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RESUMEN

La coordinacion entre persona que laboran en una misma organizacion es fundamental
para alcanzar el objetivo en comun con éxito, lo cual es posible a través de una
comunicacion organizacional que favorezca una buena productividad laboral. En ese
entender el objetivo del estudio fue determinar la relacion de la comunicacion
organizacional con la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Energia y Minas del Cusco. Los materiales y métodos utilizados fueron el cuestionario,
previamente con la seleccion de trabajadores que llevan por lo menos dos afnos continuos
laborando en la institucion, para lo cual se hizo uso del tipo de investigacion basica,
porque se busco observar los hechos tal como ocurren en la jornada laboral, para de esta
forma cuantificar la comunicacion organizacional y la productividad laboral, y posterior
determinacion de la relacion entre ambas variables. Los resultados evidencian que a mayor
comunicacion organizacional favorece en la productividad laboral del trabajador,
generando un mejor ambiente laboral y mayor rendimiento laboral, esto se evidencia por el
estadigrafo Chi cuadrado de Pearson y el coeficiente de correlacion Tau-B de Kendall =
0,668 el cual indica una buena correlacion, validando la importancia de ambas variables en

administracion de instituciones publicas.

Palabras clave:

Comunicacién organizacional, productividad laboral.
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ABSTRAC

Coordination between people who work in the same organization is essential to
successfully achieve the common goal, which is possible through organizational
communication that favors good work productivity. In this understanding, the objective of
the study was to determine the relationship of organizational communication with the labor
productivity of the workers of the Regional Directorate of Energy and Mines of Cusco.
The materials and methods used were the questionnaire, previously with the selection of
workers who have been working in the institution for at least two continuous years, for
which the type of basic research was used, because it sought to observe the facts as they
occur in working hours, to quantify organizational communication and labor productivity,
and subsequent determination of the relationship between both variables. The results show
that greater organizational communication favors the worker's labor productivity,
generating a better work environment and greater work performance, this is evidenced by
Pearson's Chi-square statistic and Kendall's Tau-B correlation coefficient = 0.668 which
indicates a good correlation, validating the importance of both variables in the

administration of public institutions.

Keywords:

Organizational communication, labor productivity.
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INTRODUCCION

La comunicacion organizacional durante mucho tiempo fue conceptualizada como
comunicacion planeada, fundamentada en la comunicaciéon formal, y en algunos casos
como comunicacion informal, también se considera las relaciones organizacionales, como
parte del conjunto de relaciones que se practican en la organizacion, en ese entender, la
comunicacion organizacional es un proceso de construccion y disputa de sentido en el
ambito de las relaciones organizacionales, de manera que, las relaciones de comunicacion

se dan a partir del discurso formal. (Baldissera, 2010, pp.6-8)

En la actualidad también se observa aun en Latinoamérica perspectivas con estructuras
jerarquicas y burocraticas que, caracterizan a las organizaciones o instituciones publicas,
generan que la comunicacién organizacional se ajuste a esta forma de estructura
organizacional. Pero en un mundo globalizado y orientado a encontrar novedosas formas
de organizar el trabajo, con un enfoque orientado a maximizar la productividad, mediante
practicas organizativos y comunicativas que generen un balance adecuado, entre los

objetivos y metas de la organizacion.

En ese entender, en el estudio se realizo un analisis de la forma en como se viene
desarrollando la comunicacion en la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco, con el
fin de identificar especificamente la forma en como se viene efectuando la comunicacion

interna, desde lo ascendente, descendente y horizontal.

Para realizar el informe final de la tesis y de acuerdo al método cientifico y la estructura

final del informe exigido por la universidad, el estudio consta de los siguientes capitulos:

- Capitulo I: Planteamiento del problema
Se describe la situacién problematica, la formulacion de los problemas, los objetivos,
justificacion, hipotesis, ademas de las variables de estudio y su operacionalizacion y

finalmente la delimitacion de la investigacion.
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- Capitulo II: Marco teorico
Este capitulo estd referido a los antecedentes de la investigacion, marco tedrico de las

variables en estudio y el marco conceptual.

- Capitulo III: Metodologia de la investigacion
Establece la metodologia de la investigacion, asi como el tipo, nivel, disefio, método,
poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de

procesamiento de datos.

- Capitulo IV: Analisis y discusion de resultados
Considera la descripcion, analisis e interpretacion de datos, comprobacion de la

hipotesis, prueba de hipdtesis e interpretacion de resultados.
Posteriormente a los capitulos desarrollados en la presente tesis se da a conocer las

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y los anexos correspondientes al presente

estudio.

Las tesistas.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacion problematica

La comunicacion interna cumple un papel esencial en las organizaciones ya que contribuye
a que el personal este comprometido con la estrategia corporativa y que los empleados
sean lo suficientemente efectivos y productivos para alcanzar el éxito con los objetivos
estratégicos. Si no hay comunicaciéon no hay actividad organizada. La comunicacion

I3

interna no es una , es una realidad que se puede comprobar de modo empirico e

inmediato.

Las actitudes colaborativas de los trabajadores contribuyen y permiten al logro de procesos
creativos e innovadores y el incremento de sus capacidades, donde el aporte importante es
a través del aporte de cada trabajador, se produce mas conocimiento, ademas de genera un

sentido de trabajo sincronizado.

Hablar de un trabajo individualizado, es mucho menos eficaz que un trabajo realizado por
varias personas, aparte de compartir el conocimiento siempre como seres sociales es muy
importante el contacto con otras personas, de manera que las relaciones interpersonales
favorecen a generar un sentido cooperativo, de trabajo colaborativo y comunicacion

interpersonal, con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion.

El hecho de cuidar y gestionar formalmente la comunicacion es esencial para la vida de las

organizaciones. Gran parte de los problemas en las organizaciones estan directamente



relacionados con una mala o no planificada comunicacién interna. No resolver estos
problemas a tiempo por falta de conocimiento, andlisis, herramientas adecuadas
comprometera a la organizacion y acabara teniendo consecuencias como desorientacion en

el personal, dificultades en la circulacion de informaciéon y desmotivacion.

De la misma manera, segiin Jos¢ Miguel Arraigada, Director de Consultora Chilena
INSIDECOM afirm6 que, desde comienzos del 2000, las empresas se dieron cuenta del
valor estratégico de la comunicacion interna para la efectividad de la compania. Se
demostr6 con datos que hay una relevancia en la capitalizacion bursatil de la compaiiia y
en el clima laboral, la comunicacion interna si aportaba valor, pero en nuestro continente
todavia esta valorizacion no tiene un desarrollo completo, ya que no se ha tomado la

verdadera importancia que merece.

Se puede ver que las empresas mayormente toman importancia a la presentacion exterior
que dan a sus publicos, toman mds importancia a su fachada y sus relaciones publicas que
a la misma relacidn en el interior. Sin embargo, una empresa, aparte de cuidar su imagen
exterior, debe estar al tanto de su imagen hacia el interior, hacia sus clientes internos, por
lo tanto, se debe vigilar la cara que da a sus empleados, quienes, estando animados por una
buena comunicacion interna, se sentirdn mas vinculados con su empresa, retrasando y en

algunos casos evitando que estos abandonen la empresa.

En la realidad especifica de la Direccion Regional de Energia y Minas, donde la mayoria
de los trabajadores se dedican a realizar proyectos, de manera que es necesario una
comunicacion organizacional fluida y asertiva, en el cual se comparta la experiencia, ideas
y conocimiento. Como toda gestion publica, lo mas notorio es que usualmente siempre
enfrentan problemas en cuanto al rendimiento y productividad laboral, lo cual se refleja en

la calidad del servicio que brindan a los usuarios.

La Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional Cusco, es responsable
de la implementacion y ejecucion de las politicas nacionales y regionales, en materia de
energia y minas, asi como, de la promocion de la participacion de la inversion privada en
estos subsectores. En este entender se hace necesario que los trabajadores se enfoquen a
generar una comunicacién organizacional interna efectiva entre la comunicacion

descendente, ascendente y horizontal, que se busque el desarrollo de los proyectos que se



tiene a cargo, ademas de la actual problematica en materia de la conservacion ambiental
que es otro de los aspectos que viene ser muy reclamada por las comunidades que viven

cerca de las diferentes minerias.

Samaniego (1998) citado por Ccollana (2015), sefiala que existen factores directamente
asociados para organizar y disefar la productividad laboral, con el fin de alcanzar una
efectividad organizacional, tales como la capacitacion, seleccion, motivacion y
socializacion con el fin de reducir el ausentismo y rotacion de personal, por otra parte
hablar de recompensas intrinsecas y extrinsecas (remuneracion) son también otros factores
que afectan directamente a la productividad del capital humano (p.52). Para que estos
factores no afecten negativamente a la productividad laboral de los trabajadores, es
necesario contar con una comunicacion organizacional eficaz, porque es un proceso
fundamental para las organizaciones, la cual no debe ser vista como una simple
transmision de informacion entre los directivos y trabajadores, el cual debe ser parte de la
politica de la organizacion, lo cual viene a ser una: —Rd que se va tejiendo entre las
diferentes unidades y departamentos dotandole de una caracteristica esencial porque
mantener interconectado comunicativamente, como parte del sistema” (Queris, Almirall,

Capote, & Alfonso, 2012, pp.162-163).

El diagnostico del estudio se fundamenta en las fortalezas y debilidades de la
comunicacion, donde se tienen fortalezas por ser aprovechadas y debilidades que no son
apropiadamente eludidas, visto desde el ejercicio practico y no tan teérico, donde la accion
comunicativa debera ser organizada y dirigida. Desde la experiencia de las investigadoras,
quienes llevan laborando més de 10 afios; la comunicacion organizacional se desarrolla de
acuerdo al liderazgo de cada director que asume la responsabilidad de la Direccion
Regional de Energia y Minas del Cusco, se observa que existen altibajos notorios, como
las caracteristicas del ambiente interno, la cooperacion entre areas, principales canales de
comunicacion, el tipo de informacion que se comunica, condiciones laborales y el sistema
de valores compartidos, siendo estos los elementos mas resaltantes, porque el proceso
comunicativo, del directivo deberia se competente en comunicar, donde se valora la
comunicacion oportuna y comprensible, que evite la confusion e incumplimiento de las

acciones a ser efectuadas.



Del parrafo anterior se desprende que la comunicacion involucra las tareas o funciones
laborales que deben realizar los trabajadores, porque a través de la comunicacion
organizacional es posible alcanzar una conveniente productividad laboral de los
trabajadores, asimismo incidir positivamente en su desempefio laboral. Un prondstico poco
favorable en la productividad laboral, cuando no se valore e instituya una comunicacion
organizacional pertinente de manera constante, afectard negativamente en las
competencias laborales, eficiencia laboral y compromiso de los trabajadores, debido a que
desde el nivel estratégico de la institucion no promueve una comunicacion como proceso
de mejora continua de la Direccion Regional de Energia y Minas, por lo que se observa
que uno de los factores preponderantes es la comunicacion organizacional, lo cual es

fundamento y proposito de estudio.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Como se relaciona la comunicacion organizacional con la productividad laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018?

1.2.2. Problemas especificos

a) (Como se relaciona la comunicacion descendente con la productividad laboral

de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018?

b) (Como se relaciona la comunicacion ascendente con la productividad laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018?

¢) (Coémo se relaciona la comunicacion horizontal con la productividad laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco — 2018?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general



1.4.

Determinar la relacion de la comunicacidon organizacional con la productividad
laboral de los trabajadores de la Direcciéon Regional de Energia y Minas Cusco —

2018.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion entre la comunicacion descendente y la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco -

2018.

b) Establecer la relacion entre la comunicacion ascendente y la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco -

2018.

c) Establecer la relacién entre la comunicacion horizontal y la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Energia y Minas Cusco —

2018.

Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion metodologica

El estudio no solamente se fundamenta en describir la comunicacion organizacional
y la productividad laboral, sino también determinar la relacion entre ambas variables,
para lo cual se ha recurrido a Hernadndez, Fernandez, & Baptista (2010), quienes
menciona que los estudios de alcance correlacional, teniendo como finalidad conocer
el grado de asociacion o relacion entre dos o més variables, conceptos o categorias,
en una muestra determinada o contexto en particular, para evaluar el grado de
relacién se ha recurrido como ya se ha mencionado, en cuantificar o medir las
variables comunicacion organizacional y la productividad laboral, donde la relacion

a ser establecida, se fundamenta en su respectivo contraste de hipotesis. (p.93)

1.4.2. Justificacion practica



1.5.

Determinar el grado de relacion entre las variables comunicacion organizacional y la
productividad laboral, donde su utilidad practica recae en comprobar un concepto o
variable al conocerse su magnitud, es conocer el comportamiento de las mediciones
realizadas previamente y si estas guardan relacion, es decir, que se intenta predecir el
valor aproximado que tendra el grupo de trabajadores o casos a darse a partir de los
resultados o valores que poseen la variables asociadas o relacionadas. Ademas,
servira como referencia para otros trabajos relacionados, las cuales forma parte de
encontrar las soluciones concretas sobre problemas en la comunicacion
organizacional y la productividad laboral dentro de la Direccion Regional de Energia

y Minas Cusco.

1.4.3. Justificacion teorica

La investigacion propuesta busca, mediante fundamentacion tedrica, definiciones,
conceptos basicos y antecedentes de la comunicacién organizacional y la
productividad laboral de trabajadores, orientado a encontrar explicaciones a
situaciones internas y del entorno, contrastar diferentes conceptos de las variables del
estudio, en la realidad de una organizacion publica, como es el caso de la Direccion

Regional de Energia y Minas Cusco.

Hipotesis

1.5.1. Hipadtesis general

La comunicacion organizacional se relaciona significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco —

2018.

1.5.2. Hipétesis especificas

a) La comunicaciéon descendente se relaciona significativamente con la

productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y

Minas Cusco — 2018.



b) La

comunicaciéon ascendente

se relaciona

significativamente

con

la

productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y

Minas Cusco — 2018.

c) La comunicacion horizontal se relaciona significativamente la productividad

laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Energia y Minas Cusco —

2018

1.6. Variables del estudio

Variable 1: Comunicacion organizacional.

Dimensiones:

Comunicacion descendente

Comunicacion ascendente

Comunicacion horizontal

Variable 2: Productividad laboral.

Dimensiones:

= Competencias laborales

Eficiencia laboral

Compromiso laboral

1.7. Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Y
Conceptual Operacional Medicion

Es aquella que La comunicacion Designacion de | Ordinal

= establecen las organizacional tareas y roles.

= . . . . .7

S instituciones y conlleva a una Difusion de

§ forma parte de su | adecuada politicas de la

g= cultura o de sus articulacion entre Lo, organizacion.

< . S Comunicacion .

on normas. Debido a | la comunicacion Medios de

S descendente .,

= ello, la descendente, comunicacion.

2 comunicacion ascendente y la Trato hacia el

S entre los horizontal. trabajador.

= funcionarios de Toma de

g diferentes niveles, decisiones.

O los jefes y sus Comunicacion Cumplimiento
subordinados, y ascendente de normas y




los directivos con funciones.
el resto de la Responsabilidad
organizacion, de funciones.
debera ser fluida Capacidad de
(De Castro, 2014, propuesta.
p.5). Frecuencia de
coordinacion de
., actividades.
. Comunicacion .
. Intercambio de
horizontal . C,
informacion.
Relaciones
laborales
La Productividad | La productividad Manejo de Ordinal
laboral consiste laboral de los conflictos
en la utilizacion trabajadores se . Competencias Comunicacion
eficaz y eficiente | fundamenta en el laborales laboral
de todos los despliegue de sus Asertividad
E recursos y que se | competencias laboral
g deben rechazar laborales, Rendimiento
= los errores mas eficiencia y laboral
E frecuentes compromiso . Eficiencia Toma de
= (Pedraza, 1999, laborales hacia laboral decisiones
g pp. 153-154). con la institucion Logro de
g donde labora. objetivos
> Conocimiento
de la mision y
. Compromiso vision
laboral Proactividad
Identificacion
institucional

Fuente: Adaptacion propia en base a De Castro (2014, p.5), comunicacién organizacional: Técnicas y
estrategias y productividad laboral de la revision a lo establecido por Cabana & Rojas (2018, pp.44-46).

1.8. Delimitacion de la investigacion
1.8.1. Delimitacion Espacial
El presente trabajo de investigacion se realiza en la Direccion Regional de Energia y
Minas, esta ubicada en Confraternidad 408, del distrito de Wanchaq, provincia y
departamento de Cusco.

1.8.2. Delimitacion temporal

El presente trabajo de investigacion se realizo en el afo 2018.






2.1.

10

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Estado de arte de la investigacion

2.1.1. A nivel internacional

Balarezo (2014), realizd un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “La
comunicacion organizacional interna y su incidencia en el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive”. Investigacion que fue presentada
en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El estudio se desarrollé bajo un
enfoque cualitativo, con un tipo de investigacion descriptivo y diseno de
investigacion correlacional explicativa; la poblacién estuvo conformada por 30
trabajadores de la empresa San Miguel Drive. Obteniendo las siguientes

conclusiones:

= Las falencias que presenta la comunicacién organizacional interna estan

repercutiendo sobre la coordinacion de las actividades dentro de la organizacion.

» La comunicaciéon organizacional influye directamente sobre la baja
productividad de la empresa San Miguel Drive, asi como también en las

actitudes de los trabajadores.
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= Muchos de los trabajadores de la empresa conocen muy poco los tipos de
comunicacion que existen dentro de la institucion, y califica como regulares los
medios de comunicacion internos con los que cuenta San Miguel Drive.

= La distribucion 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.

= Se concluye que la comunicacidon organizacional interna de la empresa San
Miguel Drive no estd 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

Jiménez (2017), realiz6 un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “L

comunicacion organizacional satisfactoria en el ministerio de tecnologias de la
informacion y las comunicaciones (min tic) de C b ~ . Investigacion que fue
presentada en la Universidad del Rosario, Colombia. El estudio se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion experimental; la poblacion estuvo
conformada por 456 trabajadores del ministerio de tecnologias de la informacion y

las comunicaciones. Obteniendo las siguientes conclusiones:

* En promedio, aproximadamente el 50 % de los trabajadores del Min TIC
perciben que la comunicacién interna u organizacional es satisfactoria y
aproximadamente el 40 % de ellos la perciben como diferente a satisfactoria.
Los anteriores valores son comparativamente cercanos, lo cual amerita iniciar
actividades encaminadas a mejorar la percepcion en LCO del Min TIC. Al 10 %
de la poblacion esta le resulta indiferente, lo cual resulta preocupante en una
organizacion del conocimiento de cardcter técnico, en donde la calidad de la
informacion es fundamental y puede asi impactarse el desempefio y el logro de

los objetivos institucionales.

= En los resultados se describi6 de manera cabal lo observado en los datos
consecuencia de la aplicacion del CSQ, lo que se conjetura como la realidad de

LCO en el Min TIC. Entre estos resultados, se evidencia falta de reconocimiento
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a los esfuerzos femeninos, como parte de la retroalimentacion personal, una de
las dimensiones del CSQ. Con esto se puede concluir que la retroalimentacion es
un factor determinante en la percepcion de LCO en el Min TIC vy, por ese

motivo, debe ser parte de las actividades a practicar para su mejoramiento.

= QGran parte de nuestras costumbres de comunicacidon con otras personas parte de
supuestos, creencias, prejuicios, experiencias anteriores, costumbres y
tradiciones aceptadas como propias. Estas impiden una comunicacion objetiva
basada en evidencias (Echeverria, 2005), debido a la necesidad de facilidad y la
rapidez en la gestion. Hacerse consciente de esa situacion podria dar condiciones
iniciales para la obtencion de habilidades demandadas actualmente en el campo
laboral, como son la comunicacion interpersonal, trabajo en equipo, habilidades

sociales, entre otras

* De los resultados tanto en respuestas relacionadas con informacion y de los
generales de la investigacion se infiere que hay compartimentacion de la
informacion, lo cual invita a investigar mas sobre ese fendmeno en este tipo de

organizaciones

Ochoa (2014), realiz6 un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “Motivacion
y productividad laboral”. Investigacion que fue presentada en la Universidad Rafael
Landivar, Quetzaltenango, Guatemala. El estudio se desarroll6 con un disefio de
investigacion descriptivo; y la poblacion estuvo conformada por 86 colaboradores de
la empresa entre ellos directores, subdirector, jefes inmediatos, trabajadores de

oficina y trabajadores de campo. Obteniendo las siguientes conclusiones:

» La motivacion influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada
empleado, como lo confirma en la investigacion que se realizd, en donde se
demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta
en la relacion con los compafieros de trabajo tiene que ver en el desarrollo

integral de los colaboradores.

= Se comprobd que el nivel de motivacion influye grandemente en el nivel de

productividad laboral, el nivel de motivacion que tiene la empresa segun
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resultados estadisticos es de un 75%, es la motivacion con la que se cuenta para
lograr una productividad laboral efectiva, eficaz y de alto grado.

