,
contar con informacion veraz y relevante, educacion y entrenamiento, busqueda
de retroalimentacién y manejo de informacion estadistico para tomar decisiones.
Ademas Robbins y Coulter (2005) sefiala que la labor de comunicacion gerencial
no es facultativo para algunos temas de la organizacién, no puede tomar una
decision sin informacién, asi también los mejores planes no toman forma sin la

comunicacion y que ademas es necesario que los gerentes desarrollen buena
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destrezas de comunicacion teniendo en cuenta que estas habilidades no los
vuelve de por si solo exitosos, pero que sin embargo con destrezas ineficaces
de comunicacion conducen a un flujo continuo de problemas. Sin embargo la
tabla 12 nos muestra una relacién débil negativa entre la dimension procesos de
apoyo y el desempefio de las funciones de los servidores, segun el coeficiente
de correlaciéon Rho de Spearman -0.012, siendo una correlacion no significativa
por lo que se acepta la hipétesis nula. Estos resultados nos confirman que tanto
la infraestructura para el trabajo y los procesos de apoyo actlan juntas para
lograr un alto desempefio de los servidores, en tanto el segundo solo no tienen
una influencia esperada. Sustentado con lo manifestado por Nosnik (1995, citado
por Castro, 2013) que sefiala que la comunicacion gerencial es fundamental en
el logro de la efectividad de un sistema organizacional ya que contribuye a
generar una optima interaccion entre todos los miembros, equipos del mismo
nivel y diferente nivel organizacional para lograr un alto desempefio que sera
posible si se realizan en forma articulada estos dos procesos en paralelo: el
primer proceso es infraestructura para el trabajo que consiste en que la
organizacion debe propiciar recursos humanos que integren los equipos, un
clima laboral, recursos materiales, recursos de tiempo y de conocimiento (know-
how) y recursos de gestion o la forma en que se lidera estratégica y
operativamente la organizacion y el segundo se denomind procesos de apoyo
gue incluyen una comunicacién oportuna, calidad en la informacion con
veracidad, confiabilidad y relevancia al problema y decisiones, educacién formal
e informal, motivacion basada en convicciones, la capacidad del lider para la

tolerancia y retroalimentacion, control estadistico de los procesos productivos.
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Segun los resultados de la tabla 5 los trabajadores municipales ejercen
las funciones para los que fueron contratados. Nosnik (2001) es claro al decir
gue la comunicacion refuerza el desempenfio de los trabajadores. Lo que significa
gue el desempefio de un trabajador no se limita a la comunicacién que exista
entre jefe y subordinado sino méas bien ejerce un conjunto de funciones en un
puesto determinado y algunas pueden ser obvias para el individuo en virtud de
su conocimiento técnico y de la tarea en la organizacion conociendo que de su
desempefio depende otros puestos (Chiavenato, 2007). Asi también sefala
Chiavenato (2000, p.359) que “el desempefio constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos individuales” lo que significaria que cada miembro de la
organizacion pondra su mayor esfuerzo en realizar las funciones de su puesto

en la medida que le permita alcanzar también sus objetivos personales.

Los resultados de la entrevista a los jefes de pliego reforzaron los
resultados de las encuestas en la tabla 5 y 8 mostrados lineas arriba. Asi
también manifestaron que cuentan con gerentes profesionales muy capaces
pero que si necesitan capacitacion para mejorar su habilidad para comunicarse
con los trabajadores. Concordando con lo sefialado por Rojas-Vera (1998, citado
por Rojas y Arapé, 1999) que en ocasiones el dominio de la comunicaciéon es
una cuestion que escapa a la educacion formal del directivo o sencillamente se
deja como una destreza obvia y Fulk (1991) y Sonrenson (1990) (citado por
Rojas y Arapé, 1999) que sefiala que la comunicacién es clave para el ejercicio
de la Direccién y debe implementarse en los programas de formacion de
directivos y gerentes que en un contexto actual ha cobrado vital importancia.
También manifestaron que hay trabajadores que acuden directamente a

coordinar con los alcaldes saltando el nivel de autoridad. De la entrevista
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destacaron ademas que el recurso de clima laboral en muchas ocasiones se
torno hostil debido a la diferencias de afinidad politica entre los miembros de una
oficina y ello dificulté la comunicacion entre jefe y subordinado. Un caso similar
fue remarcado por Whetten y Cameron (2011, citado por Contreras 2013) de la
Council of Comunication Management quienes encontraron en las
organizaciones estudiadas, que uno de los grandes problemas era el clima
laboral, debido a la mala calidad de la comunicacion gerencial que existia entre
los lideres y seguidores de dichas organizaciones. Contreras (2013) de su
investigacion concluyo que la comunicacion gerencial es la base que permite el

sostenimiento de un buen clima laboral.
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CONCLUSIONES

Del objetivo general que consisti6 en determinar la relacién entre la
comunicacion gerencial y el desempefio de las funciones de los servidores de
las municipalidades de la Provincia de Padre Abad en el afio 2019, esta
investigacion concluye que esta relaciéon es moderada de acuerdo al coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0.326 siendo una correlacion significativa
de acuerdo sig. bilateral de 0.013 < 0.05, por lo que se acepta la hipétesis general
de investigacion. Es decir que a medida que se tomen acciones para mejorar la
comunicacion gerencial también aumenta de manera moderada el desempefio

en sus funciones de los servidores municipales o viceversa.

En el primer objetivo especifico se buscd determinar la relacion entre la
comunicacion gerencial en su dimension infraestructura para el trabajo y el
desempeiio de las funciones de los servidores de las municipalidades en la
provincia de Padre Abad en el afio 2019, del cual se obtuvo que existe una
relacion moderada en el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.309,
siendo una correlacion significativa de acuerdo sig. bilateral de 0.018 < 0.05, por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, el cual se explica que a medida
gue aumenta la infraestructura para el trabajo aumenta también el desempefio y

viceversa.

En el segundo objetivo especifico se buscé identificar la relacion entre la
comunicacion gerencial en su dimension procesos de apoyo y el desempefio de
las funciones de los servidores de las municipalidades en la provincia de Padre
Abad en el afio 2019, del cual se encontré que el coeficiente de correlacién Rho

de Spearman dio como resultado -0.012 con una sig. bilateral de 0.930>0.05, lo
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gue significa que no es una relacién significativa en el nivel 0.05, siendo asi se

rechaza la hipotesis de investigacion y se acepto la hipotesis nula.
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SUGERENCIAS

Los gerentes de las municipalidades deben entender que la comunicacion
gerencial forma parte de la comunicacién organizacional, no se lleva a
cabo en forma aislada del todo de la organizacion y esta enfocado en el
flup de mensajes e informacién entre jefe y subordinado y entre
subordinados con el propésito de lograr un alto desempefio de los equipos
de trabajo. Asi también comprender que el alto desempefio de un equipo
de trabajo ocurre cuando poseen los recursos necesarios como humanos,
materiales, financieros, clima laboral y de gestion y procesos de apoyo
gue permiten aprovechar dichos recursos.

Las municipalidades deben de realizar un diagndstico de la situacion
actual de la infraestructura para el trabajo (recursos humanos, materiales,
financieros, clima laboral y gestion) que disponen los gerentes para poder
comunicarse adecuadamente con sus subordinados de tal forma que les
permita tomar decisiones acertadas. Asi también deben de realizar un
diagndstico de la situacion actual de los procesos de apoyo que disponen
los gerentes para ejercer su labor comunicativa en el interior de la
organizacion.