= El nivel de motivacion que se encontré en la empresa al momento de la
aplicacion de la escala demuestra un 75% en total de todos los trabajadores que
se evaluaron, lo que indica que generalmente tienen una motivacion aceptable
pero no la indicada para realizar su trabajo, porque ese 25% que hace falta es un
indicador de que se debe aplicar algun proceso, método o proyecto en donde el
principal objetivo sea aumentar esa motivacion en los empleados, para que ese
porcentaje aumente, pero no solamente eso sino que se vea reflejado en la
productividad laboral de cada trabajador que es realmente lo que le favorece a la

empresa.

= Se concluye afirmando que, si es necesario reforzar la motivacion en los
trabajadores de la empresa, lo cual de una forma metddica se presenta una
propuesta en la cual se informa sobre uno de los métodos que se puede realizar

para aumentar el nivel de motivacion dentro de la empresa.

Bueno (2001), realizd un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “La
productividad del capital humano en la empresa informativa”. Investigacion que fue
presentada en la Universidad Complutense de Madrid, Espafia. El estudio se
desarrolld bajo un disefio de investigacion descriptivo; y la poblacion estuvo
conformada por las empresas informativas de Madrid. Obteniendo las siguientes

conclusiones:

= Para conseguir la maxima productividad posible en el factor de produccion
trabajo, las personas que elaboran el producto informativo deben ser
profesionales de la informacién. Tienen que poseer unos conocimientos basicos
adquiridos en las Facultades de Ciencias de la Informacioén. Pensamos que es
indiferente que el profesional de la informacion haya cursado sus estudios en
una universidad publica o privada ya que lo verdaderamente importante es el
cumulo de conocimientos que le aporta el estudio de esta Ciencia. De esta
manera, el profesional serd consciente de la importancia de los bienes
inmateriales que maneja cuando convierte la noticia en informacion. También

podra apreciar la especificidad del trabajo que realiza debido a que consiste en
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una tarea intelectual o creativa. En consecuencia, habra advertido la necesidad
de realizar su labor con sumo cuidado ya que sabe que contribuird a que el
publico al que va destinado la noticia conforme su propia opinion de los hechos.
Indudablemente, la profesionalidad del factor de produccion trabajo influye
favorablemente en la productividad del mismo y en la calidad del producto
informativo. Logicamente, aumentard la competitividad de la empresa y los

beneficios del duefo del capital.

Al igual que cualquier otra empresa, las empresas informativas deben poseer una
estructura formal de organizacion referida al factor de produccion trabajo. El
organigrama y la descripcion de puestos de trabajo son los dos elementos en los
que se debe apoyar. Esta estructura debe ser realizada por el Departamento de
Recursos Humanos, que lo disefiara atendiendo a las necesidades de la empresa.
Estimamos que el profesional de la informacion que conoce perfectamente su
lugar dentro del organigrama de la empresa y el contenido de las funciones de su
puesto de trabajo es mas productivo. Cuanto mayor sea el grado de
conocimiento del profesional de estos dos elementos de organizacion de las
empresas informativas, mas definidas estaran las labores que cada empleado
tiene que desarrollar. Este hecho influira favorablemente en el desarrollo de su

trabajo y tendra efectos positivos en su productividad.

La productividad del factor de produccion trabajo depende del duefio de ese
factor que es la persona humana. Por lo tanto, mientras mas favorables sean las
condiciones juridicas y econdmicas, mejor realizard el profesional de la
informacion sus funciones y mas productividad prestara al empresario. De este
modo, se hace necesario la existencia de una politica adecuada de recursos
humanos que incida y favorezca la productividad del profesional. Esta vendra
determinada por la correcta planificacion de los recursos humanos, una
adecuada seleccion de los trabajadores, la formacion continua y la capacitacion
profesional, la evaluacion de las tareas realizadas por los empleados, la
promocion interna en la empresa informativa y los adecuados controles de
calidad del producto informativo. Estas acciones deben ir unidas al respeto de
los derechos laborales basicos y especificos del trabajador dentro de la empresa,

lo que indudablemente aumentard su motivacion, y ésta, su productividad.
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* El empresario de la empresa informativa debe medir la productividad de todos
sus factores de produccion, y muy especialmente la de su capital humano. Para
ello, previamente debe establecer la unidad de medida de la productividad sin
olvidar la calidad del producto informativo. La calidad del producto informativo
vendra determinada por el grado de comunicabilidad de su mensaje. Como el
factor de produccidon trabajo es valorado por el empresario segin la
productividad que aporta, éste debera instrumentar los medios adecuados para
poder evaluarla. Asi, podré valorar los resultados y tomar las medidas oportunas
para aumentarla. De este modo, el empresario de la informacion conseguird el
logro de sus objetivos que son maximo beneficio licito y posible y el maximo

grado de difusion de la informacion elaborada.

2.1.2. A nivel nacional

Ramos & Muiioz (2017), realizaron un trabajo de investigacion que tiene como
titulo: “La comunicacion organizacional y la gestion administrativa percibida por
los trabajadores del Poder Judicial del Cono Norte, Lima. 2016”. Investigacion que
fue presentada en la Universidad César Vallejo, Lima, Pert. El tipo de investigacion
corresponde al basico descriptivo con un disefio no experimental de corte transversal
y la poblacion estuvo conformada por 90 trabajadores del poder judicial del cono
Norte de Lima. Alto de Alianza en la ciudad de Tacna (plazas presupuestadas).

Obteniendo las siguientes conclusiones:

* la comunicacion organizacional se relaciona con la gestion administrativa
percibida por los trabajadores del Poder Judicial del Cono Norte de Lima.
Siendo esta relacion directa y alta (r= 0.716**), es decir que a medida que se
mejore la comunicacion organizacional, también se mejorara la percepcion de la
gestion administrativa en el Poder Judicial del Cono Norte de Lima. Se
determind ademds que el 56.1 % de los trabajadores consideraban que la
comunicacion organizacional era aceptable y que el 56.8% percibid a la gestion

administrativa buena.
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= La comunicacion ascendente se relaciona con la gestion administrativa percibida
por los trabajadores del Poder Judicial del Cono Norte de Lima. Siendo esta
relacion directa y alta (r= 0.785**), es decir que a medida que se mejore la
comunicacion ascendente, también se mejorara la percepcion de la gestion

administrativa en el Poder Judicial del Cono Norte de Lima.

= [a comunicaciéon descendente se relaciona con la gestion administrativa
percibida por los trabajadores del Poder Judicial del Cono Norte de Lima.
Siendo esta relacion directa y alta (r= 0.775**), es decir que a medida que se
mejore la comunicacion descendente, también se mejorard la percepcion de la

gestion administrativa en el Poder Judicial del Cono Norte de Lima.

= La comunicacion horizontal se relaciona con la gestion administrativa percibida
por los trabajadores del Poder Judicial del Cono Norte de Lima. Siendo esta
relacion directa y alta (r= 0.793*%*), es decir que a medida que se mejore la
comunicacion ascendente, también se mejorard la percepcion de la gestion

administrativa en el Poder Judicial del Cono Norte de Lima.

Laureano (2018), realizd un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “L
comunicacion — organizacional como instrumento estratégico de  gestion
administrativa en el Agrobanco - 2016”. Investigacion que fue presentada en la
Universidad Nacional de Educacion, Lima, Pert. La investigacion se desarrollo
desde un enfoque exploratorio descriptivo y explicativo y la poblacion estuvo
representada por el personal profesional y administrativo que labora en Agrobanco,

ascendiendo a un total de 521 trabajadores. Obteniendo las siguientes conclusiones:

* Se ha determinado que la comunicacidon organizacional como instrumento
estratégico, permitira optimizar la gestion administrativa en el Agrobanco, por
cuanto la gestion permite que la comunicacion define un conjunto de acciones y
procedimientos mediante los cuales se despliegan una variedad de recursos de

comunicacion para apoyar la labor de las organizaciones.
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= A través de la Gestion en la Comunicacion Interna se facilita el despliegue de
todo el aparato comunicacional destinado al personal con el objeto de Promover

la comunicacidn entre los miembros.

* Se ha concluido que la adecuada comunicacion como medio de cultura
organizacional, incidird en un mejor desarrollo en la gestion administrativa del
Agrobanco, por cuanto esta actividad como idea y ejecucion en las
organizaciones y la gestion administrativa describe la psicologia, las actitudes,
experiencias, creencias y valores (personales y culturales) de una organizacion.
Se ha definido como la coleccion especifica de las normas y valores que son
compartidos por personas y grupos en una organizacion y que controlan la forma

en que interactian entre si dentro de la organizacion y con el exterior.

= Se ha establecido que la comunicaciéon como transmisor de tecnologia en la
informacion, contribuird a una mejora de la calidad en la gestion administrativa
del Agrobanco, por cuanto al utilizar eficientemente la tecnologia de las
comunicaciones se pueden obtener ventajas competitivas, pero es preciso
encontrar procedimientos acertados para mantener tales ventajas como una
constante, asi como disponer de cursos y recursos alternativos de accion para
adaptarlas a las necesidades del momento, pues las ventajas no siempre son

permanentes.

= La Comunicacion Corporativa se compone de un sin numero de elementos, tanto
internos como externos, que, desarrollandolos, constituyen la plataforma de

proyeccion de la imagen en una forma eficiente.

= En la comunicacidn corporativa, la percepcion que tengan los publicos/target es
uno de los aspectos mas importantes, ya que de ello depende la comprension y la
actitud que tomaran, lo cual repercutira en la respuesta al mensaje y la forma de

retroalimentacion que generara.

Facho (2017), realiz6 un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “G
Administrativa y Productividad Laboral en Trabajadores de la Subgerencia de

0 Fz M L 2016 . Investigacion que fue
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presentada en la Universidad César Vallejo, Lima, Peru. El estudio se desarrolld bajo
un tipo de investigacion basica, con un diseflo no experimental - transeccional; y la
poblacién estuvo conformada por los trabajadores que laboran en la sede del
proyecto CPV del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Jesus Maria, Lima.

Obteniendo las siguientes conclusiones:

= Con respecto al objetivo general se ha llegado a la conclusion que el nivel es
regular de gestion administrativa y que existe una relacion directa y significativa
entre la Productividad laboral de los trabajadores en la SOF de la Municipalidad
de Lima, 2016, que no es lo Optimo, y que su incidencia influye si se

implementa y se aplica adecuadamente para mejorar el rendimiento laboral.

= Con respecto al objetivo especifico 1 se llega a la conclusion que existe un nivel
regular de planificacion administrativa en la Subgerencia de Operaciones de

Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016, el cual no es el ideal.

= En relacion al objetivo especifico 2 se determina que existe un nivel regular de
organizacion administrativa en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion
de la Municipalidad de Lima, 2016, el cual no es el mejor, ello debido a que no

se implementa adecuadamente el debido proceso.

= En relacion al objetivo especifico 3 se ha concluido con que existe un nivel
regular de direccion administrativa en la Subgerencia de Operaciones de
Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016, que no es lo esperado, y eso
debido a que la direccion administrativa en los trabajadores no se siente
identificadas plenamente con ella y no conocen los objetivos previstos en la

planeacion

= En relacion al objetivo especifico 4 se ha concluido que existe un nivel regular
de control administrativo en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion de
la Municipalidad de Lima, 2016, que no es lo satisfactorio debido a que
consideran que no estan siendo valorados, no sienten una adecuada

retroalimentacion para enriquecer y mejorar sus tareas.
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Vasquez (2017), realizé un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “El clima
laboral y su influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de ciudad Eten, 2016 . Investigacion que fue publicada en la
Universidad Privada Juan Mejia Baca, Chiclayo, Peru. Y se desarrolld bajo un tipo
de investigacién cuantitativo, con un disefio no experimental - transversal; y la
poblacion estuvo conformada por los trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Eten, la cual estd conformada por 6 areas. Obteniendo las

siguientes conclusiones:

* En la presente investigacion se ha podido observar claramente que el clima
laboral influye positiva y directamente sobre la productividad de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten, como lo demuestra la
correlacion de Pearson, cuyo valor es de 0.681, aceptandose la hipotesis, dando

respuesta a los objetivos trazados.

= Segun los trabajadores administrativos, la Municipalidad Distrital de Ciudad
Eten tiene un clima laboral favorable, sin embargo, adolece de algunas
deficiencias respecto a las recompensas, agradecimiento y apoyo de sus

superiores.

= Segln la percepcion de los trabajadores de la MDCE, poseen un nivel de
productividad alto, basado en sus esfuerzos por cumplir con los objetivos
trazados y su empefio en utilizar los recursos de manera adecuada, sin embargo,

reconocen que aun podrian aumentar su nivel.

= La propuesta planteada para mejorar el clima laboral se encamina en fortalecer
sus dos puntos mas débiles que son la recompensa y la consideracion, el
agradecimiento y apoyo de sus superiores, esto se desarrollaria por medio de
conferencias, seminarios, cartas de reconocimiento, entre otras herramientas que
permitan que el colaborador sienta que se recompensa por su esfuerzo. El area
de Recursos Humanos de la MDCE debe abocar esfuerzos para planificar,

ejecutar, y supervisar dicha propuesta.

2.1.3. A nivel local
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Corrales (2019), realizd un trabajo de investigacion que tiene como titulo:
“Comunicacion organizacional y su influencia en el desempeiio laboral de los
colaboradores del Banco de la Nacion de la Provincia Del Cusco, 2018 .
Investigacion que fue publicada en la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco. Y se desarrolld bajo un tipo de investigacion mixto (cuantitativo y
cualitativo), un nivel de investigacién descriptivo y correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transeccional o transversal, la poblacion estuvo conformada
por colaboradores del Banco de la Nacion de la provincia del Cusco. Obteniendo las

siguientes conclusiones:
= Se ha evidenciado que la comunicacion organizacional influye de manera directa
y significativa en el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la

Nacion de la provincia del Cusco, 2018.

» La intensidad de la relacion hallada es el coeficiente de correlacion Pearson (1=
0,759**), que tienen asociados una probabilidad 0,000< 0,05, y segin la
percepcion de los colaboradores, es una relacion positiva fuerte significativa
entre estas variables, es decir la adecuada comunicacidon organizacional
contribuye eficazmente en la mejora continua del desempefio laboral de los

colaboradores del Banco de la Nacion de la provincial del Cusco.

Corrales (2019), realizdé un trabajo de investigacion que tiene como titulo: “La
comunicacion organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
- Cusco, 2019”. Investigacion que fue publicada en la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco. Y se desarrolld bajo un tipo de investigacion cualitativa,
correlacional, transversal, con un disefio descriptivo, la poblacion estuvo conformada
por los trabajadores del personal administrativo de la Direcciéon Regional de
Transportes y Comunicaciones, con datos tomados el afio 2019. Obteniendo las

siguientes conclusiones:

= La investigacion demuestra que si existe relacion e incidencia entre
comunicacion organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Cusco. Pues a una
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adecuada comunicacion organizacional le corresponde una adecuada
satisfaccion laboral. Es decir, la satisfaccidn laboral estd directamente
relacionada con los componentes laborales ofertados al trabajador. Los
colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
consideran a la comunicacidn organizacional como un poderoso instrumento que
permite fortalecer las capacidades interpersonales y generar la sinergia que

contribuye al desarrollo de la institucion.

= La comunicaciéon organizacional en la Direcciéon Regional de Transportes y
Comunicaciones de Cusco, es horizontal y de cooperacion entre trabajadores,
mientras que a nivel de la relacion jefe-empleados administrativos, es mas

formal y menos coloquial y empatica.

» Los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Cusco presentan satisfaccion laboral en el componente
comunicativo entre trabajadores de manera horizontal, mientras que la
satisfaccion laboral relacionada a la comunicacion con los jefes es mediana y

baja en relacion a la infraestructura y materiales otorgados al trabajador.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Comunicacion organizacional

Chiavenato (2005); Dessler & Varela (2011), definen la comunicacion
organizacional como un sistema racional de cooperacion puesto que las personas que
la constituyen estan dispuestas a cooperar entre si de manera racional e intencional
para alcanzar los objetivos planteados en conjunto, mismos que no podrian ser

alcanzados de forma individual.

El aporte de Fernandez (1999), propone que la comunicacion cuando se aplica en las
organizaciones es denominada comunicacion organizacional. Esta comunicacion se
da naturalmente en toda organizacion, cualquiera que sea su tipo o su tamafio y en
consecuencia no es posible imaginar una organizacion sin comunicacion. Bajo esta

perspectiva, la comunicacion organizacional es el conjunto total de mensajes que se
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intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre esta y su medio. Asi
mismo expresa que la comunicacion organizacional se entiende también como un
conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, o entre la organizacion y
su medio; o bien, a influir en las opiniones, actitudes y conductas de los publicos
internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que esta ultima cumpla

mejor y mas rapidamente con sus objetivos.

Para Castro (2012), la comunicacién organizacional es uno de los factores
fundamentales en el funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un
elemento clave en la organizacion y juega un papel primordial en el mantenimiento
de la institucion. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacion entre
los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se establecen
patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcidon de variables sociales,

ello supone que cada persona realiza un rol comunicativo.

Por su parte la comunicacion organizacional, se considera como un proceso que
sucede entre los miembros de una colectividad. Es una actividad dinamica, en
constante flujo, pero que mantiene cierto grado de identificacién estructural. La
comunicacion organizacional es un proceso de creacion, intercambio, procesamiento
y almacenamiento de mensajes dentro de un sistema de objetivos determinados. De
esta forma, el estudio de la comunicacion en las organizaciones requiere el analisis
de las relaciones entre el comportamiento del mensaje (a nivel individual, grupal y
organizacional), las caracteristicas de la organizacion y las propiedades del ambiente

organizacional. (Ramos & Muioz, 2017)

2.2.1.1. Comunicacion

Bonilla & Torres (2017), menciona que la comunicacion es un fendmeno inherente a
la relacion que mantienen los seres vivos cuando se encuentran en grupo. A través de
la comunicacion, las personas o animales obtienen informacion respecto a su entorno

y pueden compartirla con el resto
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Berges (2011), define a la comunicaciéon organizacional como el proceso de
transmitir una informacion de un emisor a un receptor, en este contexto considera los

siguientes elementos de la comunicacion:

* Emisor: Aquél que transmite la informacion (un individuo, un grupo o una

maquina).

= Receptor: Aquél, individual o colectivamente, que recibe la informacion. Puede

ser una maquina.

= Codigo: Conjunto o sistema de signos que el emisor utiliza para codificar el

mensaje.

= Canal: Elemento fisico por donde el emisor transmite la informacién y que el
receptor capta por los sentidos corporales. Se denomina canal tanto al medio
natural (aire, luz) como al medio técnico empleado (imprenta, telegrafia, radio,
teléfono, television, ordenador, etc.) y se perciben a través de los sentidos del

receptor (oido, vista, tacto, olfato y gusto).

* Mensaje: La propia informacion que el emisor transmite.

= Contexto: Circunstancias temporales, espaciales y socioculturales que rodean el
hecho o acto comunicativo y que permiten comprender el mensaje en su justa

medida.

2.2.1.2. Importancia de la comunicacion organizacional

Balarezo (2014), indica que la comunicacion se ha convertido en uno de los ejes
centrales de las empresas, ya que por medio de ella existe una mejor relacion
comunicativa entre actores internos y esto se refleja hacia los publicos externos;
creando una imagen e identidad propia. Para ello es importante el uso de

herramientas de comunicacion organizacional como estrategia
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Las comunicaciones en las organizaciones deben suministrar informacion precisa
con los tonos emocionales apropiados para todos los miembros que necesitan el
contenido de las comunicaciones. La comunicacion organizacional es el flujo de
mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes. Por lo que también se

distinguen tres aspectos:

= [a comunicacion organizacional ocurre en un sistema complejo y abierto que es

influenciado e influencia al medio ambiente.

* La comunicacion organizacional implica mensajes, su flujo, su propdsito, su
direccion y el medio empleado.
* [La comunicaciébn organizacional implica personas, sus actitudes, sus

sentimientos, sus relaciones y habilidades.

Por otra parte, Gomez (2007), resalta las razones en las que radica la importancia de

la comunicacion organizacional:

= A través de ella podemos comunicar el proyecto, los objetivos y las metas a los
empleados, haciendo que se sientan integrados en ¢l y que adopten los objetivos
de la organizacion como propios. De esta forma los objetivos y metas

individuales iran ligados a los de la organizacion.

* La comunicacion da a conocer y hace evolucionar la cultura de la empresa.

* En momentos de cambio es importante mantener informados a los empleados
sobre el mismo, en qué va a consistir, porqué se produce, qué consecuencias va

a tener y en qué medida les va a afectar.

* Una comunicacion adecuada es sinonimo de una mayor productividad, ya que
los empleados se comportaran de un modo mas eficaz y habrd una mayor

cooperacion entre ellos, asi como una mejor relacion con sus superiores.

= El personal ha de sentirse valorado y conocer cuales son sus posibilidades en la

organizacion
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» Todas las ideas, sugerencias, opiniones y quejas de los empleados han de ser
atendidas. Por lo que se deben habilitar canales y medios a través de los cuales

puedan expresarse y ser contestadas.

* En aquellas organizaciones con una gestion participativa la comunicacion es la
encargada de transmitir toda la informacion necesaria para que la decision final

que se adopte sea la adecuada y la que mas convenga.

= La comunicacién actia como una palanca de cambio. No expresa solo la
identidad de la empresa, sino su identidad proyectada, siguiendo un deseo de

anticipacion a los deseos de los clientes

2.2.1.3. Tipos de comunicacion organizacional

a) Comunicacion organizacional interna:

Para Andrade (2010), la Comunicacion Organizacional Interna es un eje
fundamental de las empresas y tiene como principal objetivo contribuir al logro
de los resultados organizacionales, fortalece la identificacion de los colaboradores
con la empresa, proporciondndoles informacion relevante, suficiente y oportuna,
reforzando su integracion, y generando en ellos una imagen favorable de la

organizacion y de sus productos y servicios.

Chiang (2010), el objeto de la comunicacién interna de las empresas es permitir el
alineamiento del esfuerzo de todos sus integrantes. El caracter fundamental de la
comunicacion interna radica en el afianzamiento re-relaciones y lazo entre

distintas areas de la organizacion

Balarezo (2014), precisa que cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar
un mejor desempefio y promueve la satisfaccion en el trabajo. Los empleados
conocen mejor su funcion en el trabajo y se sienten mas comprometidos con €l.

En el caso contrario los efectos son muy perniciosos para la organizacion,
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pudiendo producir un cuadro tipico donde la comunicacién interna no funciona o

es deficiente. Este cuadro se caracteriza por:

v’ Una directiva que ignora si los procedimientos se estan siguiendo; si siguen
siendo eficientes, si son inutiles, si se estorban entre si o si se estan
generando procedimientos alternativos ajenos a su control.

v Unos departamentos que deshacen el trabajo realizado por los otros o lo
impiden, en la medida en que ignoran los objetivos de éstos y los medios por
los que pensaban llevarlos a cabo.

v  Unos individuos que desacreditan constantemente a sus responsables,
evitandoles innovar o insistir en procedimientos que para ellos son

demostradamente disfuncionales.

En razon a la comunicacion organizacional interna cabe mencionar que se genera
tanto una comunicacion formal como una informal. En este entender Garcia

(2011), propone las siguientes definiciones

v' Formal: Donde el contenido esta referido, a aspectos laborales inicamente.
En general, utiliza la escritura como medio. La velocidad es lenta debido a
que tiene que cumplir todos los procedimientos burocraticos.

v' Informal: Donde el contenido de la comunicacion, a pesar de estar referido a
aspectos laborales, utiliza canales no oficiales (reunion en estancias fuera del
lugar especifico de trabajo, encuentros en los pasillos, las pausas del café o la

comida, etc.).
b) Comunicacion organizacional externa
Para Balarezo (2014), es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener o
mejorar sus relaciones con ellos; a proyectar una imagen favorable o a promover

sus productos o servicios.

2.2.1.4. Barreras de la comunicacion organizacional
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En el marco organizacional existen barreras que impiden la comunicacion eficaz de
los miembros de la misma, estas se pueden dividir de la siguiente manera de acuerdo

con Bonilla & Torres (2017):

a) Barreras en el desarrollo de 1a comunicacion organizacional

También llamado barreras operativas y obedece a que mientras se presente algin
obstaculo que frene parcial o totalmente el desarrollo natural del trabajo, no se
podrén alcanzar los objetivos previstos.

b) Barreras de tipo operativo

v’ Fisicas que abarcan a los medios que pueden ser de origen puramente
mecanico, eléctrico, magnético, etc., segin el canal que se emplee.

v Fisiologicas cuando existe algiin mecanismo de deformacion del mensaje en la
persona que lo emite o en la que lo recibe. Como anomalias en los sentidos,
sordera, ceguera, etc. La falta de concentracion, fatiga, conflictos internos o
alguna imprevista que impida o reste al receptor capacidad intelectual para

captar en su esencia el mensaje.

¢) Barreras de tipo administrativo

v/ Omision de testimonios o pruebas: no podemos emitir mensaje alguno sin
previa informacioén. Con la carencia de una buena base (tedrica o practica),
invariablemente se presentaran barreras en nuestra comunicacion
organizacional.

v' Preparacion hay que preparar adecuadamente el mensaje; es preciso ofrecer el
mensaje lo mas atractivo y, sobre todo, lo mas adecuado posible a nuestro
auditorio

v’ Falta de sinceridad esta barrera es trascendente. Si los emisores no
presentamos una actitud sincera para escuchar y para informar y aplicar
adecuadamente nuestros medios y sistemas de comunicacion, daremos pie a un
malentendido en los mensajes expuestos, o bien, perderemos totalmente la

confianza y credibilidad del auditorio
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v Complejidad un mensaje complejo produce confusion y una ineficaz aplicacion
de los medios y sistemas de comunicacion.

v' Aumentar los niveles jerarquicos siempre hay que tratar de analizar si los
niveles de nuestra organizacion son complejos o son demasiados

v" Carencia de coordinacion fomentar la unién y coordinaciéon de funciones, con

esto se evitara duplicidad de trabajos.

2.2.1.5. Herramientas de la comunicacion organizacional

Existe una serie de instrumentos que contribuyen a la mejora de la comunicacion de
los miembros de una organizaciéon. Bonilla & Torres (2017), menciona los

siguientes:

a) Reuniones informativas

Es uno de los instrumentos de los que dispone la organizacidon para comunicarse
directamente con sus publicos internos. Siempre seran realizadas por personal
responsable y se concretan para mejorar la interaccion personal y establecer
elementos dinamizadores. Deberan estar convenientemente planificadas,

secuenciadas y estructuradas con la estrategia de comunicacion interna.

b) Periodico mural

Los objetivos son crear una identidad organizativa, conocer las inquietudes de los
miembros de la organizacidn, establecer canales fluidos de comunicacion entre
todos los miembros —independientemente de la posicion jerarquica— e informar
a los empleados. Para ello, la estructura abarca informaciones de contenido social
(actividades culturales y deportivas, anuncios de personal, crénicas sobre
empleados), informaciones de la organizacion (sobre el sector econdomico en el
que se encuadra, noticias financieras o de produccion) y contenidos relacionados

con los empleados (relaciones con el trabajo, promociones, beneficios
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economicos o sociales). De estas tres grandes tematicas, casi siempre se ha
potenciado la primera y la segunda, mientras que el tercer aspecto no se

encontraba privilegiado.

Buzon de sugerencias

Instrumento de comunicacién ascendente que tiene como objetivo que los
empleados puedan expresar sus opiniones o sugerencias. Su éxito se basa,
principalmente, en que el usuario perciba su utilidad manifiesta, ya que debe ser
un instrumento activo al tener que tomar la iniciativa y concretarla de manera
argumentativa. Ademas, debe dedicar tiempo a la reflexion, en primer lugar, y a la
redaccion, en segundo. Esa actividad exige respuesta de la organizacion al

esfuerzo que ello supone.

d) Circulares (comunicados)

e)

Son el conjunto de mensajes que se dirigen a un determinado sector de la
organizacion o a su globalidad. Se utiliza un sistema que irradie a todos los
miembros de la organizacion (de ahi el concepto de circular), y se refiere a
determinadas temadticas de indole organizativa (administrativas, avisos,

convocatoria de reuniones).

Intranet

Es como una pequeiia Internet, se puede elegir conectar la intranet a Internet, o se

puede decidir mantener la intranet local y no conectarla jamés a Internet.

2.2.1.6. Flujos de comunicacion

Fernandez (2010), indica en su investigacion que internamente en la organizacion se

generan flujos de comunicacion en razdn a la interaccidn jerarquica y, disposiciones

de gerencia.

a) Comunicacion Descendente
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La comunicacion descendente se ocupa de comunicar el orden establecido para
el desarrollo de tareas, roles, entrenamiento, capacitacion, directrices, politicas,

etc.

La comunicacion descendente se utiliza, en general, para transmitir indicaciones
respecto de la tarea, explicar los propositos, informar sobre normas y
procedimientos, enviar feedback a los subordinados o comentar los objetivos, las

metas y la filosofia de la empresa. (Sanz, 2011)

b) Comunicacion Ascendente

La comunicacion ascendente es aquella que al contrario de la descendente se da
desde los niveles jerarquicos mas bajos de la organizacion hacia los niveles mas
altos. Este flujo de comunicacion permite que los colaboradores trabajen de
manera proactiva en la toma de decisiones y participen constantemente en la

creacion e innovacion de la organizacion

¢) Comunicacion Horizontal

La comunicacién horizontal es aquella que se establece entre miembros de un
mismo nivel jerarquico. Pueden ser entre departamentos, grupos o de forma
individual, no hay presencia de autoridad y sirven para agilizar la estructura
organizativa. Ese tipo de informacion se puede obtener a través de juntas,
informes, asambleas, etc. Se da entre los empleados de un mismo nivel

jerarquico.

2.2.1.7. La organizacion telarafia y la comunicacion organizacional

De acuerdo con De Cossio (2004) y Formanchuk (2002), la comunicacion

organizacional dentro de las organizaciones es de suma relevancia debido a que

viene ser un factor de productividad y des buen desenvolvimiento; la organizacion
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telarafia en la comunicacion hace referencia a la circulacion de informaciéon en una
organizacion se puede realizar de multiples formas por las cuales debe fluir la
informacion hasta llegar a sus destinatarios, lo que se denomina redes de

comunicacion.

En la organizacion estas redes, permiten combinar las distintas direcciones que

pueden tomar la informacion: ascendente, descendente y horizontal.

Estas redes pueden ser formales, establecidas por la empresa, e informales, surgidas

espontaneamente entre los trabajadores.

a) Redes de comunicacion formal

Estas son fijadas por la organizacién con el proposito de hacer llegar la
informacion necesaria en el momento preciso y a la persona adecuada. Estas

respetan la jerarquia empresarial.

Representa el orden jerarquico oficial que consta en documentos; la teoria de
este sistema establece que toda autoridad se delega de un nivel a otro y reside en

ultima instancia, en el maximo ente administrativo.

La comunicaciéon formal define las reglas de comunicacion establecen la
organizacion. Se establece} que la comunicacion formal, cumple dos principales

funciones en la organizacion:

- Permitir la toma de decisiones

- Motivar al personal de la empresa

Para garantizar la toma de decisiones y lograr niveles adecuados de motivacion
en los miembros, la organizacion conforma estructuras que facilitan la
transmision de la informacioén. Para que la informacidon sea adecuadamente

transmitida es necesario que exista un flujo de comunicacion que lo permita.
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Este fluyjo de comunicacion debe cumplir los siguientes objetivos de

informacion:

- Transmitir la informacion util para la toma de decisiones.
- Transmitir la informacién con exactitud.
- Transmitir la informacion con rapidez.

- Transmitir la informacidn sin errores

Los flujos de estas redes han de ser regulares, estables y previsibles, evitando asi

la insuficiencia de informacion, la cual seria fuente de rumores incontrolados.

Seguidamente se presentan los tipos mas frecuentes de redes de comunicacioén

formal:

- Red en cadena
- Red en estrella
- RedenY

- Red en circulo

- Red de vias maltiples

Las redes en “,en “Y” y en “ ” estan enfocadas a la
centralizacion de la informacion, siendo mas eficaz. En cambio, las restantes son
mas descentralizadas, pero aumentan el grado de satisfaccion de los trabajadores

al sentirse participe de las informaciones transmitidas.

Redes de comunicacion informal

Estas redes surgen espontdneamente de las relaciones que establecen las
personas por su afinidad. El fin de esta red es satisfacer las necesidades sociales
de las personas. Estas redes ayudan a los colaboradores a crecer y desenvolverse
mejor en su entorno laboral. Representa un efecto positivo para la empresa,
aunque a veces pueden tener efectos negativos que absorben en exceso el interés

de los empleados.
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Estas sustituyen redes formales ineficientes y crea canales alternativos, siendo
en ocasiones mas rapidos y eficaces que los formales. El principal medio de
comunicacion empleado en la comunicacion informal es el cara a cara, la

relacion interpersonal directa.

La principal distorsion de la comunicacion informal es la causada por los
rumores, que se forman con cierta facilidad; pues al ser una comunicacion no
controlada; Sin embargo, en ocasiones la comunicacion informal puede resultar
beneficiosa para una organizacion. Cuando por medio de ésta se logra
complementar la comunicacion formal, lo cual permite que el mensaje enviado
fluya mas rapido por la organizacion; de este modo, se logra una forma de

comunicacidén mas eficaz.

A continuaciodn, se presentan los tipos mas frecuentes de redes de comunicacion

informal:

- Cadena en linea
- Cadena reticular
- Cadena casual

- Rumor

2.2.1.8. Los nuevos paradigmas de la comunicacion

Asi como lo menciona Orihuela (2021), la internet ha trastocado gran parte de los
paradigmas que hasta ahora nos ayudaban a comprender los procesos de
comunicacion publica en medios masivos, estos también se trasladaron a los diversos

ambitos de la vida, como el educativo, empresarial y de gobierno.

Los paradigmas de la comunicacién planteados por el autor se muestran de la

siguiente manera:

- De audiencia a usuario: Debido a que la comunicacion en la actualidad por el
avance tecnoldgico y la innovacion se desarrolla de manera personal, por tanto,

esta se individualiza.
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- De periodicidad a tiempo real: Esto por el hecho de que hoy en dia la

comunicacion es instantanea, inmediata y rapida.

- De escasez a abundancia: Por la innovacidn tecnoldgica con la que se cuenta
actualmente, se tiene diversos medios, canales por los cuales se puede transmitir

un mensaje de manera que llegue en el menos tiempo posible a su receptor.

- De intermediacion a desintermediacion: Por el cambio y empleo de las

tecnologias de la informacion y comunicacion la comunicacion es directa.

- Unidireccionalidad a interactividad: La comunicacion actualmente no solo va en
una direccion, sino que es interactiva, no existiendo limitantes de tiempo ni
espacio.

2.2.1.9. Dimensiones de la comunicacion organizacional

De acuerdo con De Castro (2014), la comunicacidon organizacional se dimensiono de

la siguente manera:

a) Comunicacion descendente

Montoya & De la Rosa (2014), consideran que esta es la comunicacion
predominante en organizaciones donde se da un estilo autoritario de liderazgo.
Por otra parte, la comunicaciéon descendente tiende a ser considerada como la
forma natural de transmitir informacion en la organizacion. Es mas facil que el
subordinado esté atento a recibir informacion que los niveles superiores. En esta
los mensajes fluyen de los superiores a sus subordinados. Asi lo afirman, la
comunicacion descendente es la que se lleva a cabo cuando los supervisores
juegan el rol de emisores y los subordinados son los receptores, asumiendo que
los mensajes son concernientes a las responsabilidades, funciones y a la

produccion que se lleva a cabo dentro de la organizacion.

Es el tipo de comunicacion mas basico y el que mas se utiliza. Suele ser

considerado como la forma natural mas espontanea de transmitir informacion en
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las organizaciones. Surge de la alta direccion y desciende de forma vertical hacia
los niveles inferiores. Es una herramienta de gestion muy importante para dirigir
correctamente el desarrollo de las tareas que se realizan en la institucion. Las
funciones de la comunicacion descendente son informar, coordinar, motivar y
estimular a los miembros de la organizacion. Su mision es transmitir instrucciones
y ordenes basadas en actividades y objetivos que deben conseguir todos los
miembros (responsables y subordinados), asi como de todos aquellos que son

necesarios para su correcto funcionamiento

Para el desarrollo del estudio a las variables dimensionadas les corresponde sus
propios indicadores para facilitar de este modo la recoleccion de datos, De Castro
(2014), considera que la comunicacion descendente cuenta con los siguientes

indicadores:

- Designacion de tareas y roles.

- Difusioén de politicas de la organizacion.
- Medios de comunicacion.

- Trato hacia el trabajador.

- Toma de decisiones.

b) Comunicacion ascendente

De acuerdo con Montoya & De la Rosa (2014), esta surge de los niveles bajos
(posiciones jerarquicas inferiores) de una organizacion y su recorrido es justo el
contrario de la descendente, nace en la base de los colaboradores y se dirige
siguiendo diferentes caminos, en funcion de como estdn organizados los canales
formales de comunicacion hacia la alta direccion de la organizacion. Suele ser
casi inexistente en la practica debido a las constantes trabas que se le aplican. En
la mayoria de los casos, no se suele creer en este tipo de comunicacion o no se le

presta la atencion que merece.

Los equipos directivos no perciben la comunicaciéon ascendente como un

elemento fundamental para conocer el clima social de la organizacion. Su
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mantenimiento y gestion requiere la institucionalizacion de determinados canales

de comunicacion: buzones de sugerencias, reuniones, concursos, etc.

La comunicacion ascendente es el final de una politica de relaciones internas, que
aporta seguridad a las personas y las estimula a participar. La existencia de
comunicacion ascendente es un claro indicador de la buena gestion del activo
humano de la organizacién, ya que los directivos y mandos estiman a sus
empleados como personas capaces de aportar valor a la empresa en forma de

conocimientos, sugerencias, ideas y actitudes.

De Castro (2014), considera que la comunicacion ascendente cuenta con los

siguientes indicadores:

- Cumplimiento de normas y funciones.
- Responsabilidad de funciones.

- Capacidad de propuesta.

Comunicacion horizontal

Montoya & De la Rosa (2014), considera que esta comunicacion es la que se da
entre personas y departamentos que estdn en un mismo nivel o rango,
produciendo un intercambio de informaciéon entre compafieros. Esta
comunicacion es directa entre los empleados, y estd vinculada con la formacion
de grupos. Ya que ciertas actividades que tienen que hacerse en la organizacion
implican la participacion de varios trabajadores. Entonces, para lograr las metas y
objetivos propuestos, se requiere cierta convivencia por lo que debe preverse una

buena comunicacidn, integracion y coordinacion entre ellos.

Es un tipo de comunicacion que ocurre con mas frecuencia, ya que los iguales
comparten un marco comun de referencia, hecho que influye de forma directa en
la trasmision fidedigna de la informacion. Los mensajes horizontales son
principalmente de naturaleza coordinadora. Para que sean efectivos es
imprescindible que existan relaciones interpersonales agiles y de cooperacion

entre los miembros, que les permita desarrollar confianza entre y comunicarse de
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forma eficaz. La comunicacién horizontal sin flujo vertical es una manera de
mantener el control en muchas organizaciones. Mientras mas autoritaria es la

estructura, mas restringido es el flujo horizontal.

Tiene tres propodsitos basicos: primero, proporciona apoyo socioemocional entre
los compaiieros; segundo, permite la coordinacion entre compaiieros en el proceso
laboral, de tal manera que puedan llevar a cabo un trabajo mas eficiente, tercero,
difundir un punto de control en la organizacion, o extender la autoridad o

responsabilidad.

De Castro (2014), considera que la comunicacion horizontal cuenta con los

siguientes indicadores:

- Frecuencia de coordinacion de actividades.
- Intercambio de informacion.

- Relaciones laborales

2.2.2. Productividad laboral

De acuerdo con Blanquicett, Gonzélez, Jiménez, Alvarez, & Cuadrado (2008), la
productividad laboral es un elemento relevante para estudiar cambios en la
utilizacion del trabajo, analizar la movilidad ocupacional, proyectar los
requerimientos futuros de mano de obra, determinar la politica de formacion de
recursos humanos, examinar los efectos del cambio tecnoldgico en el empleo y el
desempleo, evaluar el comportamiento de los costos laborales, comparar entre paises

los avances de productividad y estudiar muchos otros problemas econéomicos. (p.37)

Van Der (2005), explica que la productividad laboral es como el acto mas valioso de
la empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan
su experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacidn continua, la calidad del
trabajo, mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la
productividad de la organizacion, pues en ellos estd asegurado el futuro y el
crecimiento de la empresa por lo tanto se debe considerar como un activo, no como

un costo para tener en cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos mas
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productivos, la gerencia y la organizacion deben cambiar de actitud. Las compaiiias
requieren gerentes de avanzada, con sentido futurista, que las haga sobre salir dentro
del contexto empresarial y suministre las bases para una permanencia en el mercado;
asi el gerente del futuro debe realizar los principios, siempre con su personal y
analizar el entorno macroeconémico, tener como meta el aumento en la
productividad, y por ende una mayor competitividad y ganancia para la empresa. Los

principios para una buena productividad son:

= Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa
= Motivar al personal

* Considerar la importancia de cada cargo

= Permitir tomar decisiones

* Compensar salarialmente acorde con los resultados

= Aplicar la mega gerencia

Productividad en términos de empleados es sinonimo de rendimiento, en un enfoque
sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La
productividad en las méaquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores

que influyen en ella.

La productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es la mejora continua del
logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que se administra el talento
humano en su conjunto. Tener el valor de medirla inducira a accionistas, y
profesionales a dirigir los esfuerzos en invertir sin cuestionar que los recursos
financieros que se inviertan en el capital humano, de esta manera tendrdn un retorno,
a tasas significativas y en menor tiempo. Permitird a los profesionales de otros
campos comprender la importancia de nuestra profesion. Para nuestros colegas sera
el principal indicador que hara visible su capacidad de gestion y el nivel de aporte
que otorgan a su organizacion (Hernandez & Rodriguez, 2011). La productividad es
el resultado de la correcta utilizacion de los recursos en relacion con los productos y

servicios generados.
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Robbins & Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes producidos,
dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar bienes o servicios. Se
puede agregar que en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de los talleres,
las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en
cuenta, que la productividad estd condicionada por el avance de los medios de
produccion y todo tipo de adelanto, ademds del mejoramiento de las habilidades del

recurso humano.