Cada entidad municipal debe de llevar a cabo un Plan General de
Comunicacion de acuerdo a sus necesidades lo cual le ayudara a cumplir
con su mision y objetivos. Dentro de ello adoptar y documentar por escrito
tres principios rectores de la comunicacién denominado las tres ies de la
comunicacion propuestos por Nosnik (2001): principio de integridad o ser
integro, principio de ser integral y principio de comunicacion integrada a

la productividad.
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Los gerentes y trabajadores en general deben realizar su labor
comunicativa bajo el enfoque de comunicacion productiva.
Las autoridades deben de considerar los resultados de la investigacion y
socializar con el resto del personal.
La presente investigacion sirve como base para futuras investigaciones y
difundir la verdadera importancia de abordar la comunicacion como parte

de la comunicacién organizacional.
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ANEXO 1
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Cuestionario
Comunicacion Gerencial

Buen dia:

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis de
posgrado en la Universidad Nacional de Ucayali. Quisiéramos pedir su ayuda
para que conteste algunas preguntas que no llevaran mucho tiempo. Tus
respuestas seran confidenciales y anonimas. Las personas que fueron
seleccionadas para el estudio no se eligieron por su nombre sino al azar. Te
pedimos que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No
hay respuestas correctas ni incorrectas. Lee las instrucciones cuidadosamente.

Instrucciones: Emplee un boligrafo de tinta para rellenar el cuestionario. Al
hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de las veces en su trabajo. Todas
las preguntas tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo
gue piensa usted. Solamente una opcion. Margue con claridad la opcidn con un
aspa (X).

Las opciones de la escala son: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Ni de acuerdo, ni es desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo

(5)
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Las personas que trabajan conmigo son gente capaz y
1 ; 1|2 3 4 5
capacitada.
El personal a mi cargo es el idéneo para el puesto al que se le
2 : 1|2 3 4 5
ha asignado.
3 Los trabajadores persiguen sus propios intereses a la par que 112 3 4 5
el bien comun y se comprometen con su trabajo
Cuento con el conocimiento y las habilidades para
4 ~ ) : 1]2 3 4 5
desempefiarme en mi puesto de trabajo.
5 Los trabajadores conocen los objetivos y metas a alcanzar en 112 3 4 5

la Institucion.
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Soy un jefe capaz de crear un buen clima laboral que permite
una adecuada realizacion de las tareas de los trabajadores.

La atmosfera de trabajo facilita el logro de los resultados
esperados.

Siempre estoy sereno y calmado aun cuando la situacién esté
llena de tensiones.

Me es dificil atender a todos mis colaboradores ya que tengo
mucho trabajo.

10

Las personas a mi cargo responden de manera cordial cuando
les pregunto sobre el avance de su trabajo.

11

Existen los recursos materiales disponibles para que los
trabajadores realicen sus funciones.

12

Los recursos con los que disponen mis trabajadores no son los
adecuados para el tipo de trabajo que realizan.

13

Los presupuestos asignados a mi area de trabajo son
insuficientes.

14

Cuento con una computadora y equipos para realizar mi trabajo
eficientemente.

15

Disponemos de tecnologia suficiente y adecuada en el area de
trabajo para comunicarnos como correo electrénico, wthatsapp,
intranet, entre otros medios.

16

Poseo el conocimiento técnico indispensable para realizar las
distintas tareas y funciones que implica la labor que realizo.

17

Utilizo adecuadamente mi tiempo y me alcanza para realizar mi
trabajo.

18

En las reuniones de trabajo siempre incluimos temas que
causan retraso en el cumplimiento de nuestras funciones.

19

Tengo tiempo para apoyar a todos mis trabajadores y
conversar con cada uno de ellos.

20

En ocasiones es dificultoso coordinar funciones entre jefes.

21

Existen las herramientas, medios, canales de comunicacion y
capacidad de retroalimentacién para que la gente cuente con la
informacién que requiere de forma oportuna y suficiente.

22

Existen obstaculos que generan que la informacién no llegue
oportunamente para cumplir las tareas del puesto.

23

Cuento con informacion antes de tomar decisiones y comunicar
las razones de dichas decisiones.

24

En ocasiones, tengo dificultad para redactar claramente
documentos.

25

Tengo facilidad para exponer mis ideas frente a mis
subordinados.

26

Reviso diligentemente la informacién que llega a mi oficina 'y
verifico su veracidad.

27

La informacién que se transmite entre jefe-subordinado y
viceversa, esta relacionada con el trabajo y para resolver los
problemas que surjan dentro del mismo.

28

Es mejor informar personalmente ya que los documentos
tardan tiempo en elaborarse y dar tramite a lo requerido.

29

Los acuerdos y 6rdenes que realizo para coordinar siempre se
hacen documentadamente. Creo
fielmente en la frase "papelito manda".

30

La informacién que recibo contribuye para cumplir mejor con
mis funciones.

31

Se entrena y capacita a los trabajadores para realizar su
trabajo de forma efectiva.

32

Soy el primero en orientar a mis colaboradores en lo que
requieran de entrenamiento y desarrollo.
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Gracias a la capacitacion recibida los trabajadores conocen bien

33 sus funciones, jerarquia y responsabilidades.

He notado que el personal a mi cargo lee poco y requiere

34 reforzar este habito.

Necesito capacitacion para mejorar mis habilidades

35 o
comunicacionales.

Los trabajadores siempre estan animados y cumplen con su

36 horario de trabajo

Los trabajadores proponen acciones de mejora para realizar su

37 trabajo y esto los motiva.

Permito que mis trabajadores se expresen libremente cuando

38 ; .
nos reunimos y ello los reanima.

Me aseguro que exista retroalimentacion para un buen
39 | desempefio de los trabajadores y su satisfaccién en las tareas
que realizan.

Al brindar reconocimiento a mis trabajadores por sus logros

40 noto de inmediato un cambio positivo en su actitud al trabajo.

Se realizan controles cuantitativos en el area a mi cargo
41 | mediante reportes u otros documentos para controlar la
efectividad de las acciones que desarrollamos y evitar errores.

La jefatura a mi cargo considera relevante generar informacion
42 | cuantitativa, numéricos o estadisticos de las actividades de
nuestras funciones.

Siempre informo a mis colegas toda informacion a través de

43 documentos con datos medidos objetivamente.

No hacemos publica la informacién estadistica ya que se

44 considera confidencial y de interés sélo de los trabajadores.

Se desconoce en nuestro ambiente profesional la importancia

45 L = ; o
de manejar informacién que contiene estadisticas.

DATOS DE CONTROL

Nombre de la institucion:

caac ]
Genero
Condicién Laboral:

Unidad orgéanica:

Cargo que desempefia:

Antigtiedad en la institucion:

Antigiiedad en el cargo:

Profesion o grado de instruccion:

Fecha:

Gracias por su colaboracion.
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Cuestionario
Desempefio de la funcién de los servidores

Buen dia:

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis de
posgrado en la Universidad Nacional de Ucayali. Quisiéramos pedir su ayuda
para que conteste algunas preguntas que no llevaran mucho tiempo. Tus
respuestas seran confidenciales y anonimas. Las personas que fueron
seleccionadas para el estudio no se eligieron por su nombre sino al azar. Te
pedimos que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No
hay respuestas correctas ni incorrectas. Lee las instrucciones cuidadosamente.