Koontz & Weirhrich (2004), explicaron que la productividad laboral es la relacion
insumos productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.
Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo

y los empleados.

Desde un enfoque econdmico la productividad laboral, se basa en una relacion entre
la produccion y el personal ocupado. Refleja que también se esta utilizando el
personal ocupado en el proceso productivo. Ademas, permite estudiar los cambios en
la utilizacion del trabajo, en la movilidad ocupacional, proyectar los requerimientos
futuros de mano de obra, determinar la politica de formacién de recursos humanos,
examinar los efectos del cambio tecnoldgico en el empleo y el desempleo, evaluar el
comportamiento de los costos laborales, comparar entre paises los avances de

productividad. (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2009)

2.2.2.1. Productividad

Chiavenato (2009), menciona que la productividad es una medida del desempeio
que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los
recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La
eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos; en este
caso lo mas importante son los fines y los resultados. En una organizacion se crea el
éxito cuando logras satisfacer al cliente con bajos costos, si una empresa mejora sus

métodos y procesos estd mejorando también con su productividad en la organizacion.
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La productividad es relevante en el cumplimiento de las metas nacionales,
comerciales y/o personales. Los principales beneficios de un mayor incremento de la
productividad son, en gran parte, del dominio publico: es posible producir mas en el

futuro, usando los mismos o menores recursos, y el nivel de vida puede elevarse.

La productividad se define en su expresion mas elemental como la relacion entre
insumo y producto. La mejora de esta relacion conllevaria tedricamente a mayores
niveles de bienestar. Este axioma es cuestionable por multiples razones Sobre todo
porque las estadisticas nacionales o de empresas no consideran todos los insumos
posibles. Especialmente omiten aquellos que no tienen precio, pero que tienen valor
social, como por ejemplo la afectacion del medio ambiente, el deterioro de las
condiciones de trabajo, la fatiga fisica y mental de los trabajadores el estrés para

mencionar algunos.

Por su parte Rodriguez (2006), afirma que es la relacion que existe entre los insumos
y los productos de un sistema productivo, a menudo es conveniente medir esta
relacion como el cociente de la produccion entre los insumos. Mayor produccion,
mismos insumos, la productividad mejora; o también se tiene que menor nimero de

insumos para misma produccion, por tanto, la productividad mejora.

De acuerdo con Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger, & Orozco (2019), la importancia
que ha obtenido la concepcion de productividad en el reciente contexto debido a que:
—h insuficiencia de los paises por usar eficaz y racionalmente los escasos recursos,
incluso de conservar una estrecha conexion con el bienestar de la comunidad,

especificamente en niveles reales de empleabilidad e ingresos” (p.189).

Desde un punto de vista nacional, la elevacion de la productividad es la Unica
manera de incrementar la auténtica riqueza nacional. Un constante aumento en la
productividad es la unica forma como cualquier pais puede resolver problemas tan
opresivos como la inflacion, el desempleo, una balanza comercial deficitaria y una
paridad monetaria inestable. La relevancia de la productividad para aumentar el
bienestar nacional se reconoce ahora universalmente. No existe ninguna actividad
humana que no se beneficie de una mejor productividad. Es importante porque una

parte mayor de aumento del ingreso nacional bruto se produce mediante el
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mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de obra, y no mediante la
utilizacion de mas trabajo y capital. En otras palabras, el ingreso nacional crece mas
rapido que los factores del insumo cuando la productividad mejora. Por tanto, el
mejoramiento de la productividad produce aumentos directos de los niveles de vida
cuando la distribucion de los beneficios de la productividad se efectiia conforme a la

contribucion. (Lefcovich, 2005)

Asimismo, Pizarro (2017), menciona que la productividad es la relacion entre la
cantidad de productos obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados
para obtener dicha produccion. También puede ser definida como la relacion entre
los resultados y el tiempo utilizada para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que
lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad, la
productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona la
cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

Ademas, Gamba (2015), plantea que la productividad se puede considerar como una
medida global de la forma como organizaciones satisfacen los criterios de objetivo
que es la medida en que se alcanzan, eficiencia que es el grado de eficacia con que se
utilizan los recursos para crear un producto util y eficacia que es el resultado logrado

en comparacion con el resultado posible.

Al respecto Robbins & Judge (2013), consideran que la productividad es el nivel de
analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa es
productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo.
Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. Una
compafiia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o de
participacion de mercado, pero su productividad también depende de lograr esas

metas de manera eficiente.

Macroeconémicamente, productividad se define como la maximizacion del valor real
de la produccion obtenida en una dotacion dada de factores de produccion. Lo ideal
es obtener el alto nivel del PBI con un nivel dado de inversion, lo que reflejaria un

elevado nivel de productividad. (Sanchez, 2009)

2.2.2.2. El Factor humano como elemento clave en la productividad
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Ochoa (2014), menciona que si una organizacion desea que el personal desempefie
un trabajo con altos niveles de calidad y se incremente considerablemente la
productividad, es importante que aprendan a administrar los recursos que se tienen,
para lograr esto se necesita que cada uno de los colaboradores tengan una
inteligencia emocional apropiada, ya que de ella influye grandemente en la
establecida de la empresa, entre las que se incluyen las de seguridad y salud laboral;
se debe motivar al personal para ensefiarles como se realizan las cosas de una forma
Optima, de no ser asi dificilmente se puede incrementar la productividad del
personal, si no estdn satisfechas adecuadamente las necesidades intrinsecas
individuales se debe recurrir a los colaboradores mas cercanos para programar todo
tipo de capacidades, y asi el desarrollo serd& mucho mas adecuado para las

promociones y elementos de motivacion en el aspecto econdmico.

De acuerdo con Gutierrez & Huaman (2014), la productividad en términos de
empleados es sindnimo de rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que algo
o alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de
tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La productividad en las méquinas y
equipos esta dada como parte de sus caracteristicas técnicas, no asi con el recurso

humano o los trabajadores, se debe considerar factores que influyen en ella.

Se puede mejorar la productividad del empleado para obtener la cooperacion y
participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacién, de la
constitucion de un conjunto de valores favorables al aumento de la productividad, de
un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y
de programas de seguridad. Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad
se debe volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder
a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las
innovaciones tecnologicas, asi como poseer una buena comunicacion en todos los

niveles.

2.2.2.3. Participacion y productividad laboral
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Gomez (2010), explica que la participacion tiene efectos positivos o negativos sobre
la productividad, esto depende de una serie de factores que concurren en cada caso
determinado, conviene pues enfocar la cuestion desde una perspectiva practica en
lugar de estar en un estudio teodrico, en principio la participacion tiene un efecto
positivo sobre la productividad, aunque en ocasiones sea limitado, practicamente no
condiciona por si sola la aparicion de efectos negativos, la existencia de efectos
positivos derivados de la participacion depende, en principio, de dos factores
fundamentales la actividad econdmica que realiza la empresa o sector industrial en
que opera y la concepcidn y el modelo de relaciones laborales que estidn presentes en

la organizacion.

La participacion parece tener efectos positivos sobre la productividad en los

siguientes puestos:

= Si los colaboradores participan en base a su competencia y a nivel del puesto de
trabajo.

= Si desarrolla un ambiente de auto implicacion de los trabajadores donde la
confianza y la comunicacion sean caracteristicas de las relaciones entre la

direccion y los colaboradores.

El hecho de implantar la productividad como valor preferente para la empresa en
medio de un mercado cada vez mas competitivo, significa que cada empresa asume
su cuota de responsabilidad consciente de que el resultado final es la consecuencia
de los obtenidos en cada una de las etapas del proceso productivo y que, su
progresiva mejora, requiere la participacion y aportacion de ideas innovadoras de
todos los colaboradores de la empresa en sus respectivas areas, tener siempre
presente que el objetivo del maximo rendimiento debe ser compatible con la dptima
utilizacion de las facultades fisicas, y psiquicas de los colaboradores, conciliar su
mayor satisfaccion con un maximo de productividad, porque se acomodan los
objetivos econdémicos a los sentimientos personales, de los que depende el buen
funcionamiento de la empresa, procura para ello estimular la participacion, se puede
establecer asi cinco caracteristicas que deben estar presentes en todas las empresas
donde la implantacién y permanencia de sistemas participativos han dado lugar a una

mejora de la productividad laboral.
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»= La empresa comparte con los colaboradores los beneficios econémicos que se

derivan, directa o indirectamente del incremento de la productividad.

= Las relaciones entre la direccion y los trabajadores se apoyan en un modelo de
relaciones laborales consistente y permanente en el tiempo, hay que evitar que
los colaboradores perciban la participaciéon como un mecanismo o sistema de

organizacion que pueda afectar la seguridad de los puestos de trabajo.

* Se introducen sistemas para garantizar el cumplimiento de los derechos

laborales de los colaboradores.

» Se necesita que la filosofia y el estilo de direccion de la empresa se concreten en

la politica de recursos humanos.

En definitiva, el vinculo existente entre participacion y productividad no puede
determinarse a prioridad ni apoyarse en fundamentos tedricos lo que si ocurre es la
concepcion que se tiene de las personas y de la empresa tiene clara repercusion en
materia de productividad laboral como ha venido sefalandose, asi pues, tanto la
productividad como otros indicadores del estado de la empresa, no pueden
observarse sin tener en cuenta el entorno en que se mueven, la concepcion de la

persona y de la empresa.

2.2.2.4. Beneficios e importancia de la productividad laboral

Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un instrumento comparativo
para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y
politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del sistema econdmico

(organizacion, sector o pais) con los recursos consumidos.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran
influencia en numerosos fendmenos sociales y econdémicos, tales como el rapido
crecimiento econdmico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza

de pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso el volumen y la calidad de
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las actividades recreativas. El unico camino para que un negocio pueda crecer y
aumentar su rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad. El
instrumento fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de

métodos, el estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.

La productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es la mejora continua del
logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que se administra el talento
humano en su conjunto. Tener el valor de medirla inducira a accionistas, y
profesionales a dirigir los esfuerzos en invertir sin cuestionar que los recursos
financieros que se inviertan en el capital humano tendrdn un retorno, a tasas
significativas y en menor tiempo. Permitird a los profesionales de otros campos
comprender la importancia de nuestra profesion. Para nuestros colegas serd el
principal indicador que hard visible su capacidad de gestion y el nivel de aporte que

otorgan a su organizacion. (Delgado, 2010)

Asimismo, Cajamarca (2016), menciona que la importancia de la productividad

laboral radica en:

¢ Genera un mejor desempeio en las funciones que realiza la institucion, generando

competitividad e incrementa las utilidades de la organizacion.

e Se presentan indicadores de mejora y ahorro econdmico, brindando servicios y

productos de calidad en menor tiempo.

e Sirve como analisis de la fuerza de trabajo existente en la organizacion.

2.2.2.5. Medicion de productividad laboral

De acuerdo con Tito (2012); Blanquicett, Gonzélez, Jiménez, Alvarez, & Cuadrado
(2008), la productividad laboral se comprende como la produccion promedio por
trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en

términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos.
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Es factible su medicién en la relacion entre insumos y productos, en tanto que la

eficiencia representa el costo por unidad de producto.

Las empresas, organizaciones para medir su productividad, frecuentemente emplean

formulas.

» En el caso de las organizaciones, empresas u entidades productoras u generadoras

de bienes la medida de productividad estaria dada por la relacion existente entre:

Productividad.:

Insumos empleados

Numero, cantidad de unidades producidas

* En el caso de las organizaciones, empresas u entidades prestadoras de servicios la
medida de productividad estaria dada por la relacion existente entre:

Productividad.:

Numero de actividades realizadas por hora, dia

Por colaborador, trabajador

Para la medicion de la productividad laboral se pueden considerar indicadores y
dimensiones los cuales puedan cuantificar de mejor manera la medicion de la
productividad y se puede reflejar en las competencias laborales profesionales, el
compromiso con la organizacion y la eficiencia laboral, las mismas que se puede

apoyar en escalas de medicion.

2.2.2.6. Barreras de la productividad laboral

En la investigacion realizada por Cajamarca (2016), indica que las barreras
importantes que limita el desarrollo de la productividad para los trabajadores, que
son una parte importante de la economia.

Las tres barreras de la productividad que explican son las siguientes:

a) Barreras fisicas y técnicas:
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Estan relacionadas con la administracion de funciones en las distancias y horarios
de trabajo. Dificultades de integrar a la organizacion personas con el
conocimiento, experiencia, perfil adecuado y carencia de herramientas que

faciliten encontrar al personal idoneo.

b) Barreras sociales y culturales:

El sistema de jerarquias de cada organizacion se maneja de forma rigida con

incentivos ineficaces para mantener y motivar al personal a realizar un trabajo

correcto.

¢) Barreras contextuales:

Dificultad de comunicacion laboral dentro de los diferentes departamentos que

conforman la organizacion, (culturas, formacion y educacion).

d) Barrera del tiempo.
Los colaboradores no administran adecuadamente el tiempo del trabajo, existe
una carencia de tiempo para maximizar y desarrollar un indice diario de
productividad potencial.

2.2.2.7. Factores que influyen en la productividad laboral

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad

fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigaciéon y desarrollo, la

tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.
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De acuerdo con las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes
primarios en la productividad en las organizaciones; el entorno y las caracteristicas

del trabajo.

a) El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables. Entre
otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los cambiantes
valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los cambios en la

tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el capital.

b) Caracteristicas del trabajo

La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en el trabajo, su
desempefio laboral y la efectividad de la organizacion. La manera en que las
personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si mismas tiene
una gran influencia en la forma como se realizan las actividades dentro de las
organizaciones. Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar
una estructura capaz de ejecutar la estrategia con Desarrollar las habilidades y

capacidades necesarias.

v' Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

v" Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

v Instalar un sistema administrativo interno.

v' Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados estrechamente

con los objetivos y la estrategia.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2016), indica que Los factores de la

productividad se pueden dividir en internos y externos:

Los factores internos de la productividad son aquellos sobre los que tiene control el
propietario de la empresa. Estos pueden incluir problemas con la mercaderia, la

calidad del producto, el precio, los equipos, las materias primas, el uso de la energia,
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las competencias y la motivacion de los trabajadores, el almacenamiento, la

organizacion, etc.

Los factores externos de la productividad son aquellos que estan fuera del control de
la empresa. Incluyen el acceso a la infraestructura, el clima, la situacion del mercado,
los impuestos, etc. No se puede hacer nada sobre estos factores, siempre y cuando el
negocio siga funcionando en su configuracion actual. Si éstos tienen un grave efecto
negativo, el propietario de la empresa puede considerar reubicarse o cambiar la

naturaleza del negocio.

2.2.2.8. Caracterizacion de la productividad

De acuerdo con Sesame (2019), muchas son las teorias existentes que analizan la
productividad laboral, pero ninguna de ellas explica dado su complejidad qué es lo
que hace a las personas productivas y cudles son las pautas que se han de seguir para

motivar al personal a que alcance un mayor rendimiento en su trabajo.

Las personas, en este caso los colaboradores de una organizacidon, que tienen una

buena productividad diaria tienen en comtiin muchos factores o caracteristicas:

El primero es saber priorizar lo que realmente es importante para cumplir las metas

y objetivos.

Por otro lado, la planificaciéon del dia a dia es fundamental para poder llevar un

orden de las actividades.

Poseer una mirada y una perspectiva de la situacion, mismas que despejen el camino

de posibles obstaculos indeseados.

Otro punto fundamental, es la disciplina, debido a que solo con el enfoque adecuado
se logran los fines propuestos, aprovechar al méximo el tiempo, ya que este el

limitado.
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Adicionalmente se debe contar con un alto sentido critico, con lo cual seamos

capaces de saber cuando algo lo estan realizando de mal o buena manera.

2.2.2.9. Dimensiones de la productividad laboral

De acuerdo con Cabana & Rojas (2018), la productividad laboral se dimensiono de

la siguente manera:

a) Competencias laborales

De acuerdo con Gil (2007), hace referencia al conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables al desempeiio de una funcion
productiva a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el
sector productivo, mismas que son requeridas para ejecutar con calidad

determinadas funciones productivas en un ambiente de trabajo.

Hace referencia a aptitudes, intereses y rasgos de personalidad para representar
parametros segun los cuales podamos diferenciar a las personas. Es la habilidad
para desempefar un conjunto de actividades de manera competente. Sin embargo,
hoy dia es cada vez mas comun encontrar las descripciones de puestos, o los

requerimientos de nuestros superiores en términos de competencia.

La definicion de competencias exigibles a quienes van a desempeflar una
determinada tarea ha de descender a niveles de concrecion mayores. La
identificacion de las competencias propias de un puesto de trabajo constituye una
de las primeras actuaciones que deben cubrirse en el ambito de la gestion de los
recursos humanos, y que forma parte de la descripcion de los puestos de trabajo
de la organizacion. Esa descripcion del perfil competencial propio de un puesto de
trabajo sera precisamente la referencia comun a la hora de llevar a cabo la

evaluacion de competencias.

Se debe destacar tres puntos importantes de las competencias laborales, el saber
que se determina a través de los conocimientos: el saber hacer que involucre la

aplicacion de los conocimientos, a través de las destrezas y habilidades, y que
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también incluye el saber crear e innovar vinculado con las experiencias; el Gltimo
punto, pero no menos importante es el saber ser que involucra las actitudes y
valores de la persona en el trabajo, los cuales son muy importantes ya que la
ausencia de estos no permite el desempefio de las funciones productivas con

calidad.

En base a la revision establecida por Cabana & Rojas (2018), se considera que la

dimension competencias laborales cuenta con los siguientes indicadores:

- Manejo de conflictos
- Comunicacion laboral

- Idoneidad para el puesto

b) Eficiencia laboral

De acuerdo con Koontz, Weihrich, & Cannice (2012), la eficiencia laboral hace
referencia a la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un
efecto determinado, siendo la expresion que mide la capacidad o cualidad de la
actuacion de un sistema o sujeto economico para lograr el cumplimiento de un
objetivo determinado, minimizando el empleo de recursos, es decir la eficiencia
es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, lo cual se logra

operando de modo que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada

La eficiencia laboral es la accion, la capacidad de hacer una tarea, actividad, de
forma correcta, es conseguir algo a través de ciertas especificaciones, es conseguir
un efecto esperado. Utilizar materiales o productos eficientemente para reducir

costos y recursos.

La eficiencia muestra la profesionalidad de una persona competente que cumple
con su deber de una forma asertiva realizando una labor impecable. La eficiencia
muestra la capacidad de un ser humano que a través de la practica de la
experiencia ha perfeccionado una técnica hasta el punto de ser muy eficaz. Es
decir, la eficiencia es un aprendizaje que se adquiere sumando la informacién

tedrica al entrenamiento practico.
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En base a la revision establecida por Cabana & Rojas (2018), se considera que la

eficiencia laboral se apoya en los siguientes indicadores:

- Rendimiento laboral
- Toma de decisiones

- Logro de objetivos

Compromiso laboral

En base a lo mencionado por Robbins (2004), el compromiso laboral es una
actitud hacia el trabajo, es un estado en el que un empleado se identifica con una
organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. El compromiso
es un estado psicologico que caracteriza una relacion entre una persona y una

organizacion.

El compromiso de los empleados se refleja en la implicacion intelectual y
emocional de los mismos con su empresa, asi como su contribucion personal al
¢xito de la compania. El compromiso laboral en toda organizacion es de gran
importancia ya que este influird mucho en el desempefio eficiente que tengan los

colaboradores.

El compromiso laboral es uno de los principales factores que ayudan a establecer
una cultura de alto rendimiento y productividad, con lo cual se afirma que el
compromiso laboral es un factor que hace que los empleados se involucren tanto
con su trabajo como con los objetivos y los valores de la empresa. Un empleado
comprometido es alguien que siente pasion con su trabajo, y esto lo demostrara

realizando un esfuerzo mayor a la hora de realizar sus tareas.

El compromiso inicial de los empleados con una organizacion estd determinado
en gran parte por las caracteristicas individuales, como la personalidad y los
valores; Asi como también, si las experiencias de trabajo iniciales afectan a las

expectativas.
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En base a la revision establecida por Cabana & Rojas (2018), se considera que el

compromiso laboral se apoya en los siguientes indicadores:

- Conocimiento de la mision y vision
- Proactividad

- Identificacion institucional

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Comunicacion organizacional

Es el conjunto de acciones, procedimientos y tareas que se llevan a cabo para
transmitir o recibir informacion a través de diversos medios, métodos y técnicas de
comunicacion interna y externa con la finalidad de alcanzar los objetivos de la

empresa u organizacion.

2.3.2. Clima laboral

Es la situacion que los colaboradores de la organizacion perciben como producto de
una serie de peculiaridades propias de la entidad. Por ello, el medio ambiente que
hay dentro de la organizacion es la que define los comportamientos de los
empleados, independientemente de si son adecuados o no para el bienestar de la

empresa.