Instrucciones: Emplee un boligrafo de tinta para rellenar el cuestionario. Al
hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de las veces en su trabajo. Todas
las preguntas tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo
gue piensa usted. Solamente una opcion. Margue con claridad la opcidn con un
aspa (X).

Las opciones de la escala son: Las opciones de la escala son: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni es desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5)
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Cuento con los conocimientos técnicos para realizar las
1 . : ; 1 2 3 4 | 5
funciones de mi puesto de trabajo.
Mis funciones me fueron entregadas con documento y
2 S . 1 2 3 4 | 5
oportunamente por mi jefe inmediato.
Nuestra Institucién y unidad orgénica trabaja en base a planes
3 ; o 1 2 3 4 | 5
previamente definidos.
4 | Poseo gran capacidad para planear y organizar mi trabajo. 1 2 3 4 |15
Antes de realizar alguna actividad verifico que esté dentro de lo
5 1 2 3 4 | 5
planeado.
Tengo una rutina de trabajo definido y prioridad de las tareas
6| ; 1 2 3 4 | 5
diarias a realizar.
Completo mi trabajo a tiempo y lo realizo con diligencia, no recibo
7 | 6rdenes que no estén dentro de las funciones de mi puesto de| 1 2 3 4 15
trabajo.
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Cuando las tareas encargadas son muy dificiles y no tengo los

8 medios aun asi trato de realizarlo. ! 2 3 4153

9 | Tengo claro los objetivos y metas de mi puesto de trabajo. 2 3 4 |5

10 | Tenemos un cronograma de trabajo claro y efectivo. 2 3 4 |15
Tengo claro que el desempefio en mi puesto contribuye al logro

11| de los objetivos y metas de| 1 2 3 4 |15
la Institucion.

12 | Mi jefe me alienta para alcanzar mis metas. 1 2 3 4 | 5
Las dificultades que se presentan no impiden alcanzar los

13| objetivos y metas de mi| 1 2 3 4 |15
puesto de trabajo.

14 | Desconozco si los resultados de mi trabajo fueron buenos 1 2 3 4 |15

15 En _Ia Institucion Ias_ metas no son muy relevantes mientras 1 5 3 4|5
realices bien tu trabajo.

16 | Las solicitudes u otros tramites se atienden por orden de llegada. | 1 2 3 4 |15

17 Cuando no termino mis encargos del dia me quedo hasta tarde 1 > 3 4|5
en el trabajo.

18 | Las 6rdenes de mi jefe se acatan inmediatamente sin preguntar. | 1 2 3 4 |5

19 Los recursos de la Institucién solo se usan para lo que ha sido 1 5 3 45
destinado.

20| Yo decido que tarea es mas importante en mi puesto de trabajo. | 1 2 3 4 |5

21| Se me acumula el trabajo con frecuencia. 1 2 3 4 |5
Me esfuerzo por cometer el minimo de errores y usar

22 L 1 2 3 4 |5
adecuadamente los recursos de la Institucion.

23 | Termino mi trabajo antes de tiempo. 1 2 3 4 |15

24 Lo§ recursos con los que cuento para hacer el trabajo no son 1 5 3 4|5
suficientes.

o5 Me tomo mi tiempo en el horario de refrigerio y algunas veces se 1 5 3 4|5

me pasa.

DATOS DE CONTROL

Nombre de la institucion:

caac ]

Género Masculino
Condicién Laboral: Contratado

Unidad orgénica:
Cargo que desempefia:
Antigliedad en la institucion:

Antiguiedad en el cargo:

Profesion o grado de instruccion:

Fecha:

Gracias por su colaboracion.
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Guia de entrevista estructurada

Buen dia:

Estamos trabajando en un estudio que servird para elaborar una tesis de posgrado
acerca del papel de la comunicacion en el trabajo. Quisiéramos pedir su ayuda para que
conteste algunas preguntas que no llevaran mucho tiempo. Sus respuestas seran
manejadas de manera confidencial y andénima. Las personas que seran entrevistadas
para el estudio fueron seleccionadas aleatoriamente. Le pedimos que conteste las
siguientes preguntas recordando que no existen respuestas correctas e incorrectas sino
lo que buscamos es que nos exprese su punto de vista respecto al tema que se le
pregunta.

Nombre de la Municipalidad: ......... ..o
(0] o o Jo [ 13 o Yo U o -

1. ¢Cree usted que la comunicacion de los gerentes tiene alguna relacion con el
desempefio de las funciones de los servidores publicos de esta Municipalidad?

()Si ( ) No ( ) No lo sé/No lo tengo claro

Respecto a la pregunta 1 puede indicarnos las razones de su respuesta?

2. ¢Los gerentes en esta Municipalidad, reciben capacitaciones para fortalecer su
comunicacion con los trabajadores? ¢ Nos podria dar ejemplos de cémo lo hacen?

3. ¢(Qué métodos de comunicacion usualmente utilizan los gerentes en esta
Municipalidad? ¢ Privilegian los canales interpersonales y orales, o bien, utilizan
medios mas formales como los escritos y las reuniones de trabajo? ¢, Qué es lo tipico
en su Municipalidad?

4. ¢Considera usted que los gerentes cuentan con recursos humanos capaces Yy
capacitados, clima laboral favorable, recursos materiales y de gestion de tal forma
gue permite comunicarse adecuadamente y contribuir con los propésitos de la
organizacién?

5. Para Usted, la comunicacion entre los gerentes y sus trabajadores, ¢es alto,
moderado o bajo? Comente su respuesta.

6. Dentro de las practicas de comunicacion entre jefes y trabajadores, ¢existen las
reuniones de trabajo? ¢Estas reuniones que se realizan en la Municipalidad son
programadas o se dan si acaso se requieren, es decir, son circunstanciales? ¢Qué
tan frecuentes son? ¢Qué tanto estas reuniones son herramientas efectivas para
resolver problemas y unir mas a los equipos que trabajan en la misma area o en
distintas areas?



7.

10.

88

Tomando en cuenta su experiencia laboral y en especial su trabajo en la
Municipalidad, ¢Usted cree que hoy en dia los gerentes cuentan con buenas
habilidades para comunicarse con el personal a su cargo de tal manera que estos
logren un alto desempefio?

¢,Como calificaria el desempefio de los servidores tomando en cuenta las funciones
gque desempefian en sus puestos de trabajo, alto, moderado o bajo? Comente su
respuesta

¢ Ha notado que las reuniones de trabajo causan malestar a los usuarios que acuden
a las oficinas para realizar diversas gestiones? En caso de que su respuesta es Sl
comente si ha tomado acciones para mejorar dicha situacion. En caso de que su
respuesta es NO comente porque.

Recientemente, todos hemos experimentado condiciones muy dificiles y complejas
para trabajar, incluida su Municipalidad ¢ Cual es el desafio mas grande que le toco
superar para lograr comunicarse adecuadamente con el personal en estos tiempos
de dificultad y desafios?

Muchas gracias por su participaciéon y tiempo. Su aporte es muy valioso. Si desea puede
realizar algunos comentarios finales.
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ANEXO 4

Titulo: Comunicacion Gerencial para el desempefio de las funciones de los servidores de las municipalidades en la provincia de Padre Abad, afio 2019

PLANTEAMIENTO

DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
Problema general | Objetivo general | Hipétesis RECUrsos hUMAnNoS
¢ Existe relacion | Determinar  la | General capaces v capacitados Tipo de investigacion: Descriptivo
entre la | relacién entre la | La P ycap correlacional
comunicacion comunicacion comunicacion Ambiente de trabajo para
gerencial 'y el | gerencial y el | gerencial tiene la realizacién de las | Disefioy esquema de la
desempefio de las | desempefio de | una relacion tareas Investigacion: Disefio no
funciones de los | las funciones de | significativa en Infraestructura - experimental de tipo transeccional
servidores de las | losservidoresde | el desempefio ; Recursos materiales que correlacional
e . para el trabajo dispone
municipalidades en | las de las funciones
la provincia de | municipalidades | de los servidores Recursos de tiempo | Esquema:
Padre Abad en el | de las | de las disponibles
afio 2019? | Municipalidades | Municipalidades R d
de la Provincia | de la Provincia V1 ecursos N € -
Problemas de Padre Abad | de Padre Abad c L conoc_lmlleno _bara - e
especificos en el afio 2019. | en el afio 2019 omunicacion manejar fa organizacion
1. ¢Existe relacién Gerencial o B
eﬁtre la | Obietivos Hipbtesis Comunicacion oportuna | Poblacién: 476; gerentes 135,
o Jetivc potes en cada puesto servidores 336, alcaldes 5.
comunicacion especificos especifica 1 Ao,
. i Muestra:119; gerentes 58, 58
gerencial en su HE1: La

dimension

infraestructura para
el trabajo y el
desempefio de las
funciones de los
servidores de las
municipalidades en
la provincia de
Padre Abad en el

1. Determinar la
relacion entre la
comunicacion
gerencial en su
dimensioén
infraestructura
para el trabajo y
el desempefio
de las funciones

comunicacion
gerencial en su
dimension
infraestructura
para el trabajo
tiene una
relacion
significativa con
el desempefio

Procesos de
apoyo

Informaciéon  veraz 'y
relevante para resolver
problemas

Educacion y
entrenamiento

Motivacion  para la
basqueda de
retroalimentacion

servidores y 3 alcaldes.

Instrumento de recoleccién de
datos:

Para la variable 1 Comunicacién
Gerencial se utilizara el
cuestionario de 45 items en escala
de likert de 5 puntos.
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afio 20197
2. ¢(Como es la
relacion entre la
comunicacién
gerencial en su
dimensién
procesos de apoyo
y el desempefio de
las funciones de los
servidores de las
municipalidades en
la provincia de
Padre Abad en el
afio 20197

de los servidores
de las
municipalidades
en la provincia
de Padre Abad
en el afio 2019.
2. ldentificar la
relacién entre la
comunicacion
gerencial en su
dimensioén
procesos de
apoyo y el
desempefio de
las funciones de
los servidores de
las
municipalidades
en la provincia
de Padre Abad
en el afo 2019.

de las funciones
de los servidores
de las
Municipalidades
en la Provincia
de Padre Abad
en el afio 2019.

Hipotesis
especifica 2
HEZ2: Existe una
relacion
significativa
entre la
comunicacién
gerencial en su
dimension
procesos de
apoyo y el
desempefio de
las funciones de
los servidores de
las
municipalidades
en la provincia
de Padre Abad
en el afio 2019.

Manejo de informacion
estadistica

V2:
Desempefio
de las
funciones de
los servidores

Desempefio de la
tarea

Planificacion del trabajo

Organizacion del trabajo

Orientacion a resultados

Priorizacién del trabajo

Eficiencia laboral

Para la Variable 2 Desempefio de
la Funcién de los servidores se
utilizara la Escala de Rendimiento
Laboral Individual de Koopmans
adaptado, integrado por 25 items
de formato tipo likert de 5 puntos.
Guia de entrevista estructurada de
10 preguntas con respuestas
abiertas.

Técnicas de recojo, procesamiento
y presentacion de datos.

Técnica de recojo de datos:
Encuesta y entrevista estructurada.

Procesamiento de datos:
Tabulacién en Microsoft Excel y
procesamiento de los datos en
SPSS version25. Prueba de
hip6tesis con coeficiente Rho de
Spearman.

Presentacion de datos:

a.Tablas de distribucién de
frecuencias y gréafico de columnas
3D.
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ANEXO 5

FICHA TECNICA

Cuestionario de Comunicacion Gerencial

Autor: Lic. Adm. Candii Mary Dolores Lezameta de Salas

Afo: 2021

Administracion: Individual y Colectiva

Duracion: 10 a 15 minutos (aprox.).

Objetivo: Medicion de la comunicacion gerencial basado en la teoria de Nosnik
(2001).

Tipo de item: Escala de Likert de 5 puntos: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni es desacuerdo (3), De acuerdo (4) y
Totalmente de acuerdo (5)

Campo de Aplicaciéon: Trabajadores con cargo directivo, gerencial o jefaturas.

Baremos:
Intervalo Descripcién
165 — 225 Comunicacion gerencial alta
105 — 164 Comunicacion gerencial
moderada
45 -104 Comunicacion gerencial bajo

Fuente: Elaboracion propia

Validez y confiabilidad

El instrumento fue sometido a un proceso de validacién mediante la técnica de
juicio de expertos obteniendo una varianza total de 0.96 y prueba piloto para
contrastar la validez interna de los instrumentos. La confiablidad se realizé
mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach alcanzando valores de 0.87 lo que

hace del instrumento valido y confiable para ser aplicado.
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Descripcion del Inventario:
El cuestionario esté constituido por 45 items distribuidos en 2 dimensiones y 9
indicadores.

Dimension/Indicador _ ) )
Cantidad de items | N° de item
INFRAESTRUCTURA PARA EL TRABAJO
20 items
Recursos humanos capaces y capacitados )
5 items 1,2,3,4,5
Ambiente de trabajo para la realizacion de
las tareas
6! 7! 8! 9!
5 items 10
Recursos materiales que dispone 11,12, 13,
5 items 14,15
Recursos de Gestion ) 16, 17, 18,
5 items 19, 20
PROCESOS DE APOYO )
25 items
Comunicacién oportuna en cada puesto ) 21,22, 23,
5 items 24, 25
Informacion veraz y relevante para resolver 26, 27, 28,
problemas 5 items 29, 30
Educacién y entrenamiento 31,32, 33,
5 items 34, 35
Motivacion para la busqueda de 36, 37, 38,
retroalimentacion 5 ftems 39, 40
Manejo de informacién estadistica 41,42, 43,
5 items 44, 45

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 6

FICHA TECNICA

Cuestionario de Desempefio de las funciones

Autor: Lic. Adm. Candii Mary Dolores Lezameta de Salas

Afio: 2021

Administracion: Individual y Colectiva

Duracion: 5 a 10 minutos (aprox.).

Objetivo: Medicion del desemperio de la funcion de los servidores basado en la
escala de rendimiento laboral de Koopmans et al (citado en Gabini y Salessi
2016).

Tipo de item: Escala de Likert de 5 puntos: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni es desacuerdo (3), De acuerdo (4) y
Totalmente de acuerdo (5)

Campo de Aplicacién: Trabajadores con relacion de dependencia.