2.3.3. Comunicacion

Es el intercambio de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacion
mediante el habla, escritura u otro tipo de sefiales. Todas las formas de comunicacion
requieren un emisor, un mensaje y un receptor destinado.

2.3.4. Comunicacion interna

Son procesos comunicativos que se llevan a cabo dentro de la organizacion, es decir,

aquella que busca el logro de los objetivos organizacionales a través de mensajes que
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fluyan de manera eficiente en el interior, de relaciones satisfactorias entre sus

miembros, un ambiente de trabajo agradable, entre otras cosas.

2.3.5. Comunicacion externa

Es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier organizacion hacia sus diferentes
publicos, encaminados a mantener o mejorar sus relaciones con ellos; a proyectar

una imagen favorable o a promover sus productos o servicios.

2.3.6. Compromiso organizacional

Hace referencia al grado de identificacion y pertenencia que un individuo tiene con
la empresa. La relacion entre empresa y empleado es crucial para que todo funcione
correctamente, por lo que una de las tareas mas importantes de la empresa es la

gestion del compromiso.

2.3.7. Competencias laborales

La competencia laboral es tener los conocimientos y la habilidad para responder
satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad, cumpliendo los objetivos
establecidos por una institucién o empresa.

2.3.8. Conocimiento tecnoldgico

Es todo el conocimiento que tiene una organizacion respecto a la tecnologia.
Basicamente de las maquinarias y procesos actualizados y modernos, que ayudan a
realizar con mayor calidad, al menor costo y a tiempo los productos o servicios que

ofrecen.

2.3.9. Desempeiio laboral

Es el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones inherentes a un cargo, un
trabajo. El desempefio de un trabajador se encuentra en estrecha vinculacion con el
éxito de la empresa y esto es justamente porque su trabajo, sumado al del resto de los

trabajadores, incide en el correcto funcionamiento de la misma, por tanto, es una
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practica habitual que el area, sector o profesional que corresponda realice un

pormenorizado seguimiento del desempefio.

2.3.10. Efectividad

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite
medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la
cantidad como uUnico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo

importante es el resultado, no importa a qué costo.

La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de

mayores y mejores productos.

2.3.11. Medio ambiente interno

Es el ambiente que los empleados perciben de una serie de caracteristicas propias de
la organizacion. De acuerdo con el medio ambiente que hay dentro de la
organizacion es como se define si los comportamientos de los empleados son

adecuados o no para el bienestar de la empresa.

2.3.12. Organizacion

Grupo social compuesto por personas, tareas y administracion, que forman una
estructura sistematica de relaciones de interaccion, tendientes a producir bienes y/o
servicios para satisfacer las necesidades de una comunidad dentro de un entorno y

asi poder satisfacer su proposito distintivo que es su mision.

2.3.13. Solidaridad en el trabajo

Entendemos por solidaridad, la adhesion o apoyo incondicional a causas o intereses
ajenos, especialmente en situaciones comprometidas o dificiles. La solidaridad a dia
de hoy, a pesar de ser uno de los valores que se nos intenta inculcar en el periodo

educativo, es un bien escaso, sobre todo en el ambito laboral.
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2.3.14. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales en dentro del trabajo (y fuera, también) constituyen un
papel critico en una empresa agricola. Aunque la calidad de las relaciones
interpersonales en si no basta para incrementar la productividad, si pueden contribuir

significativamente a ella, para bien o para mal.

2.3.15. Rendimiento laboral

Son las acciones o comportamientos observados en los empleados de la
organizacion, que son relevantes en los objetivos y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada uno de ellos y su nivel de contribucion a la

organizacion.

2.3.16. Talento humano

Son las personas que toman las decisiones, gobiernan, controlan y evaltian los
procesos. El capital humano es el activo mas importante que tiene una empresa, ya

que el capital humano hace operar los demas recursos de la organizacion.

2.4. Direccion Regional de Energia y Minas Cusco

En la actualidad la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco cambio su denominacion
a la Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos Cusco, mima que es un 6rgano
desconcentrado de segundo nivel organizacional, responsable de la implementacion y
ejecucion de las politicas nacionales y regionales, en materia de energia, minas e
hidrocarburos, asi como, de la promocion de la participacion de la inversion privada en

estos subsectores.

2.4.1.1. Funciones generales
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La Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos Cusco, tiene entre sus

principales funciones generales los siguientes aspectos:

» Formular, aprobar, ejecutar, evaluar, fiscalizar, dirigir, controlar y administrar los
planes y politicas en materia de energia, minas e hidrocarburos de la region, en
concordancia con las politicas nacionales y los planes sectoriales.

» Promover las inversiones en el sector, con las limitaciones de ley.

» Fomentar y supervisar las actividades de la pequefia mineria y la mineria artesanal
y la exploracion y explotacion de los recursos mineros de la region con arreglo a
ley.

* Impulsar proyectos e inversiones de generacion de energia y electrificacion
urbana rural, asi como para el aprovechamiento de hidrocarburos de la region.
Asimismo, otorgar concesiones para minicentrales de generacion eléctrica.

* Conducir, ejecutar, supervisar y cooperar en programas de electrificacion rural
regionales, en el marco del Plan Nacional de Electrificacion Rural.

= QOtorgar concesiones para pequefla mineria y mineria artesanal de alcance
regional.

» [nventariar y evaluar los recursos mineros y el potencial minero y de
hidrocarburos regionales.

= Aprobar y supervisar los Programas de Adecuacién y Manejo Ambiental - PAMA
de su circunscripcion, implementando las acciones correctivas e imponiendo las

sanciones Correspondientes.

2.4.1.2. Su organizacion

La Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos Cusco, se organiza de la

siguiente manera:

= QOrgano de Direccion

Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos

= Unidades Organicas de Asesoramiento

Oficina de Asesoria Juridica
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Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion

» Unidades Organicas de Apoyo
Oficina de Administracion
Oficina de Supervision y Liquidacion de Inversiones

Oficina de Imagen Institucional

» Unidades Organicas de Linea
Subgerencia de Gobernanza Energética, Minera e Hidrocarburos
Subgerencia de Cobertura Energética, Minera e Hidrocarburos
Subgerencia de Prestaciones Energéticas, Mineras e Hidrocarburos

Subgerencia de Facilitacion de la Calidad Energética, Minera e Hidrocarburos

2.4.1.3. Lineas de interrelacion

La Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos Cusco, mantiene las

siguientes lineas de interrelacion:

= De Jerarquia: Posee dependencia jerarquica de la Gerencia General Regional a
quien facilitard informacion y realizara la rendicion de cuentas sobre su gestion y
resultados obtenidos. Depende de la Gerencia General Regional en la
implementacidn, ejecucion, gestion y evaluacion del Sistema Interventor
Preventor.

* De Autoridad: Ejerce autoridad sobre el personal asignado a su Gerencia Regional
y las unidades organicas que la integran. Depende funcionalmente de la Gerencia
Regional de Desarrollo Econdmico, quien le proporcionard el alineamiento
estratégico y el marco normativo interno, a través de metodologias, instrumentos
y herramientas de gestion de desempeiio para las intervenciones de politica
publica que realice. Mantiene relacion técnico normativa con el Ministerio de
Energia y Minas.

* De Coordinacion: Mantiene relaciones de coordinacion con los diferentes drganos
del Gobierno Regional de Cusco y unidades organicas de la Gerencia Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos, asi como con las entidades nacionales,

regionales y locales relacionadas al ambito de su competencia.
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* De Financiamiento: Depende de la sede central los recursos financieros asignados
en el presupuesto institucional de apertura y/o presupuesto institucional

modificado.

Gerencia Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos Cusco (GREMH-CUSCO) es

una entidad adscrita a Gobierno Regional de Cusco.



60

CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo a la justificacion metodologica y lo sefialado por Sierra (2001), el estudio
corresponde al tipo de investigacion social segin su finalidad, es “bdsica”, la cual tiene
por finalidad por estudiar una mayor comprension y conocimiento de los fendmenos
sociales, de tal forma que se fundamenta en realizar observaciones a través de mediciones

que ocurren en el contexto natural o cotidiano, sin la manipulacion o intervencion. (p. 32)

3.2. Nivel de investigacion

El estudio se fundamentd en la “investigacion descriptiva”, cuyo principal objetivo es
recopilar informacion y datos de las caracteristicas, propiedades, aspectos, clasificacion de
los objetos, personas, agentes o instituciones de los procesos naturales y sociales en que
ocurren. De manera que comprende la recoleccion de datos para probar hipotesis. (Naupas,

Mejia, Novoa, & Villagomez, 2014, pp.91-92)

3.3. Diseiio de la investigacion

Considerando el tipo y nivel de la investigacion antes mencionado, se tiene que el disefio
del estudio es el “transversal, correlacional y no experimental”’, por cuanto en respuesta
al objetivo de la investigacion se fundamenta en la busqueda de la relacion de la

comunicacion organizacional con la productividad laboral de los trabajadores, a lo cual se
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le aplicd la técnica estadistica de andlisis de la correlacion (Sanchez & Reyes, 2017,

pp-119-120). El diagrama del estudio correlacional seria el siguiente:

Ox

Oy

El diagrama representa:

M : Muestra en la que se realiza el estudio

Oy : Observaciones obtenidas de la variable comunicacion organizacional
Oy : Observaciones obtenidas de la variable productividad laboral

r : Relacion posible existente entre las variables estudiadas

3.4. Enfoque de la investigacion

El enfoque del estudio fue el cuantitativo, considerando el tipo, nivel o alcance y disefio de
la investigacion, de acuerdo a lo mencionado por Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2010), los estudios cuantitativos se fundamentan en la cuantificacion de las variables,
considerando a la estadistica como elemento principal, ademés del planteamiento de
hipotesis con el fin de ser probadas a partir de los estadigrafos pertinentes, de acuerdo al
tipo de variable final a ser analizada. En el estudio como se puede observacion presenta la
matriz de operacionalizacion de las variables con el fin de cuantificar las variables, ademas

se tiene la aplicacion de métodos estadisticos para alcanzar el objetivo de la investigacion.

3.5. Unidad de analisis

La unidad de andlisis estuvo conformada de la Direccion Regional de Energia y Minas

Cusco. Como poblacion objetivo son los trabajadores, no existen muchas diferencias en

cuanto su condicién laboral, porque la mayoria son contratados y estin enfocados en
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brindar apoyo en la revision o elaboracion de expedientes de proyectos de inversion

publica.

3.5.1. Ciriterios de inclusion

- Trabajadores que vienen laborando durante dos afos ininterrumpidos.

3.5.2. Criterios de exclusion

- No formaran parte de la unidad de andlisis los trabajadores que se hallan bajo la
modalidad de servicios diversos, por terceros o eventuales, que realizan o
realizaron tareas especificas de forma eventual para la Direcciéon Regional de

Energia y Minas Cusco.
3.6. Poblacion y muestra
3.6.1. Poblacion de la Investigacion
La poblaciéon estuvo conformada por los trabajadores de la Direccion Regional de
Energia y Minas, que asciende a un total de 64 trabajadores, como se detalla a

continuacion:

Tabla 1
Trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas del Cusco, 2018

Personal Cantidad Porcentaje
Nombrados + director 9 14,1%
Personal en proyectos 42 65,6%
Contrato Administrativo de Servicio (CAS) 7 10,9%
CONVENIO MEM (pagados por el Ministerio de o
Energia y Minas) 4 6,3%
Locacion de servicios 2 3,1%
Total 64 100,0%

Fuente: Plan Operativo Institucional 2018.

3.6.2. Muestra de la Investigacion
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En el estudio se considerd un total de 60 trabajadores. Lo cuales responden a un
muestreo no probabilistico por conveniencia.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.7.1. Técnicas

Las técnicas son procedimientos de los que se vale el investigador para acercarse a
los hechos y acceder a su conocimiento. La técnica empleada la encuesta, por
permitir cuantificar o medir las variables en estudio para determinar la correlacion

entre las variables comunicacion organizacional y productividad laboral.

La encuesta como una de las técnicas mas usadas para medir el comportamiento de
la variable en estudio, con la capacidad de brindar informacion primaria, respecto a
la percepcion de la comunicacion organizacional y la productividad laboral, por parte
de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas del Cusco. (Bernal,

2010, p.194-195)

3.7.2. Instrumentos

A cada técnica le corresponde su propio instrumento:

La encuesta tuvo como instrumento de recoleccion de datos al cuestionario,
conformado por una serie de items formulado de acuerdo con cada dimension e
indicador dado en la matriz de operacionalizacion de variables, el cual busco recabar
los datos de los trabajadores con respecto a la forma en como se practica la
comunicacion organizacional y la productividad laboral, para lo cual se tiene un
conjunto de preguntas que no tienen respuesta correcta o incorrecta. (Bernal, 2010, p.

194-195)

Tabla 2

Técnicas e instrumentos utilizados para obtener informacion

Variables Técnicas Instrumentos

Comunicacion Encuesta Cuestionario de percepcion de la
organizacional comunicacion organizacional de los




64

trabajadores.

Cuestionario de percepcion de la
Productividad laboral Encuesta productividad laboral de los
trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia.

3.7.3. Fiabilidad de los instrumentos de investigacion

Para George & Mallery (2003, p.231), citado por Frias-Navarro (2019), considera los

siguiente criterios o niveles de aceptacion del Alfa de Cronbach.

- Coeficiente alfa > 0,9 a 0,95 es excelente
- Coeficiente alfa > 0,8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0,7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0,6 es cuestionable

- Coeficiente alfa > 0,5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0,5 es inaceptable

De los resultados del programa estadistico IBM SPSS, se tiene:

a) Para la variable comunicacion organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Muestra Porcentaje
Valido 47 100,0
Casos Excluido® 0 0,0
Total 47 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach # de items

0,916 26

Interpretacion:
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El resultado obtenido de 0,916 es > 0,9 por lo tanto nos permite calificar el
instrumento de investigacion como excelente para poder aplicar a la muestra de

estudio.

b) Para la variable productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

Muestra Porcentaje
Valido 47 100,0
Casos Excluido® 0 0,0
Total 47 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach # de items

0,801 22

Interpretacion:
El resultado obtenido de 0,801 es > 0,8 por lo tanto nos permite calificar el

instrumento de investigacion como bueno para poder aplicar a la muestra de estudio.

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de la informacion se utiliz6é una computadora, la hoja de calculo de
Excel para elaborar la matriz de datos. Para el procesamiento, andlisis y contraste de
hipotesis, se hizo uso del programa estadistico IBM SPSS, teniendo en cuenta los

siguientes criterios:
3.8.1. Analisis descriptivo
Se verifico que los instrumentos aplicados tengan la informacién solicitada a los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco, para luego elaborar

una matriz de datos en una hoja de calculo de Excel.
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v" Frecuencia absoluta (fi)
v" Frecuencia relativa (ni%)
v' Grafico de barras seglin la cantidad de categorias analizadas, el cual de acuerdo

a las normas de publicacion en APA 6ta Edicion pertenece a la clasificacion de

[z3 »
‘figuras”.

3.8.2. Analisis inferencial

Triola (2004), sefiala que los métodos de estadistica inferencial se dividen en dos
grandes grupos denominados “métodos paramétricos y no paramétricos”. Los
métodos paramétricos se fundamentan en el muestreo de una poblacion con

parametros especificos, tales como la media x, desviacion tipica o estandar o o la

proporcion p . (pp.638-639)

a) Pruebas paramétricas

Las pruebas paramétricas requieren de algunas condiciones bastante estrictas,
como es el requisito de que los datos muestrales provengan de una poblacion
cuya distribucidon sea normal, debe ser una variable numérica, es decir, que sea
discreta o continua, o de ser el caso debe presentar homocedasticidad u

homogeneidad de varianzas.

b) Pruebas no paramétricas

Las pruebas no paramétricas son contrariamente a lo mencionado a las pruebas
paramétricas, por tanto, no requiere supuestos acerca de las distribuciones
poblacionales. También suelen llamarse “pruebas de distribucion libre”. Triola

(2004, p.638), menciona las principales ventajas de los métodos no paramétricos:

1. Los métodos no paramétricos se aplican a una amplia variedad de
situaciones, puesto que no tienen los requisitos mas estrictos de los métodos
paramétricos correspondientes. En particular, los métodos no paramétricos no

requieren poblaciones distribuidas normalmente.
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2. A diferencia de los métodos paramétricos, los métodos no paramétricos con
frecuencia se aplican a datos categoricos, como el género de quienes
responden una encuesta.

3. Los métodos no paramétricos por lo regular implican calculos mas sencillos
que los métodos paramétricos correspondientes; por lo tanto, son mas faciles

de entender y aplicar.

Es por este motivo que se ha seleccionado la prueba no paramétrica de Chi cuadrado
de Pearson, el cual no requiere que los datos muestrales presenten distribucion
normal, ademds de la facilidad para entender y aplicar los resultados para las

interpretaciones y conclusiones del estudio.

Luego del procesamiento de datos de las variables independiente y dependiente se
realizard probablemente la prueba de hipotesis mediante el Chi cuadrado de Pearson,
también se le aplico las pruebas estadisticas de simetria respectivas, determinando la
validez de los valores obtenidos siempre y cuando sean significativos o menores al

5%, donde se cumple la siguiente regla:

v' Para aceptar o rechazar la hipotesis del investigador
H,: La comunicacion organizacional y productividad laboral de los trabajadores
son independientes (Lectura del p-valor > 5%).
H,: La comunicacion organizacional y productividad laboral de los trabajadores

son dependientes o (Lectura del p-valor < 5%).

v" Prueba estadistica Chi cuadrado de Pearson
En el contraste de hipotesis fue necesario aplicar las pruebas de simetria para
determinar el grado de relacion entre variables, ademas de la prueba estadistica
de Chi cuadrado de Pearson.

Para la aplicacion de la prueba estadistica se deben cumplir los siguientes supuestos:

1. Los datos muestrales se seleccionan aleatoriamente.
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2. Se acepta la hipotesis del investigador si las frecuencias de las filas demuestran

dependencia, caso contrario se acepta la hipotesis nula.

3. La frecuencia esperada en cada caso de las celdas de la tabla de contingencia
debe ser al menos 5, lo cual no aplica a la frecuencia observada, ademas no es

necesario la aplicacion de la prueba de distribucion normal

La formula de estadistico de contraste para una prueba de independencia o Chi

cuadrado de independencia es:

pe :(01_61)2 _|_(02_62)2 _|_m_|_(0k_ek)2 :Ek:(oj_ej)

e e, e, = e;

0 i Frecuencia observada

€;: Frecuencia esperada

x° : Resultado del valor de Chi cuadrado

Regioén de
rechazo

a =0,05

Region de ;\;Q
aceptacion ///Afffff/f; .

=

I -LH_D'H

Figura 1. Distribucion del Chi cuadrado de Pearson y region de rechazo y

aceptacion.

Para estimar la relacion entre las variables comunicacién organizacional y
productividad laboral como se ha mencionado en los parrafos anteriores, pero para
determinar la intensidad de la relacion o también denominadas “pruebas de

simetria’”.
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Prueba de simetria: Coeficiente Tau (7 ) de Kendall

El coeficiente de Tau de Kendall pertenece a las pruebas no paramétricas,
“coeficiente de correlacion que se usa para indicar la magnitud de la relacion entre
datos de nivel ordinal”, cuyo valor siempre estd comprendido entre -1 y 1. Los
valores proximos a 1, en valor absoluto, indican una fuerte relacion entre las dos
variables. Los valores proximos a cero indican que hay poca o ninguna relacion entre

las dos variables. (Johnson & Kuby, 2008, p.671)

Para interpretar el valor del coeficiente Tau de Kendall, se tiene la siguiente escala:
a) De 0,00 a 0,19 muy baja correlacion

b) De 0,20 a 0,39 baja correlacion

c) De 0,40 a 0,59 moderada correlacion

d) De 0,60 a 0,79 buena correlacion

e) De 0,80 a 1,00 muy buena correlacion

3.8.3. Baremos para la categorizacion de las variables

Los baremos considerados en el trabajo de investigacion fueron para poder realizar
una mejor interpretacion o hacer mas comprensible la interpretacion de los

resultados, producto del trabajo de campo.

Los baremos tuvieron por finalidad facilitar la comprension e interpretacion de los
resultados de las variables comunicacion organizacional y productividad laboral. Lo
cual permite que la comunidad de investigadores, puedan entender facilmente los
resultados estadisticos, sin la necesidad de ser especialistas o profesionales en

estadistica.

a) Baremos de la variable comunicacion organizacional

Tabla 3

Baremos variable comunicacion organizacional y sus dimensiones
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Variable/
Dimensiones

Categorias de
interpretacion

Rango

Descripcion

Pésimo

[26 - 60]

La comunicacion organizacional de los
trabajadores presenta un nivel pésimo ya que no
existe una adecuada articulacion entre la
comunicacion descendente, ascendente y
horizontal por lo que no existe una comunicacioén
fluida.