Baremos:
Intervalo Descripcién
92 - 125 Desempefio alto
59-91 Desempefio moderado
25 -58 Desempefio bajo

Fuente: Elaboracion propia

Validez y confiabilidad

El instrumento fue sometido a un proceso de validacién mediante la técnica de
juicio de expertos obteniendo una varianza total de 0.96 y prueba piloto para
contrastar la validez interna de los instrumentos. La confiablidad se realizé
mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach alcanzando valores de 0.87 lo que

hace del instrumento valido y confiable para ser aplicado.
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Descripcion del Inventario:
El cuestionario esta constituido por 25 items distribuidos en 1 dimensiones y 5
indicadores.

Dimension/Indicador _ i i
Cantidad de items | N° de item
DESEMPENO DE LA TAREA
25 items
Planificacion del trabajo i
5 ftems 1,2,3,45
Organizacion del trabajo
6! 7! 8! 9!
5 items 10
Orientacion a resultados 11, 12, 13,
5 items 14, 15
Priorizacion del trabajo 16, 17, 18,
5 items 19, 20
Eficiencia laboral 5 items 21, 22, 23,
24, 25

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 7

FICHA TECNICA

Guia de entrevista estructurada

Autor: Lic. Adm. Candii Mary Dolores Lezameta de Salas

Afo: 2021

Administracion: Individual

Duracion: 15 a 20 minutos (aprox.).

Objetivo: Medicion de la comunicacion gerencial basado en la teoria de Nosnik
(2001).

Tipo de item: Preguntas abiertas y cerradas

Campo de Aplicacidn: Jefes de pliego de municipalidades.

Validez y confiabilidad

El instrumento fue sometido a un proceso de validacidon mediante la técnica de
juicio de expertos obteniendo una varianza total de 0.93. La confiablidad se
realizd mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach alcanzando valores de 0.80

lo que hace del instrumento valido y confiable para ser aplicado.

Descripcion de la guia de entrevista:

La guia de entrevista esta constituido por 10 preguntas:

o
N Pregunta Descripcion
¢,Cree usted que la comunicacioén de los gerentes tiene
alguna relacion con el desempefio de las funciones de | Busca conocer su
1 los servidores publicos de esta Municipalidad? ( ) Si | percepcion de la

( )No () Nolo sé/No lo tengo claro | relacion entre ambas
Respecto a la pregunta 1 puede indicarnos las razones | variables.
de su respuesta?
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¢Los gerentes en esta Municipalidad, reciben
capacitaciones para fortalecer su comunicacién con los
trabajadores? ¢Nos podria dar ejemplos de como lo
hacen?

Busca conocer sobre el
tipo de capacitaciones
que se brindan en las
municipalidades.

¢, Qué métodos de comunicacion usualmente utilizan los
gerentes en esta Municipalidad? ¢Privilegian los
canales interpersonales y orales, o bien, utilizan medios
mas formales como los escritos y las reuniones de
trabajo? ¢ Qué es lo tipico en su Municipalidad?

Enfocado a conocer los
métodos de
comunicacion.

¢Considera usted que los gerentes cuentan con
recursos humanos capaces y capacitados, clima laboral
favorable, recursos materiales y de gestién de tal forma
que permite comunicarse adecuadamente y contribuir
con los propositos de la organizacion?

Consiste en conocer los
recursos disponibles
que posibilitan la
comunicacion gerencial.

Para Usted, la comunicacion entre los gerentes y sus
trabajadores, ¢es alto, moderado o bajo? Comente su
respuesta.

Busca  conocer la
percepcién de la
comunicacion entre jefe
y subordinado.

Dentro de las practicas de comunicacion entre jefes y
trabajadores, ¢ existen las reuniones de trabajo? ¢ Estas
reuniones que se realizan en la Municipalidad son
programadas o0 se dan si acaso se requieren, es decir,
son circunstanciales? ¢Qué tan frecuentes son? ¢Qué
tanto estas reuniones son herramientas efectivas para
resolver problemas y unir mas a los equipos que
trabajan en la misma area o en distintas areas?

Busca conocer las
caracteristicas de las
reuniones de trabajo.

Tomando en cuenta su experiencia laboral y en especial
su trabajo en la Municipalidad, ¢ Usted cree que hoy en
dia los gerentes cuentan con buenas habilidades para
comunicarse con el personal a su cargo de tal manera
que estos logren un alto desempefio?

Enfocado a conocer las
habilidades para
comunicarse.

¢,Como calificaria el desempefio de los servidores
tomando en cuenta las funciones que desempefan en
sus puestos de trabajo, alto, moderado o bajo? Comente
Su respuesta

Busca conocer la
percepcién del
desempefio de los
servidores.

¢Ha notado que las reuniones de trabajo causan
malestar a los usuarios que acuden a las oficinas para
realizar diversas gestiones? En caso de que su
respuesta es Sl comente si ha tomado acciones para
mejorar dicha situacion. En caso de que su respuesta es
NO comente porque.

Busca conocer las
consecuencias en los
usuarios de las

reuniones de trabajo.

10

Recientemente, todos hemos experimentado
condiciones muy dificiles y complejas para trabajar,
incluida su Municipalidad ¢Cudl es el desafio més
grande que le tocd superar para lograr comunicarse
adecuadamente con el personal en estos tiempos de
dificultad y desafios?

Consiste en conocer los
desafios actuales que
les tocO superar para
poder comunicarse.
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ANEXO 8
VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE COMUNICACION
GERENCIAL
«y Validacién del =
domzt DR SO g e recoleccion de datos por ftem

Instruccion ‘Marque | (uno) si el item esta bien canstrudo y O si contrano,
Ob'plvq ‘Valiidar ol Instrumento por item. g
Valoracion ¢

Si=1 No=0
Instrumento - Cusstionano Comunicacién Gerencial
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umm"munmmwmmﬂ

Sa ontrena y alos realizar
capacita trabajadores para U Irsbeo de

&l primane an onentar & mis
::y '] m'canum

Graciay 3 la capacitacion recinda los Bien
Irab@jadores conocen tien sus

Ha notada que of personal & mi cargo lea 3
o cargo lea poco y requiere reforzar

.,_,l_-l-u.u-l—.l--l_l__;_

mmm*mm

EEEEEEEEEE

Los trabajadores siempre estin animados y cumplen con S horano

de trabajo
Los acciones de
tmm Mejors para reakzar su

P-m..wm-.wmmm

reunimos y ello los reanima.
Ib.:quoqnm PR un buen desempano

retroalmantacita
Su satistaccidn en las tvess

Al birindar reconccimiento & mis rabajadores logros o oe
InMmedialo un cambio 7 nauuhfii”“ e

K

Se /o8 an ol drea o mediante
mummu‘mh@ib

bl | | e [ P ] e

1a @ v 2argo generar mformacion
cuantitalive, numaricos o estadisticos de las sctividades de

42
43 s »

Siempre nformo & ,mm-ma
an

mm%ﬁ hwwpqpum

1
1
L
i
[
!
1
i
i
i
i
1
4
1
i
i
1
4
i
4

14
14
i1
14
i1
i1
i|4
i3
i}
1
113
0l
{114
i
1[4
411
111
ilo
i)
i1
11

Wla|w o O 1O G| Lo o da | OB OX ) oy f Gaten e feaoa] oo ool

l—l.-‘-.o

 Sonfidenicialy de interds 30ko de ko irsbajadores.
E um&mymmnwa ]

43/ys:

Descripcion

De los 45 ltems, los ltems 3,00,20,29,36, presentan una varianza (V) de 0.6 |

sin embargo, no invalida el instrumento

- D

DR JVLD Gk PAITR SeriRA
IR 0 AR TSTRAR o)

¥& que se obtiene una V total de

096
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
.m ;wac&ma.m

maum&umam

Valor Juez 1 Juez 2 Juex 3 N %
* Wy v | s /28 | 955
1 3 2 é o 44

(‘)Tu.dnhunmnwmmma
Maumwmum

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Promedio |
© Varlanza
Roma S qs 45
i 097 043 09 0.9

(*} Solo debe firmar un experto
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ANEXO 9

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPENO DE LOS
SERVIDORES

vmmumammammm

Juez 1 - DR. JuiIe cestn
Instruccién fwttm)udmmm o ;
Objetivo EM" o oy ¥ O (cero) s es ko conirario

Valoracion
Si=1 No=0Q
Instrumento 'cmawubmoum
™ Item IM

Nuestra instiiucin y unided orgdnics trabaja en base a planes previaments dofinidos.
Poseo gran capacidad para planesr y organizss mi trabajo.
mammmmmumubn—q

Tango una ndina de irabajo Gefinido y priorided de las tareas Garias s realizar

Compilato mi frabajo a fiempo y lo realizo dligencia, no recbo drdanas
i mmuu'ﬁmzmmrﬂ 2 b
8 g.:mbmmmmweuywwumuum

Tenga claro los objetivos y metas da i puesto de irubuyo,

Qo oa oW oW

~

10
Tmmmﬁwm,m,

11 | Tengo claro que et an mi puesto s o
Sesempeno wumu objetivos y
12

Mi jefe ma alisnta para alcanzar mis metas.

13 Las dficutades quo se
mummmMymam
14

Desconozco si los resuttados da mi irabaio fueron buencs
15

hhmhmmmmmm realices bien tu trabajo.

- mMummumwmam

Mmmmmuammmmnum
mmaumua;nnmam.

a

Los recirson de (e Insteucon 5ol se usan pars 1o que ha sido destinado

8 2

Voﬁdbunumw-nmmﬁttm

So me acumula of tredajo con fracuencia.

thMdumamyummmu
|2 Institucion

Termino mi trabajo antes de bempo.

8 N N

mmm&ummunu»umt—hogguh'_h*
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-

vmumammamwm

Juez 2 C DR JIncen FRITZ Cacy £
Instruccién Wﬂw)ddm.ﬂgwﬁ:\mymmmubm.

Valoracién

:V“dﬁmaorm
Si=1 No=0

Instrumanto 'W“MODMGNW

N

Dimensidn 1: Desempeno de it fancidn

-

Mmummmmbmnuma

mmmmmmmymwum

mm,mmmmm-mmm

memmywuw

wammwmuumuhm,

e .

wmmaw“ymanmmam._

mi io realizo recibo
w mlm‘z" :amno Srdenes quo no

Cuando les fareas son ¥ ho lon medios aun asi trato
s eacargadas son muy dificiles y no tengo

© o ~N oo sw N

Ymdmhmymtnmﬁw Y

Tmmmnwm y efacive.

-
-

T claro al o an mi al de los
mw“-m desempefo n—om ! logro objetivos y

",

Mi jeto me efenta para sicanzar mis metas.

L-Mmumnmmhmymnu
puesic de irabajo.

m;umumwmm

15

uu‘mumummmmmmuw

umumm-mwmum

Mno-mm-muaummmmdw

um«.duna;nmam.

mmaumusmmhumum

Vemum.mwmmmam

Se me scumula el trabag con frecuancia

mm-mumumyumumn
@ Institucion.

Ymmwmbﬁ-m

-.;.-*.;-L-L.\..;-°.a.....g.g*.;_~
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Validacién del instrumento de recoleccion de datos por item

Juez 3 - Hsc. OUROL Plzango ISV i)
Instruccién  : Margue 1 (uno) si el item esta bien .
3 o consiruido y O (cero) i es io contrario.

Objetivo
Valoracién

; por item.
Si=1  No=0

Instrumento | Cuestionario de desempsfio de la funcién de los servidores

L

tem Validacién

“Dimension 1: Desempefio de Ia funcion

Cuento can los conocimientos técnicos para realizer las funcienes de mi pussto ds

Ms funciones me fueron con documento ™
entrogadas . ¥ opotimaments por mi jefe

Nuestra instilucion y unidad orgénica rabeja en base a planes praviaments definidos.

Poses gran capacidad para planear y organizac me tradbago.

Anles de reslizer alguna actividad ventico que esté dontro de b planesdo.

Tmmmhudm:m*hm‘“am

Completo mi Iraba & Sampo y lo reakzo con diigencia, no recido Grdenes Gue No
estén dentro de las funciones de mi puesto de trabajo.

Cuando las tareas san dificies y no o8 medios sun ssi ato
- ENCIIGAcEs SON muy ¥ 0o tengo

Tengo claro los objativos y metas de mi puesto de trabao v

Tanemos un cronograma de trabajo claro y efective,

Tengo clam que o desempefio en mi puesto contribuye ul logro de los objetivos y
metss de la Insttucion. .

M jofa me allenta para wicanzar mis metas.

Las dificultades que se presentsn no impiden alcanzar los objetivos y metas de m
Punsio de irsbeaje

Desconozco i os resitados de mi trabajo fusron busnos

En |2 Institucion las metas 1o son muy relovantes mieniras reafices bien t iabajo.

Las solciudes u olros rémites se atienden por orden de fegads.

Cuando na terming mis encanios del dis me quedo hasta tarde en ol trabajo

Las érdanes de mi jefe s# acatan inmediatamente s preguntar

Los recursos de la Insfitucion solo se usan para |6 que ha sido destinade.

Yo decido que twes &3 més impartante en mi puesto de trabajo

Se me acumula o irabajo 0on ecuencis.

Me estuerzo por cometer el minimo de ermores y usar adecusdamaents los recursos de
I8 Instiucién,

Termina v trabao artes de tempc.
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-

mﬁhmamnm
Instrumgnto :Wdommaumaumu

items.

Acs
Jusces pres
*

(3T

mewm‘bmu

1

i .
m:m,mmmv

1

Nuestra Institucicn y unided on base
Y ofgénica trabajs a planes

———

Poseo gran capacidad para piansar y organizar mi trabaj

Antes de reaiizar aiguna aciivided verice que 518 deniro de 1o
planeado g

i
4
i

':m"mmaummymﬁbm“

3

Grdenes que no estén dentro de las funciones de mi puesto de

Completo mi trabajo & flempo y o realzs con ANQWNGA, 7o TeaiBo

Cuando las laceas encargadas son dificiies y no 1engo los
medios aun asl iralo do reaiizars. = ’

wwbqﬁmvmammaw

Tonemos un cronograma de trabajo claro y efectiva.

rmmqudmnmmmlmdl

los objetivos y metas de ia Institucion

M jefo me afienta pars slcanzar mis metas.