Comunicacion

. Optimo
organizacional

[61 - 95]

La comunicacion organizacional de los
trabajadores presenta un nivel 6ptimo ya que a
pesar de que exista una comunicacion entre los
funcionarios de diferentes niveles, esta
comunicacion no siempre se desarrolla de manera
fluida.

Excelente

[96 - 130]

La comunicacion organizacional de los
trabajadores presenta un nivel excelente ya que la
comunicacion tanto entre los funcionarios de
diferentes niveles, los jefes, los subordinados y los
directivos se desarrolla de forma fluida generando
conexion entre todos los miembros.

Pésimo

[12 -27]

La comunicacion descendente que practican los
trabajadores presenta un nivel pésimo ya que no
difunden las politicas de la organizacion y los
medios de comunicacion que utilizan para tomar
decisiones o designar tareas y roles no son las
adecuadas, haciendo mas complicado la labor del
personal.

I3

Comunicacion Optimo

descendente

[28 - 43]

La comunicacion descendente que practican los
trabajadores presenta un nivel 6ptimo ya que a
pesar de que difundan las politicas de la
organizacion, no siempre las respetan haciendo que
los medios de comunicacion que manejen suelan
ser deficientes a la hora de tomar decisiones.

Excelente

[44 - 60]

La comunicacion descendente que practican los
trabajadores presenta un nivel excelente ya que
entre los trabajadores se difunde las politicas de la
organizacion y que a su vez estas son respetadas y
aplicadas dentro de la organizacion, haciendo que
sean eficientes los medios de comunicacion que
ellos utilicen para tomar decisiones o para designar
tareas o roles.

Pésimo

Comunicacion

[7-16]

La comunicacion ascendente que practican los
trabajadores presenta un nivel pésimo ya que no
cumplen con las normas y funciones que se
realizan dentro de la organizacion repercutiendo a
que los trabajadores no demuestran
responsabilidades a la hora de realizar sus
funciones.

ascendente

Optimo

[17 - 25]

La comunicacion ascendente que practican los
trabajadores presenta un nivel 6ptimo ya que ellos
demuestran ser responsables con las funciones que
se les asignen, pero no siempre demuestran tener
capacidad de propuesta o no cumplen a cabalidad
con las normas y funciones de la organizacion.
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Excelente [26 - 35]

La comunicacion ascendente que practican los
trabajadores presenta un nivel excelente ya que
ellos demuestran tener la capacidad de brindar
propuestas en la organizacion demostrando asi que
son responsables con sus funciones y que cumplen
con las normas de la organizacion.

Pésimo [7-16]

La comunicacién horizontal que practican los
trabajadores presenta un nivel pésimo porque no
demuestran generar una buena relacion laboral,
haciendo que no logren coordinar las actividades
que tienen y mucho menos no logran intercambiar
la informacion de manera eficiente y practica.

Comunicacion

horizontal Optimo [17-25]

La comunicacion horizontal que practican los
trabajadores presenta un nivel 6ptimo porque a
pesar de que manejan sus relaciones laborales no
siempre llegan a coordinar las actividades ya que
tienen diferentes puntos de vista y no logran
encajar con los objetivos y metas de la
organizacion.

Excelente [26 - 35]

La comunicacion horizontal que practican los
trabajadores presenta un nivel excelente porque
entre ellos logran coordinar sus actividades e
intercambiar informacion de manera eficiente y
practica y esto gracias a que manejan una adecuada
relacion laboral.

Fuente: Elaboracion en base a la revision de Cazau (2004).

b) Baremos de la variable productividad laboral

Tabla 4

Baremos variable productividad laboral y sus dimensiones

Variable/ Categorias de

Dimensiones  interpretacion Rango Descripeion
La productividad laboral de los trabajadores es
Mala [22-51] mala porque no demuestran ser competitivos o

eficientes dentro de la organizacion y esto hace que
no se sientan comprometidos con la institucion.

Productividad ~ Regular  [52-80]

laboral

La productividad laboral de los trabajadores es
regular porque no siempre llegan a cumplir de
manera eficiente con sus actividades laborales y
esto suele ser a causa de que no siempre tienen los
recursos para cumplir dicha funcion, es por lo que
en ocasiones suelen cometer errores.

Buena [81-110]

La productividad laboral de los trabajadores es
buena porque cuentan con las herramientas
necesarias para cumplir eficientemente su labor
dentro de la organizacion lo que le permite evitar
cometer errores, lo cual beneficia a la
organizacion.

Competencias Mala [8 - 18]

Las competencias laborales de los trabajadores son
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malas ya que no saben manejar los conflictos que
pueda existir dentro de la organizacion afectando
asi a la comunicacion laboral y llegan a existir
dudas por el puesto que ocupan.

Regular

[19 -29]

Las competencias laborales de los trabajadores son
regulares ya que tienen la capacidad de manejar
conflictos y tener buena comunicacion laboral pero
la falta de conocimientos y experiencia hace que
no siempre lleguen a ser los idoneos para el puesto.

Buena

[30 - 40]

Las competencias laborales de los trabajadores son
buenas ya que tienen la capacidad de manejar
conflictos y de generar una buena comunicacion
laboral, esto sumando con la experiencia y
conocimientos del trabajador hace que sea el
idoneo para el puesto que ocupa.

Mala

[7-16]

La eficiencia laboral de los trabajadores es mala ya
que las decisiones que toman y el bajo rendimiento
laboral hace que no cumplan con el logro de los
objetivos.

Eficiencia Regular
laboral

[17 - 25]

La eficiencia laboral de los trabajadores es regular
porque a pesar de que toman buenas decisiones y
suelen tener un buen rendimiento laboral, no
siempre cumplen con el logro de los objetivos.

Buena

[26 - 35]

La eficiencia laboral de los trabajadores es buena
ya que son personas que toman buenas decisiones
y demuestran tener un buen rendimiento laboral,
factores que les permite lograr con los objetivos de
la organizacion.

Mala

[7-16]

El compromiso laboral de los trabajadores es malo
porque no son proactivos y esto sumado con la
falta de conocimiento de la mision y vision, hacen
que no se identifiquen con la institucion.

Compromiso

laboral Regular

[17 - 25]

El compromiso laboral de los trabajadores es
regular porque a pesar de que se sientan
identificados con la institucion y demuestren ser
proactivos no siempre actiian en base a la mision y
vision de la institucion.

Buena

[26 - 35]

El compromiso laboral de los trabajadores es
bueno porque son ellos quienes tienen bien claro la
mision y vision institucional, por lo que se sienten
identificados y demuestran ser proactivos.

Fuente: Elaboracion en base a la revision de Cazau (2004).
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los resultados estan en relacion con el objetivo de la investigacion, de tal forma que el
disefio, fundamenta, la forma en como se ha ejecutado el plan de analisis de los datos,

considerando los siguientes criterios:

- Objetividad de la informacion recolectada, a través de un proceso de andlisis de la
consistencia interna.

- Elaboracién de una matriz de datos, que evidencia el registro de los datos para ser
corridos en el programa estadistico.

- El procesamiento de los datos fue realizado en el programa estadistico IBM SPSS,
considerando previamente un tamizaje exhaustivo, de la informacion recolectada, la
misma que fue codificada.

- El analisis de la informacion recolectada consider6é un andlisis descriptivo de las
variables en estudio y sus respectivas dimensiones, representadas en tablas de
frecuencia y graficos de barras.

- El analisis inferencial considero la aplicacion de un estadigrafo, en relacion al tipo de
dato resultante después de haber realizado la categorizacion respectiva, en tal sentido
se hizo uso del estadigrafo Chi cuadro de Pearson, de establecer si dos variables son
independientes o dependientes.

- Las interpretaciones fueron relacionadas segun los resultados procesados, con la

matriz de operacionalizacion de las variables en estudio.



74

4.1. Procesamiento, analisis e interpretacion de los resultados

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable comunicacion organizacional y sus

dimensiones

Tabla 5
Frecuencia de la variable comunicacion organizacional

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Pésimo 1 1,7% 1 1,7%
Optimo 23 38,3% 24 40,0%
Excelente 36 60,0% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

60,0%
60,0%

50,0%

38,3%

N
(=]
&
X

s

3
=

s

Porcentaje (%)
W
(=}

o
S
&
X

>

10,0%

1,7%
P’ 0
Pésimo Optimo Excelente

Comunicacion organizacional

Figura 2. Frecuencia porcentual de la variable comunicacion organizacional
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 5 y Figura 2 se observa la distribucion de las frecuencias de la variable
comunicacion organizacional, de tal manera que la comunicacion organizacional esta
ubicada mayormente en la categoria excelente, representada por 60,0%; en menor medida
en la categoria Optimo, representada por 38,3% y en medida inferior en la categoria

pésimo, representada por tan solo el 1,7%.

Los hallazgos reflejan que la comunicacion organizacional que se da entre los trabajadores
de la Direccion Regional de Energia y Minas tiende a ser usualmente excelente en un 60%,

es decir que la comunicacién entre ellos es fluida en todas sus dimensiones, involucrando
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una adecuada articulacién entre la comunicacién descendente, ascendente y horizontal,
situacién que no ocurre en el 40% restante, que, a pesar de incentivar la comunicacion,

ocasionalmente esta es deficiente.

En un porcentaje de 38,3% la comunicacion organizacional se da de forma Optima, que
indica que la comunicacién entre los trabajadores en buena, vale decir la que se da entre
los funcionarios de diferentes niveles, los jefes y subordinados al igual que la de los

directivos y el resto de la organizacion.

Tabla 6
Frecuencia de la variable comunicacion organizacional por género

Comunicacion organizacional

- T Total
Pésimo Optimo Excelente
Género
fi % fi % fi % fi %
Masculino 0 0,0% 10 16,7% 22 36,7% 32 53,3%
Femenino 1 1,7% 13 21,7% 14 23.3% 28 46,7%
Total 1 1,7% 23 38,3% 36 60,0% 60 100,0%
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
40,0% 36,7%
35,0%
30,0%
/? 0,
% 25,0% 21,7% 23,3%
£ 20.0% 16,7%
o
5 15,0%
~
10,0%
5.0% %
0.0% 1,7%
0,0%
Pésimo Optimo Excelente

Masculino ™ Femenino

Figura 3. Frecuencia porcentual de la variable comunicacion organizacional por género
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 6 y Figura 3 se muestra la distribucion de frecuencias de la variable

comunicacion organizacional por género, de tal modo que en su mayoria esta ubicada en la
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categoria excelente, representada por 60,0%; en menor medida en la categoria optimo, con
proporcion de 38,3% y en medida inferior en la categoria pésimo, representada por tan

solo el 1,7%.

La comunicacion organizacional comparada segin el género de los trabajadores de la
Direccion Regional de Energia y Minas mayormente muestra una propension a ser
excelente, siendo mas notorio entre los trabajadores del género masculino en un 36,7% y
para el género femenino en un 23,3%; la comunicacion organizacional en el nivel 6ptimo
en cambio se da principalmente en el género femenino representado por 21,7% y en un
16,7% para los trabajadores del género masculino; para el nivel pésimo de comunicacion

organizacional alcanza solo al 1,7% en el género femenino.

Tabla 7
Frecuencia de la variable comunicacion organizacional por tiempo de servicio

Comunicacion organizacional

. . Total
Ti d .. Pésimo Optimo Excelente
iempo de servicio
i i %  fi % i % fi %
Menor a 5 anos 1 1,7% 17 28.3% 32 53,3% 50 83,3%
De 6 a 15 afios 0 0,0% 4 6,7% 4 6,7% 8 13,3%
De 16 afios a més 0 0,0% 2 3,3% 0 0,0% 2 3,3%
Total 1 1,7% 23 38,3% 36 60,0% 60 100,0%
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
60,0%
53,3%
50,0%
g 40,0%
o
B an o 28,3%
£30,0%
(]
2
£ 20,0%
10,0% 6,7% 6,7%
L7% 0.0%  0,0% > 0.0%
0.0% ’ I
Pésimo Optimo Excelente
B Menor a 5 afios De 6 a 15 afios ®De 16 afios a mas

Figura 4. Frecuencia porcentual de la variable comunicacion organizacional por tiempo de
servicio
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

En la Tabla 7 y Figura 4 se observa la distribucion de las frecuencias de la variable
comunicacion organizacional por el tiempo de servicio, de manera que esta mayormente
ubicada en la categoria excelente, representada por 60,0%; en menor medida en la
categoria optimo, representada por 38,3% y en medida inferior en la categoria pésimo,

representada por tan solo el 1,7%.

La comunicacion organizacional por el tiempo de servicio entre los trabajadores de la
Direccion Regional de Energia y Minas muestra una tendencia a ser excelente a percepcion
de la mayoria, de tal manera que se hace mas notorio en los trabajadores que cuentan con
un tiempo de servicio menor a 5 afios representado por 53,3% y en un 6,7% los que tienen
un tiempo de servicio de 6 a 15 afios; en el nivel de comunicacién organizacional 6ptimo
se tiene que en su mayoria son los trabajadores que cuentan con el tiempo de servicio
menor a 5 afios en un 28,3%, los que tienen de 6 a 15 afios de tiempo de servicio en
porcentaje de 6,7% y solo el 3,3% son los trabajadores con tiempo de servicio de 16 afios a
mas; el nivel pésimo de comunicacion organizacional es representado por tan solo el 1,7%
siendo los trabajadores que cuentan con tiempo de servicio menor a 5 afnos. Por lo tanto, se
hace evidente que mientras los trabajadores estén laborando durante menor cantidad de
afios en la Direccion, tienen una predisposicion a que la comunicacion organizacional se

de en un mejor nivel.

Tabla 8

Frecuencia de la dimension comunicacion descendente

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Pésimo 1 1,7% 1 1,7%
Optimo 17 28,3% 18 30,0%
Excelente 42 70,0% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Comunicacion descendente

Figura 5. Frecuencia porcentual de la dimension comunicacion descendente
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 8 y Figura 5 se aprecia la distribucion de las frecuencias de la dimension
comunicacion descendente, esta estd ubicada mayormente en la categoria excelente,
representada por 70,0%; en menor medida en la categoria dptimo, representada por 28,3%

y en medida inferior en la categoria pésimo, representada por solo el 1,7%.

La comunicacion organizacional en la Direccion Regional de Energia y Minas en su forma
descendente se inclina a ser excelente, de manera que la designacion de tareas y roles de
los trabajadores es apropiada e impulsa en la difusion de politicas de la organizaciéon y la
utilizacion de diversos medios de comunicacién a través de correos personales o
corporativos y las redes sociales como WhatsApp, asi como un adecuado trato hacia el
trabajador y toma de decisiones, pero esto aun requiere mejorar en el 30,0%, porque hablar

de una comunicacion integral es cuando se alcance un 80,0% a 90,0% de efectividad.

En un 28,3% la comunicacion organizacional de forma descendente se da de manera
Optima, existiendo una correcta designacion de tareas y roles, se transmiten las politicas de

la organizacion y se da lugar a un buen trato a los trabajadores.
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Tabla 9
Frecuencia de la dimension comunicacion ascendente

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Pésimo 3 5,0% 3 5,0%
Optimo 28 46,7% 31 51,7%
Excelente 29 48.3% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 6. Frecuencia porcentual de la dimension comunicacion ascendente
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 9 y Figura 6 se observa la distribucion de las frecuencias de la dimension
comunicacion ascendente, de manera que se ubica mayormente en la categoria excelente,
representada por 48,3%; en menor medida en la categoria dptimo, representada por 46,7%

y en medida inferior en la categoria pésimo, representada por el 5,0%.

Por lo que la comunicacion organizacional en la Direccion Regional de Energia y Minas
en su forma ascendente se orienta a ser excelente, significa que existe un esfuerzo por
cumplir con las normas y funciones organizacionales, los trabajadores buscan asumir las

responsabilidades de sus funciones y cuentan con muy buena capacidad de propuesta.
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En un porcentaje de 46,7% la comunicacioén organizacional en su forma ascendente se da
de manera 6ptima, existe un cumplimiento de forma adecuada de normas y funciones en la

organizacion, hay responsabilidad funcional ademds de que cuentan con capacidad de

propuesta.
Tabla 10
Frecuencia de la dimension comunicacion lateral u horizontal

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Pésimo 1 1,7% 1 1,7%
Optimo 30 50,0% 31 51,7%
Excelente 29 48,3% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 7. Frecuencia porcentual de la dimension comunicacion lateral u horizontal
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 10 y Figura 7 se tiene la distribucion de las frecuencias de la dimension
comunicacion lateral u horizontal, estd ubicada mayormente en la categoria Optimo,
representada por 50,0%; en menor medida en la categoria excelente, representada por

48,3% y en medida inferior en la categoria pésimo, representada por tan solo 1,7%.
y g p P p
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En consecuencia, la comunicacion organizacional en la Direccion Regional de Energia y
Minas en su estilo lateral u horizontal mayormente se da de manera Optima, quiere decir
que los trabajadores buscan participar en esta, hay intercambio de informacién y en su

mayoria se relacionan laboralmente.

En un 48,3% la comunicacion organizacional en su forma lateral u horizontal se da de
manera excelente, de modo que existe un alto grado de participacion de los trabajadores en
la organizacion, un importante grado de intercambio de informacion entre ellos y una

favorable relacion laboral.

4.1.2. Resultados descriptivos de la variable productividad laboral y sus

dimensiones

Tabla 11
Frecuencia de la variable productividad laboral

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Mala 1 1,7% 1 1,7%
Regular 17 28,3% 18 30,0%
Buena 42 70,0% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 8. Frecuencia porcentual de la variable productividad laboral
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

En la Tabla 11 y Figura 8 se muestra la distribucion de las frecuencias de la variable
productividad laboral, de manera que estd ubicada mayormente en la categoria buena,
representada por 70,0%; en menor medida en la categoria regular, representada por 28,3%

y en medida inferior en la categoria mala, representada por 1,7%.

De tal manera que la productividad laboral de los trabajadores en la Direccion Regional de
Energia y Minas principalmente es buena, es decir que tiende a ser eficaz y eficiente la
utilizacion de todos los recursos con los que cuentan los trabajadores para realizar sus
funciones y esto a su vez beneficiard a la organizacién y usuarios de la misma, lo cual
ocurre en un 70% de los casos, mientras que en el 30% todavia no se puede observar una

apropiada productividad laboral.

En porcentaje de 28,3% la productividad laboral de los trabajadores se da de forma
regular, quiere decir que no siempre los trabajadores buscan desempenarse de manera
eficaz y eficiente, no utilizan todos los recursos que tienen a su alcance para realizar su
trabajo, siendo de esta forma que a veces se cometen errores y esto no favorece a la

organizacion.

Tabla 12
Frecuencia de la variable productividad laboral por género

Productividad laboral

Total
Mala Regular Buena
Género
fi % fi % fi % fi %
Masculino 0 0,0% 8 13,3% 24 40,0% 32 53,3%
Femenino 1 1,7% 9 15,0% 18 30,0% 28 46,7%
Total 1 1,7% 17 28,3% 42 70,0% 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 9. Frecuencia porcentual de la variable productividad laboral por género
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 12 y Figura 9 se observa la distribucion de las frecuencias de la variable
productividad laboral por género, de tal manera que estd mayormente ubicada en la
categoria excelente, representada por 60,0%; en menor medida en la categoria optimo,
representada por 38,3% y en medida inferior en la categoria pésimo, representada por tan

solo el 1,7%.

La productividad laboral por género en los trabajadores de la Direccion Regional de
Energia y Minas mayormente se da de manera excelente, siendo mas evidente en los
trabajadores del género masculino en porcentaje de 40,0% y en un 23,3% el género
femenino; en el nivel de productividad laboral regular se hace mas notorio en los
trabajadores del género femenino representado por 21,7% y para el género masculino en
un 13,3%; por ultimo en el nivel malo de productividad laboral se presenta solamente el

1,7% del género femenino.
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Tabla 13
Frecuencia de la variable productividad laboral por tiempo de servicio

Productividad laboral

Total
) o Mala Regular Buena
Tiempo de servicio
fi % fi % fi % fi %
Menor a 5 afios 1 1,7% 13 21,7% 36 60,0% 50 83,3%
De 6 a 15 afios 0 0,0% 2 3,3% 6 10,0% 8 13,3%
De 16 afios a mas 0 0,0% 2 3,3% 0 0,0% 2 3,3%
Total 1 1,7% 17 28,3% 42 70,0% 60 100,0%
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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= Menor a 5 afios De 6 a 15 afios ®De 16 afos a mas

Figura 10. Frecuencia porcentual de la variable productividad laboral por tiempo de
servicio
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 13 y Figura 10 se tiene la distribucion de las frecuencias de la variable
productividad laboral por el tiempo de servicio, de tal manera que estd mayormente
ubicada en la categoria excelente, representada por 60,0%; en menor medida en la
categoria optimo, representada por 38,3% y en medida inferior en la categoria pésimo,

representada por tan solo el 1,7%.
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La productividad laboral por el tiempo de servicio en los trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas mayormente busca ser buena, se hace mas evidente en los
trabajadores con tiempo de servicio menor a 5 afios representado por 60,0% y los que
cuentan con tiempo de servicio de 6 a 15 afios en un 10,0%; para en nivel regular de
productividad laboral se muestra que en su mayoria son los trabajadores que cuentan con
tiempo de servicio menor a 5 afios representados por 21,7%, los que tienen tiempo de
servicio de 6 a 15 afios y de 16 afios a mas en un 3,3% cada uno; para el nivel de
productividad laboral malo solamente en un 1,7% que representan a los trabajadores con
tiempo de servicio menor a 5 afios. De lo anterior se hace evidencia de que en particular
los trabajadores que tienen un tiempo de servicio menor a 5 afios demuestran contar con

mejores niveles de productividad laboral.