Las dificultades 3¢ presentan no impiden alanzar ios obyelivos
ymamn:ogvgg; ‘

muumammmm

_;-L-b.-.\.;.h-h‘-‘-‘-“'h-’.

sn:.:“l-mumnmmndn
 blen u rabajo.

Las sokotudes u otros tramites se alisnden por orden de legada.

Cuando no termine mis encargos del dia me quedo hasts tarde en &

mmaumummmm

Los rocursos de Ia institucién solo se usan para lo que ha mido
destinado

———— e

%muwgmmﬂﬂm‘-w

e me acumuta ef rabajo con frecuencia,

mmnmum.mvw
| adecuadamente (08 recursos de Ia Insttucén.

Teemin mi trabajo antes de tiempo.

m}mnbmmm”dwﬂﬂ
suficenton

:._.ummhwondem,”“""‘

|
0
i
i
i
i
i
4
|
i
i
i
{
i
i
i
1
i
|

Qu.u..n.u-t-...t.v-u-h-ol—ﬁ-'bhh-»-h»u-n_p-

l-t-ho‘-““‘bhhh

o R el e Bt Il b il ol ol il el £ 2 e A S B P B Y I S S PR S
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[ Coltcacs oo e ] 23005 ofs

Fm'wammumma-mwm.
Descripcion

De los 25 items, ios Bems 7,15, 22, 25 pugsentan uns vavianzs

m‘ Ot oW
ETBAYO. 10 MAS € IUTISTO 15 QU 58 CORSOE s Y 0495.

ey )

DR Ture cowk PSR acguRa

P08, __sorpupmacson)
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» mmwnevnwmonnp.nmmo
Instrumento :Wam«umamm

m&umahmﬁm

Valor Juez 1 Juez 2 Juez 3 SR E——
i 24 23 24 1 94.63
e 1 2 1 4 5.33

(-)Tmcommwummzzs
m«ummum

Juez 1 Juez 2 Juez 3 - Promedio
(Tome Hy 45 TS e
09 092 09 095
(**) Resumen del consaidado.

__ef..S

DR. TU0 CEMR PASTUR Seguka
DECTOR. 6N ADHIATIRARZDY

(%) Balko debe firmar un experto.
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ANEXO 10

VALIDACION DEL INSTRUMENTO GUIA DE ENTREVISTA

ESTRUCTURADA

vmwnunmunmwnammm
Juez 1 CDR. JOLIC CERR pATTDE  SCOURA
Instruccion  :Marque 1 (uno) si ef iiem estd bien construida y 0 (cero) si es o contraria.
ehhﬂvo mumwm

[ Vaiidacion |

¢ Cres usted que la comunicacdn de ios gerentes tiene alguna refacion con al
dasempafio de las funcanes de los servidores publicos de esta Municipalidad?
(d.):l ( YNo () No lo s&/No o tengo

19

LisE e & F oS Sors oIeats
mMmmw¢mmumamb

'ﬁﬂmmwmmmmmm
WW (Privilegian |os canales interparsonales y orales, o bien,
mmmmmumyumumv
1 N1A ok In tinion an & Mnicineidad?

gcmm“hmwmmm capaces y
capacitados, chima laboral favorable, racursos matanales y de gestin de tal
WMMWMmehM

comunicacion entre los aito,
% s A Mymvwoa.ac

Tomando en cuenta su expenencia laboral v en especial su trabajo en la
Municipalidad, ¢ Usted cree que hoy en dia jos parentes cusntan con busnas
habilidades para comunicarse con el personal a su cargo de tal manera que

ﬁmummmmm.:mm
Muwmumawmmmwom

U aejen pere detaen, UG SU v sy o Cuie e w Ueselio |y
mewmmmWMMd
personal en estos tismpos de dificultad y desafios?
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vmwmmamamwm

Juez 2 CoDR. Zaweols TRITZ gAcHay péyes

Instruccion umumudmmmmw(m)-unm

Objetivo Validar el instrumento por item,

Valoracién :

8i=1 No=0

Instrumento Guia de entrevista

1 qnhwmmhdtummmmnﬁmd
mabmammmdﬂmw
&m { INo () Nalo séiNo io tenga

Ia ndicarmnos las razones de su ?

- ‘*::‘ﬁ:::::::.‘:...‘.‘. ISURCT SRRSRSSNSS pars fanticees
Su comunicacidn con los trabagadores? ;Nos podria dar ajemplos de cémo lo
hacen?

3 | (Qué métodos de comunicacidn usuaimenie ulllizan Ios perentes en esta
cPrivilegan los canales interpersonales y oraies, o bien, 4

utilizan medios més formales como los escritos y las reuniones de trabajo?

s 0id 2 In Hinlen on e My micinalidan?

B ¢cmw«mmammmumm

capacitados. cfima laborsd MMWyamau 4

“hummm“ubymmuwm

hMmb‘Myum 488 o,

herramientas efectivas para resolver mVurmtub.mu

trabaian en la misma drea o en disbntas dreas?

7 Tmmmnmﬂudynmmwmb

Municipalidad, ,Usted cree que hoy en dia los gerentes cusntan con buenas {
habilidades para comunicarse con el perscnal a su cargo de tal manera que

8 Fm« los servidores tomando en cuents ias
funciones que desemperian en sus pusstos ds rabajo, alto, moderado o baw? |

8 ﬁmmhma“m”aumﬂu
acuden a las oficinas para realizar diversas gestiones? En caso de que su 4

respussta 8s S| comente si ha tomado acciones para meporar dicha situacion.

En caso da lu es NO

10 | fodos hemos condiciones muy dificiies y
Rl P s, iU s IV o £ Cui e Uiy (e {

MmbhwammmWMmd
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Validacion del instrumento de recoleccion de datos por item
Juez3 S M9 OLEDO PI2AUED  TSUIZA

=
Objetivo “Validar &l instrumento por item

Marque | (w)udhnﬂbmmymm)uubm.

it

[ Validacién |

¢Cree usted qus Ia comunIcacion de 105 garentes fiene siguna relacion con o
desemperio de las funciones de los servidares publicos de esta Municipalidad?
Q‘ﬂ‘ { )No () No lo sé/Na fo tenge

"2

m;!mmw
CASE gESnics o oots Munichhalidad rocbon sopasitiancs part fencicaer
U ComUNICacIon con los trabsjedores? ,Nos podria dar sjempios de como 1o

& de comunicacion usuaimente utilizan jos gerentes on esta
Municipalidad? ,Privilegian los canales interpersonales y orales, o bien,
MMMWMNMyhmaW
isd sz I tinien an 1 Monicinalidad?

¢ usted que jos gerentas cuentan con MECUISOs NUMANGCS CAPaCceY y

capacitados, clima laboral favorable, recursos materiales y de gestion de tal
muwmm-mymuzmum

mmum-vuw”Jaﬁ'
su

¢ Com: ol desampefo de los servidores tomando en cuents [as
funciones que desampefian en sus puestos de trabajo, alto, moderado o bap?
su

Y AREMITRG O VT iTARD
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Consolidado de la validacion del instrumento por items.

v.qir‘.. ]

servidores publicos de esta Municipalidad® (

No
umo_lbww1mmmhmau
respuesta?