Tabla 14
Frecuencia de la dimension competencias laborales

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Mala 1 1,7% 1 1,7%
Regular 14 23,3% 15 25,0%
Buena 45 75,0% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 11. Frecuencia porcentual de la dimension competencias laborales
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

En la Tabla 14 y Figura 11 se observa la distribucion de las frecuencias de la dimension
competencias laborales, que estd ubicada mayormente en la categoria buena, representada
por 75,0%; en menor medida en la categoria regular, representada por 23,3% y en medida

inferior en la categoria mala, representada por 1,7%.

En su mayoria los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas cuentan con
competencias laborales adecuadas a la labor que realizan, tienden a tener un apropiado
manejo de conflictos, demuestran que la comunicacion laboral que se da entre ellos es
favorable, ademas de que los trabajadores evidencian ser competentes para los puestos en

los que ejercen su labor.

En menor porcentaje las competencias laborales de los trabajadores no estdn del todo
relacionadas con los puestos laborales que desempenan en la organizacion, muchas veces
no manejan los conflictos adecuadamente, ocasionalmente la comunicacion laboral falla y

no siempre los trabajadores son idoneos para sus puestos.

Tabla 15
Frecuencia de la dimension eficiencia laboral

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Mala 1 1,7% 1 1,7%
Regular 10 16,7% 11 18,3%
Buena 49 81,7% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 12. Frecuencia porcentual de la dimension eficiencia laboral
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Andlisis e interpretacion:

En la Tabla 15 y Figura 12 se observa la distribucion de las frecuencias de la dimension
eficiencia laboral, estd ubicada mayormente en la categoria buena, representada por
81,7%; en menor medida en la categoria regular, representada por 16,7% y en medida
inferior en la categoria mala, representada por 1,7%. Estos hallazgos dan cuentan de que
en un 81,7% de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas existe una
propension por la eficiencia laboral, es decir, los trabajadores buscan alcanzar un buen
rendimiento laboral, toman decisiones adecuadas respecto a lo esperado y logran sus

objetivos organizacionales.

La eficiencia laboral en un 16,7% es regular, significando que los trabajadores no se
desenvuelven del todo bien en el trabajo y no rinden laboralmente como se espera, en

ocasiones no toman las decisiones requeridas y por esto no siempre logran los objetivos

deseados.
Tabla 16
Frecuencia de la dimension compromiso laboral

Categorias/Niveles fi ni% Fi Ni%
Mala 1 1,7% 1 1,7%
Regular 20 33,3% 21 35,0%
Buena 39 65,0% 60 100,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 13. Frecuencia porcentual de la dimension compromiso laboral
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 16 y Figura 13 se aprecia la distribucion de las frecuencias de la dimension
compromiso laboral, de modo que estd ubicada mayormente en la categoria buena,
representada por 65,0%; en menor medida en la categoria regular, representada por 33,3%

y en medida inferior en la categoria mala, representada por tan solo el 1,7%.

Los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas en su mayoria estan
comprometidos laboralmente con la organizacion, tienen conocimiento acerca de la mision
y vision institucional, asi mismo son proactivos laboralmente y se identifican con la

institucidn, pero solamente en un 65,0%.

En un 33,3% el compromiso laboral de los trabajadores con la institucion se da de forma
regular, poseen conocimiento de la mision y vision de la organizacidén sin embargo no
internalizan las mismas, es decir no siempre las recuerdan, son proactivos en algunas

ocasiones y en otras no, es mas, no se identifican del todo con la institucion.



&9

4.2. Prueba de hipdtesis

Dentro de la prueba de hipdtesis se utilizo dos tipos de analisis estadistico, que son:

- Chi cuadrado: que nos permite reconocer si existe 0 no asociacion entre dos variables
categoricas, en este caso entre las variables de comunicacion organizacional y la
productividad laboral y sus respectivas dimensiones.

- Tau — b de Kendall: es un coeficiente de correlacion que permite medir el grado de
covariaciéon que pueda existir entre dos variables (comunicacién organizacional y

productividad laboral)

4.2.1. Prueba de hipdtesis general

Tabla 17
Relacion entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral
Productividad laboral
Total
Mala Regular Buena

fi ni% fi ni% fi ni% fi ni%

Comunicacion Pési'mo 1 1,7% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,7%
organizacional Optimo 0 0,0% 15 25,0% 8 13,3% 23 38,3%
Excelente 0 0,0% 2 3,3% 34 56,7% 36 60,0%
Total 1 1,7% 17 28,3% 42 70,0% 60  100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

60,0%
50,0%
40,0%

30,0%
Buena

O 0
o e
Sl
10,0% 1.7% 0
A S

0,0%

Regular

Productividad laboral

Pésimo Optimo Excelente

Comunicacion organizacional



90

Figura 14. Frecuencia porcentual entre la comunicacion organizacional y la productividad

laboral.
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Descripcion:

En la tabla 17 y figura 14, se observa que la comunicacion organizacional estd asociada
con la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y
Minas Cusco, de manera que, para evidenciar la relacion entre las variables, es necesario
evidenciar el comportamiento de las frecuencias observadas deben corresponderse; donde

una excelente comunicacion organizacional la productividad laboral es buena en un 56,7%.

A. Prueba estadistica

Hipatesis de contraste
H,: La comunicacion organizacional NO se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

H;: La comunicacion organizacional se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

Nivel de significancia

a =0,05=5%

Estadistico de prueba: Prueba de independencia chi-cuadrado

Significacion

Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 84.767" 4 0,000
Pearson
Razor} d.e. 35,859 4 0,000
verosimilitud
Asomacmn lineal por 29,168 1 0,000
lineal
N de casos validos 60

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

x% = 84,767
Valor P (significancia asintotica) = 0,000
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Estadistico para determinar la correlacion o fuerza de relacion

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada” aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0,668 ,095 5,455 0,000

N de casos validos 60

a. No se presupone la hipodtesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Se acepta H; y se rechaza H,:

H;: La comunicacion organizacional se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco — 2018 (Valor P = 0,000
< 0,05). Demostrando una buena correlacion, dado por el coeficiente de correlacion Tau-

B de Kendall = 0,668.

4.2.2. Prueba de hipotesis especificas

Tabla 18
Relacion entre la comunicacion descendente y la productividad laboral

Productividad laboral
Total

Mala Regular Buena
fi ni% fi ni% fi ni% fi ni%
Comunicacisy  PESIMO 1 7% 0  00% 0  00% 1 1,7%
OMUNICACION * imo 0 0,0% 11 183% 6  10,0% 17  283%
descendente
Excelente 0  0,0% 6  10,0% 36  60,0% 42  70,0%
Total 1 1,7% 17 283% 42 700% 60  100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 15. Frecuencia porcentual entre la comunicacion descendente y la productividad

laboral.
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Descripcion:

En la tabla 18 y figura 15, se observa que la comunicacion descendente esta asociada con
la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas
Cusco, la relacion se demuestra observando que cuando la comunicacion descendente es
pésima la productividad laboral es mala representado en un 1,7%; mientras que si la
comunicacion descendente es Optima la productividad laboral se da en el nivel regular esto
representado en 18,3% y cuando la comunicacion descendente se da de forma excelente la
productividad laboral es buena, representado en 60,0% lo cual evidencia la
correspondencia entre ambas variables. Asi se demuestra la relacion directa entre la
comunicacion descendente que consiste en la designacion de tareas y roles, la difusion de
politicas de la organizacion, la gestion del conocimiento y el trato hacia los trabajadores

con la productividad laboral.

A. Prueba estadistica

Hipotesis de contraste

H,: La comunicacion descendente NO se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.
H;: La comunicacion descendente se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

Nivel de significancia

a=0,05=5%

Estadistico de prueba: Prueba de independencia chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 75,253 4 0,000
Razon de verosimilitud 24,504 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 21,209 1 0,000
N de casos validos 60

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.
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x% =75,253
Valor P (significancia asintotica) = 0,000

Estadistico para determinar la correlacion o fuerza de relacion

Valor Errqr e§tgnc1ar T aproximada” Sign lﬁ.c acion
asintotico aproximada
Ordinal por
. Tau-b de Kendall 0,542 0,120 3,775 0,000
ordinal
N de casos validos 60

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintdtico que presupone la hipotesis nula.

Se acepta H; y se rechaza H,:

H;: La comunicacién descendente se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018 (Valor P = 0,000
< 0,05). Demostrando una moderada correlacion, dado por el coeficiente de correlacion

Tau-B de Kendall = 0,542.

Tabla 19
Relacion entre la comunicacion ascendente y la productividad laboral

Productividad laboral

Mala Regular Buena Total

fi ni% fi ni% fi ni% fi ni%

Comunicacion Pésimo

1 1,7% 2 3,3% 0 0,0% 3 5,0%
ascendente .
Optimo 0 00% 15 250% 13  217% 28  46.7%
Excelente 0,0% 0 0,0% 29 483% 29  48,3%
Total 1 1,7% 17 283% 42 70,0% 60  100,0%

Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
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Figura 16. Frecuencia porcentual entre la comunicacion ascendente y la productividad

laboral.
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Descripcion:

En la tabla 19 y figura 16, se observa que la comunicacion ascendente estd asociada con la
productividad laboral de los trabajadores de la Direcciéon Regional de Energia y Minas
Cusco, para establecer la relacion entre ambas variables, se observa que cuando la
comunicacion ascendente es pésima la productividad laboral es mala, esto representado en
1,7%; mientras que si la comunicacion ascendente se da en el nivel Optimo la
productividad laboral es regular esto representado en 25,0% y cuando la comunicacion
ascendente es excelente la productividad laboral es buena, representado en 48,3%
demostrando la correspondencia entre ambas variables. De esta manera se demuestra la
relacion directa de la comunicacion entre el clima laboral, la toma de decisiones, la

responsabilidad de funciones y la apertura de propuestas con la productividad laboral.

A. Prueba estadistica

Hipotesis de contraste

H,: La comunicacion ascendente NO se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.
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H;: La comunicacion ascendente se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

Nivel de significancia

0 =0,05=5%

Estadistico de prueba: Prueba de independencia chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 43,118° 4 0,000
Razdn de verosimilitud 38,535 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 28,423 1 0,000

N de casos validos 60

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,05.

x% =75,253
Valor P (significancia asintotica) = 0,000

Estadistico para determinar la correlacion o fuerza de relacion

Valor Errqr e’st-an(iar T aproximada” Slgmﬁ.cacmn
asintotico aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0,661 0,065 6,576 0,000
N de casos validos 60

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintdtico que presupone la hipotesis nula.

Se acepta H; y se rechaza H,:

H;: La comunicacion ascendente se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018 (Valor P = 0,000
< 0,05). Demostrando una buena correlacion, dado por el coeficiente de correlacion Tau-

B de Kendall = 0,661.



Tabla 20

Relacion entre la comunicacion lateral u horizontal y la productividad laboral
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Productividad laboral

Total
Mala Regular Buena
fi ni% fi ni% fi ni% fi ni%
Comunicacion Pésimo 1 1,7% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,7%
lateral u Optimo 0 0,0% 15 25,0% 15 25,0% 30 50,0%
horizontal  Excelente 0 0,0% 2 33% 27 450% 29  483%
Total 1 1,7% 17 28,3% 42 70,0% 60 100,0%
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.
45,00
45,0%
40,0%
35,0%
30,0% —
25,0% 28
20,0% . =
15.0% % 330 Buena §
10,0% . P % Regular ‘%

Pésimo

Optimo

Excelente

Comunicacion lateral u horizontal

Figura 17. Frecuencia porcentual entre la comunicacion lateral u horizontal y la

productividad laboral.
Fuente: Datos obtenidos en base a la encuesta aplicada.

Descripcion:

En la tabla 20 y figura 17, se observa que la comunicacion lateral u horizontal esta

asociada con la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Energia y Minas Cusco, para establecer la correlacion entre las variables, se observa que

cuando la comunicacion lateral u horizontal es pésima la productividad laboral es mal esto

representado en 1,7%; mientras que si la comunicacion lateral u horizontal es 6ptimo la

productividad laboral es regular esto representado en 25,0% y cuando la comunicacion

lateral u horizontal es excelente la productividad laboral es buena esto representado en

45,0% donde se evidencia la correspondencia entre ambas variables. De esta manera se



97

demuestra la afinidad entre la participacion, el intercambio de informacion y las relaciones

laborales con la productividad laboral.

A. Prueba estadistica

Hipotesis de contraste

H,: La comunicacion lateral u horizontal NO se relaciona con la productividad laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.
H,: La comunicacion lateral u horizontal se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

Nivel de significancia

@ =0,05=5%

Estadistico de prueba: Prueba de independencia chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 73,583? 4 0,000
Razoén de verosimilitud 24,884 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 18,282 1 0,000
N de casos validos 60

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

x% =73,583
Valor P (significancia asintotica) = 0,000

Estadistico para determinar la correlacion o fuerza de relacion

Error estandar Significacion
Valor asintotico’ T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0,512 0,100 4,339 0,000

N de casos validos 60

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

Se acepta H; y se rechaza H,:

H,: La comunicacion lateral u horizontal se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018 (Valor P = 0,000
< 0,05). Demostrando una meoderada correlacion, dado por el coeficiente de correlacion

Tau-B de Kendall = 0,512.
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4.3. Discusion de resultados

Los hallazgos del estudio evidencian la dependencia entre las variables comunicacion
organizacional y productividad laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Energia y Minas Cusco, de manera que se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
directa entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco — 2018.

En el estudio realizado por Balarezo (2014), sus hallazgos hacen notorio de las falencias
que presenta la comunicacidon organizacional interna en la Empresa San Miguel, lo cual
repercute en la coordinacion de las actividades de la empresa, por tanto, el desarrollo
organizacional es afectado negativamente, conllevando a una baja productividad, donde las
actitudes de los trabajadores, los medios de comunicacion interna deben ser lo mas
eficaces, para garantizar el cumplimiento de las funciones laborales de los trabajadores,
ademds que contribuye a que el trabajador no se estrese y tenga el temor de no estar
realizando bien sus tareas, también es importante recordar que mientras la comunicacion
sea mas fluida entre los jefes o funcionarios permitira que los trabajadores estén
predispuestos para ejecutar las solicitudes internas o externas. Con respecto, a los
resultados de la investigacion, es evidente que los trabajadores de la Direccion Regional de
Energia y Minas Cusco, muestran un nivel excelente en un 60% de comunicacion
organizacional, mientras que su productividad laboral alcanza un nivel bueno del 70%, y
mediante el estadistico Chi cuadrado de Pearson indica que dependientes la comunicacion
organizacional con la productividad laboral, esto demuestra que la comunicacion
descendente, ascendente y horizontal entre los trabajadores de las distintas dependencias
tiende a ser adecuada, lo cual contribuye al desarrollo de sus competencias laborales, la
eficiencia laboral y en el compromiso laboral, a través de la identificacion con los

objetivos institucionales.

Ramos & Mufoz (2017), sefialan que la comunicacion organizacional es fundamental para
gestion administrativa de las organizaciones, caso especifico del Poder Judicial del Cono
Norte de Lima, es decir que a medida que se mejore la comunicacion organizacional,
también se mejorara la percepcion de la gestion administrativa, evidenciando que el 56,1
% de los trabajadores consideraban que la comunicacion organizacional era aceptable y

que el 56,8% percibio6 a la gestion administrativa buena. Ante este hallazgo en el caso de



99

los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco, implicitamente la
comunicacion organizacional, por estar relacionado con la productividad laboral, esto
favorece a que la gestion administrativa, sea mas eficiente y eficaz, cumpliendo

cabalmente sus requerimientos y funciones.
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CONCLUSIONES

Primera:

Los resultados evidencian que la comunicaciéon organizacional se relaciona
significativamente con la productividad laboral, donde la forma en como se desarrolle la
comunicacion descendente, ascendente y horizontal, directamente inciden las
competencias laborales, la eficiencia y el compromiso laboral, es decir, que a mejor
comunicacion organizacional es posible predecir un mayor productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco, dado por el coeficiente
de correlacion Tau-B de Kendall = 0,668 generando un mejor manejo de conflictos,
cumplimiento de objetivos y la identificacion institucional, este ultimo porque genera
confianza con lo comunicado de verbal, plasmado en acciones y el rendimiento laboral del

trabajador.

Segunda:

La comunicacion descendente se relaciona directamente con la productividad laboral de
los trabajadores, de manera que, la manera en coémo se designan la tareas y roles, la
difusiéon de politicas organizacionales y la utilizacion de diferentes medios de
comunicacion, tales como los correos y las redes sociales como WhatsApp desde una
perspectiva que favorezca una comunicacion en tiempo real, son aspectos que contribuyen
al desarrollo de la asertividad laboral toma de decisiones y la consideracion de la iniciativa
del trabajador, porque puede participar mediante mensajes que contribuyan a la atencién y

resolucion de problemas.

Tercera:

La comunicacion ascendente se relaciona directamente con la productividad laboral de los
trabajadores, esto se fundamenta en el desarrollo de un clima laboral favorable, con
capacidad de propuesta para promover alternativas de solucion a las solicitudes que no

estan previstas en el Manual de Organizacion y Funciones asi como en Texto Unico de
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Procedimientos Administrativos, con un mayor sentido de responsabilidad de las funciones
y apertura a la comunicacion, de manera que favorece al manejo de conflictos de forma

asertiva y el optimo rendimiento de los trabajadores.

Cuarta:

La comunicacién horizontal se relaciona directamente con la productividad laboral de los
trabajadores, la forma en como los trabajadores se comunican de forma horizontal, es decir
que no se tiene un jefe o subordinado, sino que en el mismo rango laboral, es importante
que exista la participacion colaborativa, el intercambio de informacion y un adecuado
despliegue de relaciones entre trabajadores, conforman la base para un mejor despliegue de

las competencias laborales, compromiso y eficiencia laboral del trabajador.



102

RECOMENDACIONES

Primera:

Al Director de la Direccion Regional de Energia y Minas, se propone la implementacion

’

de un “Taller de estrategias para mejorar la comunicacion interna en la institucion”, el
cual deberd incidir en cuatro aspectos fundamentales, como la comunicacion directa, a
través del uso de plataformas virtuales tales como correos corporativos, sistemas de
mensajes internos, redes sociales de preferencia WhatsApp corporativo; comprension de la
diversidad y dinamicas de trabajo de los trabajadores; construir equipos de trabajo, que
fomente la confianza y afianzar la comunicacion entre trabajadores, lo cual fomente el
compromiso y el bienestar entre trabajadores asi como el uso de métodos de comunicacion
para cumplir adecuadamente las actividades del dia a dia y finalmente el taller debe
enfocarse en la solucion de conflictos, evitando las diferencias entre compaieros de

trabajo, con un sentido que promueva el trato igualitario, asi como saber aceptar las

opiniones de los demds y favorezca un ambiente laboral satisfactorio.

Segunda:

Al Director de la Direccidon Regional de Energia y Minas, se le sugiere crear un manual de
induccion y bienvenida al personal que es contratado recientemente, debido a que la
mayoria de los trabajadores son contratados y llevan laborando hasta que los proyectos
emprendidos se terminen de ejecutar, considerando que es una herramienta imprescindible
para difundir la misidn, vision, politica y valores institucionales. Socializar el organigrama,
los procedimiento basico, normatividad interna y recursos con los que cuenta para llevar a

cabo sus funciones.

Tercera:

Al Director de la Direccion Regional de Energia y Minas, se recomienda implementar un

buzén de sugerencias, lo cual podria convertirse util para conocer las opiniones e

inquietudes de los trabajadores, lo cual evitaria pasar por situaciones desagradables e
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incomodas, el mismo que haria dualidad con un tablero de anuncios, para evitar saturar de
comunicados los correos electronicos de los trabajadores, donde se publiquen noticias

puntuales e importantes, cuestiones urgentes y circunstanciales.

Cuarta:

Proponer a la Direccion Regional de Energia y Minas, la implementacion de reuniones de
trabajo, porque no solo es importante la comunicacién escrita, sino también las relaciones
interpersonales a través de reuniones de camaraderia, cohesiona los equipos de trabajo, asi
como conocerse entre trabajadores con experiencia y nuevos, lo cual fomente compartir
informacion y experiencias con el fin de promover un ambiente mas distendido y menos

estresante o aburrido.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Tema: Comunicacion organizacional y productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

PROBLEMA GENERAL

(Como se relaciona la comunicacion
organizacional con la productividad
laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Energia y
Minas Cusco - 2018?