) No o s4/No lo tengo claro

0.67

063

Qﬂ/wﬂ%'i‘
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Instrumento.  : Guia dg entrevista

Resumen de la validacion de la matriz de validacién

Valor Juez 1 JuezZ | Juez3s N o
i q 10 q 27 | qa.3%
= ] 0 1 2 6.6
(") Total, de tams evaluados por los tres jueces: 10
Resumen de la validacion por items del instrumento
Juez 1 Juez 2 Juez 3 Promedio
- Varianza
}‘" fo 1o Jo .
varanza 0 \ 0o | 0434
) Resumen ool conaaidade .

La matriz de validacidn se ha validado a nivel porcentual por tres mmm

mancis postive $193.33 %, asimisms s ha realizads s validasisn dof nstrumants
item, siendo los ltems 3, /10

presentan una vardacion de 044 cada uno,
sin embargo, no invalida el instrumento ya que se obtiene una varianza fotal de 0 43 por

mum.&bmmMUmam

) Q=)
PR AU Gsae e seoss

LDORR. B0 ADWIuISTRAISL

(*) Solo debe fernar un experio,
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ANEXO 11
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: COMUNICACION GERENCIAL

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Variable: Comunicacién Gerencial .

Nombre de la prueba de confiabilidad |
Alfa de Cronbach | Sujetos | items

0.87 18 | 45
‘_M'TMMEM

Interpretacion: El Estadistico que se ha utilizado para calcular la prueba de
confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach) del instrumento de investigacion
que arrojo 0.87 por ende, el instrumento es altamente confiable para la
investigacion por el resultado que armojo.

Pucalipa. 20 de octubre del 2021

)

MSC. OLMEDO PIZANGO ISUIZA
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|||« |w[<|~[<[<]w[<[~|~|<|o|<[<]~[<[=
B[ <|w|m]w|<[w]<[<[w]wv]|<|<]<]<[<]<]<]<]=
5| o|w|o| <[ <[ | <[ <|w| <[ <o <[ | | <[ ]| =]
G| mfaifeufo| | | [ vf || oo —
gl <[w|<|<[o]w]<[<]o[w]<]| <[] <|w[<]<[w]=
S| o[ wo] o] <[] <[] <] o] <[] <[0] 0] o] <] <[] =
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S~ |w| <[~ w| <] <] <] =] =] | | | | | | | @
Al |w| <[] o[ <[]~ <[<]~[<[=
Sl<|w|<|<|<[w[<[<[<|<[<|<|<|<|w|<|<|w[o
2| <[w[e|w[<]o]|w[<]<[<[w]|<[w]w]|w][<]<[w]o
gl <|al«|w[<]~|<[<]w]<|[<|<|<]<|w[<]<[w][=
5|~ |w| <[ w[<|~|<[<]w[<[+|<[w|w|w[<]<[w]o
glo|<|~[w]<[<|<|<|w]|<|<|<|w|w]<[<|<|<|o
Q[ o] w]e] <[ <[<[<]<[w]<[<[] <] <[] ]| =]
Sl o[ <[a <[]~ < ][] <] ] <[] o] <[

2(Q|<|w| | ||| <[ <[ <[ <[ <[ || <[ <[ <[ <[ <] 0| >

~
<

i) N

Zl ] [w|m]o[<|o| <[] <[] <|<|~]<[<]~]<[=
o] <[ <[] <[ <[] << <[ <[] <]~
Sl o[l <[]~ <[] ~[<[<] <[] || o[ o[
Q|| ||| o || | [ o D] | o> =
=) ~
Blo| || s[o|o| sr| st| o|of s| oo | | | | | <[ | S
Sl s |w| | w|o| || | o < | | | | | | | =] =[S
o 68}
Gl ~|w|m|w| ||| ~|v|=| =] | = | w|w|w|w]| 2
B« |w| || ||| || = | || 5| | 0| 0| 0| 0| T
S~ || | | || <[ | o | | | | <[ 0| 0| 0| 0|3
— =}
Q|| a| ||| || | < | | oo | | | | | S
~ 0
N~ || ||| || v | | | | | | o[ 0] 0] 0[]
Sl v || s || | | | | | | | | | 0| 0| 0| 0| T
o E)
S| ||| o | | | | st o | A o[ 0] 0] 0 B
oo <|[—fafmfomfw|afom| <] <t| o] o] o < | | |
o| x| <=~ =|| =| =|¥| =| | 7| 0| 0|00 S
~[< || s|w|o| || | o = | | <[ | | 0| 0| 0| 0| T
©o|<|w|mfw| ||| v|w|s|x|o||w]|w|w|w]|wv]|
wlm|w|m|a|s| || v|wf | 5| <[ | | 0| 0] 0] 0| 2
<[<w| <<~ [~[=]o|<[<[w]w]w]w][o]w]w]=
oo afo|afafo|slo| o | | | || | < | | S
v || sfw]| v || v | o 5| || o]« | | = | = |2
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0.874

Cogficiente Alfa de Cronbach
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ANEXO 12
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO DE LAS FUNCIONES

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Varhbh:Dobompooodolafunclondoloomidom

Nombre de la prueba de confiabilidad
Alfa de Cronbach | Sujetos items

g8 - s 25
Fuente Tabulacion Exoel

Interpretacion: El Estadistico que se ha utilizado para calcular |a prueba de
confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach) del instrumento de investigacion
que arrojé 0.87 por ende, el instrumento es altamenie confiable para la
investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 20 de octubre del 2021

MSC. DO PIZANGO ISUIZA
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93
92
88
78
113

8
80
75
91

82
89
87
83
9%

85
99
92
86
85

86
80
97
9%
85
113
100

79
85
100

97
125

0.871

ftems
10111121314 (15|16 |17 (18| 19|20 (21|22 |23 (24| 25| TOTAL

9

8

7

2

1

20.2

Sujetos

10
11

12
13

14
15

16
17

18
19

20
21

22
23

24
25

26
21

28
29

30

31
VARIANZA [0.31]1.03]0.35[0.37{0.41]0.641.09[1.28{0.31]0.930.31{0.77{1.29|1.06|1.29]0.291.06 | 1.58]0.61{0.82[1.03] 1.03] 0.48]0.61[1.22| 122.77

TOTAL

0.871

Coeficiente Affa de Cronbach
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ANEXO 13
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
: Guia de entrevista

Nombre de la prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach | Sujetos items

0.80 10 10
Fuenta Tabuiacion Excel

Interpretacion: El Estadistico que se ha utilizado para calcutar la prueba de
confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach) de! instrumento de investigacion
que arrojo 0.80 por ende, el instrumento tiene una confiabilidad de alta para
la investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 20 de octubre del 2021

MSC. gweoo PIZANGO ISUIZA
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TOTAL

41

38
33
32
46

33
27
34
38

39
26.09

0.80

items

10

9

1

7.4

Sujetos

10
VARIANZA10.21]1.01{1.01]0.29/0.49/0.81/0.84[1.16]/0.41]1.16

TOTAL

0.80

Coeficiente Alfa de Cronbach
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ANEXO 14
PRUEBA DE NORMALIDAD DE LA VARIABLE COMUNICACION

GERENCIAL Y DESEMPENO DE LAS FUNCIONES

Tabla 13. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables
Estadistico gl Sig.
Comunicacion Gerencial 0.412 58 0.000
Desempefio de las funciones 0.390 58 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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ANEXO 15
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
PANEL FOTOGRAFICO ENCUESTA PILOTO
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PANEL FOTOGRAFICO ENCUESTA
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