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion de la
comunicacion organizacional con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional
de Energia y Minas Cusco - 2018

HIPOTESIS GENERAL

La comunicacion organizacional se
relaciona significativamente con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional
de Energia y Minas Cusco — 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

1. ;Como se relaciona la
comunicacion descendente con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas
Cusco -2018?

2. (Como se relaciona la
comunicacion ascendente con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas
Cusco - 2018?

3. (Coémo se relaciona la
comunicacion horizontal con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas

1. Establecer la relacion entre la
comunicacion descendente y la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco
-2018.

2. Establecer la relacion entre la
comunicacion ascendente y la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco
-2018.

3. Establecer la relacion entre la
comunicacion horizontal y la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco

1. La comunicacion descendente se
relaciona significativamente con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco
—2018.

2. La comunicacion ascendente se
relaciona significativamente con la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco
—2018.

3. La comunicacion horizontal se
relaciona significativamente la
productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco

VARIABLE 1:
Comunicacion organizacional.

Dimensiones:

= Comunicacion descendente
= Comunicacion ascendente
=  Comunicacion horizontal

VARIABLE 2:
Productividad laboral.

Dimensiones:

= Competencias laborales
= Eficiencia laboral

=  Compromiso laboral
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JUSTIFICACION

METODO

UNIVERSO POBLACION Y MUESTRA

Cusco —2018?

—-2018.

—-2018.
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Los principales problemas que toda
organizacion enfrenta en las relaciones
interpersonales es la poca comunicacion
organizacional efectiva, la mayoria
solamente se esfuerza por realizar sus
propias tareas, sin comprender que la
comunicaciébn es una herramienta
fundamental para alcanzar los objetivos

de la organizacion.

La investigacion se centra en identificar
de qué manera la practica la
comunicaciébn  organizacional entre
trabajadores, y ademas de realizar un
analisis si esta relacionado con la
productividad laboral en la Direccion

Regional de Energia y Minas Cusco.

ENFOQUE DE INVESTIGACION
Es cuantitativo, por cuanto es analitico, hace uso de
la estadistica y se plantea hipotesis.

ALCANCE DE INVESTIGACION

El estudio tiene un alcance correlacion, que se
fundamenta en la relacion de la comunicacion
organizacional con la productividad laboral de los
trabajadores.

DISENO DE INVESTIGACION

Corresponde al disefio transversal correlacional (no
experimental), por cuanto no se manipulan las
variables de manera deliberada, orientado a no
manipular la variable comunicacion organizacional y
productividad laboral para observar o estudiar sus
efectos entre ambas variables. Por tanto, solamente
se observara los fendmenos que ocurran tal y como
estan en su contexto natural, lo cual sera objeto de
analisis. Es transversal por que los datos son
recopilados en un tnico momento.

POBLACION
Corresponde a un total de 64 trabajadores de la Direccion
Regional de Energia y Minas Cusco.

MUESTRA
La muestra esta constituida por 60 trabajadores, obtenidos
de la aplicacion de un muestreo no probabilistico por
conveniencia.

TECNICAS Y INSTRUMENTOS
Técnica:

Observacion.

Encuesta.

Instrumentos:

Guia de observacion.

Cuestionario de percepcion.

METODO ESTADISTICO

Se representaran las variables tablas de
frecuencias, como parte del analisis descriptivo. En el caso
de las pruebas de hipotesis estas seran efectuadas mediante

el Chi cuadrado de Pearson.

mediante




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Tema: Comunicacion organizacional y productividad laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

. Conceptual . . . Escala de
Variables Conceptual P Dimensiones Indicadores Medicié
operacional edicion
Es aquella que establecen las La comunicacion Designacion de tareas y roles. -Nunca
= instituciones y forma parte de | organizacional conlleva L, Difusion de politicas de la organizacion. -Rara vez
= . Comunicacion . .
S su cultura o de sus normas. a una adecuada Medios de comunicacion. -Algunas veces
13) . S . ., descendente ) . -
g Debido a ello, la comunicacion | articulacion entre la Trato hacia el trabajador. -Casi siempre
k= entre los funcionarios de comunicacion Toma de decisiones. -Siempre
%‘) diferentes piveles, los jefes y descendente, Commicacién Cumplimiento de normas y funciones.
£ sus subordmados, y los asc§:ndente yla : dent Responsabilidad de funciones.
3 directivos con el resto de la_ horizontal. ascendente Capacidad de propuesta.
S organizacion, debera ser fluida - o d dinacion d
£ (De Castro, 2014, p.5). o recuencia de coordinacion de
g . Comunicacion actividades.
S horizontal Intercambio de informacion.
Relaciones laborales
Consiste en la utilizacion La productividad Manejo de conflictos -Nunca
eficaz y eficiente de todos los | laboral de los Comunicacion laboral -Rara vez

Productividad laboral

recursos con el que cuenta el
trabajador para realizar sus
funciones, de manera que evita
cometer errores, lo cual
beneficia a la organizacion y a
los usuarios (Pedraza, 1999,
pp. 153-154).

trabajadores se
fundamenta en el
despliegue de
competencias,
eficiencia y
compromisos laborales
con la institucion
donde labora.

. Competencias laborales

Idoneidad para el puesto

. Eficiencia laboral

Rendimiento laboral
Toma de decisiones
Logro de objetivos

. Compromiso laboral

Conocimiento de la mision y vision
Proactividad
Identificacion institucional

- Algunas veces
-Casi siempre
-Siempre

Fuente: Adaptacion propia en base a De Castro (2014, p.5), comunicacion organizacional: Técnicas y estrategias y productividad laboral de la revision a lo establecido por
Cabana & Rojas (2018, pp. 44-46).




ANEXO 3: MATRIZ DE RECOLECCION DE DATOS

Tema: Comunicacion organizacional y productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas Cusco - 2018.

3.1. Variable 1: Comunicacion organizacional.
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. . ESCALA
o,

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS #ITEMS %o VALORATIVA INSTRUMENTO
(La direccion difunde Escala de Cuestionario de
oportunamente las disposiciones del medicion: Encuesta

1.1.1. Difusion de Gobierno Regional y del Estado? Ordinal
politicas de la (La direccion cumple con
organizacion. comunicar oportunamente a los Puntuacion de 1
trabajadores las funciones o as.
disposiciones a realizar? Muy en
(El Gobierno Regional se reune con desacuerdo=1
el director para tomar alguna En
decision? desacuerdo=2
1.1.2. Toma de . ., . . . .
. (La direccion realiza reuniones de Indiferente=3
decisiones . _
coordinacion con los responsables De acuerdo=4
L, L, de cada unidad, departamento u Muy de
Comunicacién 1.1. Comunicaciéon . .. .
. oficina para tomar decisiones? 12 46% | acuerdo=5
organizacional descendente

1.1.3. Designacion de

tareas y roles.

(Tu jefe inmediato explico
claramente las funciones de tu
puesto de trabajo?

(Tu jefe inmediato te ha explicado
sobre los limites de responsabilidad
de tu puesto de trabajo?

(La instruccion que recibes de tu
jefe inmediato son claras y
precisas?

1.1.4. Medios de

comunicacion.

(Resulta efectiva la comunicacion a
través de correo electronico?

(La direccion promueve la
comunicacién mediante redes
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sociales (WhatsApp, Facebook,
YouTube y otros)?

1.1.5. Trato hacia el
trabajador.

10.

11.

12.

(El director utiliza un lenguaje
apropiado para dirigirse a tu
persona?

(El director procura un trato
equitativo con todos los
trabajadores de la institucion?
(Existe un clima de confianza con
tu jefe inmediato?

1.2. Comunicacion
ascendente

1.2.1. Cumplimiento de
normas y
funciones.

13.

14.

(La direccion coordina
peridodicamente con el Gobierno
Regional para informar el
cumplimiento de las tareas o
disposiciones?

(Tu jefe inmediato te solicita que le
alcances un informe del
cumplimiento de tus funciones?

1.2.2. Coordinacion de
tareas o
funciones.

15.

16.

17.

(Periddicamente o segun la
necesidad del caso informas a tu
jefe inmediato de las necesidades de
tu oficina o dependencia para evitar
el incumplimiento de tus funciones?
(Participas en alguna toma de
decision con tu jefe inmediato?

(Tu jefe inmediato incluye la
participacion integral de los
trabajadores?

1.2.3. Capacidad de
propuesta.

18.

19.

(Tus jefes y demas superiores
escuchan tus ideas y comentarios?
(Tu jefe se interesa por escuchar lo
que tienes que decir?

27%
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1.3. Comunicacion
horizontal

1.3.1. Frecuencia de
coordinacion de
actividades.

20.

21.

(Los jefes o responsables de cada
unidad, departamento u oficina se
retinen para coordinar las
actividades o acciones a realizar?
(Crees que existe una integracion y
coordinacion entre tus compaferos
del mismo nivel para la solucion de
problemas y tareas laborales?

1.3.2. Intercambio de
informacion.

22.

23.

24.

(El lenguaje que emplean tus
compaiieros de trabajo de la misma
jerarquia es claro?

(La informacion que recibes es a
través de rumores o canales
informales de comunicacion?

(La informacion que recibes es 1til
e importante para el desarrollo de
tus actividades laborales?

1.3.3. Relaciones
laborales

25.

26.

(Existe un ambiente de trato cordial
entre los responsables de cada
unidad, departamento u oficina?
(Existe un clima de confianza entre
compaieros de la misma jerarquia o
condicion laboral?

27%




3.2. Variable 2: Productividad laboral
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

#ITEMS

%

ESCALA
VALORATIVA

INSTRUMENTO

Productividad
laboral

2.1. Competencias
laborales

2.1.1. Manejo de
conflictos.

. ¢Cuando se presentan problemas

entre trabajadores, el director asume
la responsabilidad de resolverlo?

. ¢Tratas de encontrar soluciones, de

manera que cedes para buscar el
beneficio mutuo?

. ¢Intentas luchar simultaneamente

con todas tus preocupaciones y las
de tu compafiero de trabajo?

2.1.2. Comunicacion
laboral.

. ¢En la institucién se promueve el

trabajo en equipo a través de una
comunicacioén permanente?

. ¢(Recibes toda la informacion

necesaria para poder realizar
eficientemente tu trabajo?

. ¢Crees que la comunicacion entre

trabajadores es muy importante para
alcanzar los objetivos
institucionales?

2.1.3. Idoneidad para
el puesto.

. ¢ Te esfuerzas por evitar ofender los

sentimientos de otras personas
(trabajadores y/o usuarios) aun
cuando te hayan molestado?

. ¢Cuéndo una persona (trabajador

y/o usuario) se ha molestado mucho,
haces lo posible por evitar una
discusion?

36%

2.2. Eficiencia
laboral

2.2.1. Rendimiento
laboral.

. (Has presentado alguna dificultad

durante los ultimos meses para
realizar tus tareas asignadas?

10. ;Demuestras interés por capacitarte,

32%

Escala de
medicion:
Ordinal

Puntuacion de 1
as.

Nunca=1

Rara vez=2
Algunas
veces=3

Casi siempre=4
Siempre=5

Cuestionario de
Encuesta
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lo cual contribuye a mejorar tu
desempeiio laboral?

11. ;Sueles aportar con ideas o
soluciones que beneficien a la
institucion?

2.2.2. Toma de
decisiones.

12. ;Las decisiones que toma
generalmente son directas y
practicas?

13. ;Cuando se le presenta un problema
generalmente, aplica un analisis
riguroso para darle solucion?

2.2.3. Logro de
objetivos.

14. ;El director exige constantemente el
cumplimiento de los objetivos
institucionales?

15. ;La direccioén toma acciones
oportunas para corregir las
deficiencias, y de esta manera
alcanzar los objetivos
institucionales?

2.3. Compromiso
laboral

2.3.1. Conocimiento
de la mision y
vision.

16. ;La direccion difunde a cada oficina
o dependencia la mision y vision de
la institucion?

17. ;La mision y la vision son revisados
o ajustados anualmente para ser
articulados con los objetivos
institucionales?

2.3.2. Proactividad.

18. ;Propones formas para mejorar tus
tareas laborales a tu jefe inmediato?

19. ; Tomaste alguna decision sin haber
consultado a tu jefe inmediato, con
el fin de solucionar problemas?

20. ; Te adelantas acertadamente a las
necesidades (equipamiento y
materiales) de tus tareas laborales?

32%
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2.3.3. Identificacion
institucional.

21. ;La direccion muestra interés por
alcanzar los objetivos y metas
institucionales?

22.;Te identificas con los objetivos y
metas institucionales?
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ANEXO 4: INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,
CONTABLES, ECONOMICAS Y FINANCIERAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nro. de cuestionario
Datos generales del trabajador:
1. Edad: afios.
2. Sexo: Masculino [_| Femenino [ ]
3. Tiempo de servicios: afos.
4

Situacién laboral: Nombrado [_] Contratado [_]

Instrucciones:

Estimado trabajador:

A continuacion, le presentamos una serie de preguntas que no tienen una respuesta
correcta o incorrecta, concerniente a como en la Direccion Regional de Energia y Minas
Cusco se desarrolla la comunicacidon organizacional y la productividad laboral que
aportan al logro de los objetivos y metas institucionales.

En cada item marque con una —X” en el numero que corresponde a su respuesta de
acuerdo con la percepcion y valoracion que usted tiene sobre el tema; agradecemos su
importante aporte que constituye una valiosa informacidén que recabamos para el trabajo
de investigacion que nos permitird optar el titulo profesional en el campo de las
Ciencias Administrativas.

I. COMUNICACION ORGANIZACIONAL

. a 2) A§33m @ 6)
# Items/Reactivos: Nunca | Rara fs Casi Siempre
vez O siempre

! (La direccion difunde oportunamente las | ) 3 4 5
disposiciones del Gobierno Regional y del Estado?
(La direccion cumple con comunicar oportunamente

2 a los trabajadores las funciones o disposiciones a 1 2 3 4 5
realizar?

3 (El Gobierno Regional se reune con el director para | ) 3 4 5
tomar alguna decision?
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(La direccion realiza reuniones de coordinacion con
los responsables de cada unidad, departamento u
oficina para tomar decisiones?

(Tu jefe inmediato explico claramente las funciones
de tu puesto de trabajo?

(Tu jefe inmediato te ha explicado sobre los limites
de responsabilidad de tu puesto de trabajo?

(La instruccion que recibes de tu jefe inmediato son
claras y precisas?

(Resulta efectiva la comunicacion a través de correo
electronico?

(La direccion promueve la comunicacion mediante
redes sociales (WhatsApp, Facebook, YouTube y
otros)?

10

(El director utiliza un lenguaje apropiado para
dirigirse a tu persona?

11

(El director procura un trato equitativo con todos los
trabajadores de la institucion?

12

(Existe un clima de confianza con tu jefe inmediato?

13

(La direccion coordina periddicamente con el
Gobierno Regional para informar el cumplimiento de
las tareas o disposiciones?

14

(Tu jefe inmediato te solicita que le alcances un
informe del cumplimiento de tus funciones?

15

(Periddicamente o seglin la necesidad del caso
informas a tu jefe inmediato de las necesidades de tu
oficina o dependencia para evitar el incumplimiento
de tus funciones?

16

(Participas en alguna toma de decision con tu jefe
inmediato?

17

(Tu jefe inmediato incluye la participacion integral
de los trabajadores?

18

. Tus jefes y demas superiores escuchan tus ideas y
comentarios?

19

(Tu jefe se interesa por escuchar lo que tienes que
decir?

20

(Los jefes o responsables de cada unidad,
departamento u oficina se reunen para coordinar las
actividades o acciones a realizar?

21

(Crees que existe una integracion y coordinacion
entre tus compaiieros del mismo nivel para la
solucion de problemas y tareas laborales?

22

(El lenguaje que emplean tus compaifieros de trabajo
de la misma jerarquia es claro?

23

(La informacion que recibes es a través de rumores o
canales informales de comunicacion?

24

(La informacion que recibes es util e importante para
el desarrollo de tus actividades laborales?

25

(Existe un ambiente de trato cordial entre los
responsables de cada unidad, departamento u oficina?

26

(Existe un clima de confianza entre compaiieros de la
misma jerarquia o condicion laboral?




II. PRODUCTIVIDAD LABORAL

122

, _ @ @ 6) @ 5
# Items/Reactivos: Sprgn || SEEL ) A | G g
VezZ veces siempre
| (Cuando se presentan problemas entre trabajadores, el | ) 3 4 5
" | director asume la responsabilidad de resolverlo?
(Tratas de encontrar soluciones, de manera que cedes
2. . 1 2 3 4 5
para buscar el beneficio mutuo?
3 [Intentas luchar simultineamente con todas tus 1 ) 3 4 5
" | preocupaciones y las de tu compafiero de trabajo?
4 (En la institucion se promueve el trabajo en equipo a 1 ) 3 4 5
" | través de una comunicacion permanente?
(Recibes toda la informacion necesaria para poder
5. . . . 1 2 3 4 5
realizar eficientemente tu trabajo?
6 (Crees que la comunicacion entre trabajadores es muy 1 ) 3 4 5
" | importante para alcanzar los objetivos institucionales?
(Te esfuerzas por evitar ofender los sentimientos de
7. | otras personas (trabajadores y/o usuarios) aun cuando 1 2 3 4 5
te hayan molestado?
(Cuando una persona (trabajador y/o usuario) se ha
8. | molestado mucho, haces lo posible por evitar una 1 2 3 4 5
discusion?
9 (Has presentado alguna dificultad durante los ultimos ! ) 3 4 5
" | meses para realizar tus tareas asignadas?
10 (Demuestras interés por capacitarte, lo cual contribuye | ) 3 4 5
" | amejorar tu desempefio laboral?
1 (Sueles aportar con ideas o soluciones que beneficien a 1 ) 3 4 5
" | la institucion?
12 (Las decisiones que toma generalmente son directas y | ) 3 4 5
" | practicas?
13 (Cuando se le presenta un problema generalmente, 1 ) 3 4 5
" | aplica un analisis riguroso para darle solucion?
(El director exige constantemente el cumplimiento de
14| Jos objetivos institucionales? ! 2 3 4 >
)
(La direccion toma acciones oportunas para corregir las
15. | deficiencias, y de esta manera alcanzar los objetivos 1 2 3 4 5
institucionales?
16 (La direccion difunde a cada oficina o dependencia la ) ) 3 4 5
" | mision y vision de la institucion?
(La mision y la vision son revisados o ajustados
17. | anualmente para ser articulados con los objetivos 1 2 3 4 5
institucionales?
18 (Propones formas para mejorar tus tareas laborales a tu 1 ) 3 4 5
" | jefe inmediato?
19 (Tomaste alguna decision sin haber consultado a tu jefe ! ) 3 4 5
" | inmediato, con el fin de solucionar problemas?
20 [ Te adelantas acertadamente a las necesidades 1 ) 3 4 5
" | (equipamiento y materiales) de tus tareas laborales?
21 (La direccion muestra interés por alcanzar los objetivos ! ) 3 4 5
" | y metas institucionales?
”. .&Te.ide.ntiﬁcas con los objetivos y metas | ) 3 4 5
institucionales?
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ANEXO 5: FICHAS DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
", FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES,
ECONOMICAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I ASPECTOS GENERALES:
Tiwlo  del  tabajo  de  investigacion:  COMUNICACION  ORGANIZACIONAL Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE ENERGIA Y MINAS CUSCO - 2018,

Nombre del mstrumento: Cuestionario comunicacion orgunizacional.

lnvestigadores: Br. Enihd Hilares Villegas
Hr, Diomira Rayme Valenzuela.

Deficiente | Reguiar Buenn | Muy Baenn | Eveclente
CRITERIO | INDICADORES CRUERION 0-20% | 2-0% | araee | eraote | wrrees
- Los imicadones ¢ loms cstan
| REBACUION resactadons comsiderando hos K
chernenibis necesanos.
g > CLARIDAD :-“u mnﬂ‘ Con un kngsa ;<
P sl expresado en comductas
L ORIETIVIDAD " et )<
) B adacsado 3 avance de 1a clencid
4 ACTUALIDAD y lasocnologia x
, yov Low dlers son adecuados en cantidad
g S SUFNCIENCIA ¥ profundidad ){
o
K1 bmstrumscnin mide on S
& INTENCIONALIDAD | portinanie of comportanmeento de L
varnabley 8¢ mn eatigacion x
"ainte toms ceganizacsm logacs emtie
TORGANIZAUTON T Kom clementins I icos de 1
Iy estazan e
5o s en sspeciin oo
K CONSISTENCIA exentifices de la iy cxtigacion en
g Cacticius sdivnisiestivas
3 . Existe cuherencin care b lewn,
0. COHERENCIA indicadones, dimwnssoncs y vartabies ’(
L estrascgia de mmvestigaciin
10 METODOLOGIA | responde af propossto del )<
dragnoation
1. CALIFICACION FINAL DEL INSTRUMENTO: PROMEDIO: 3_0_%
Procede su aplicucion &
Debe comregine D @.\ \
Mg o Dr: -:le 1: u}mc. Londhe Floees
DNE:.... 23 BOY&4IN.)

Teléfono 9Ny .G B0



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES,
ECONOMICAS Y TURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

‘vn.' TAR! ek

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
L. ASPECTOS GENERALES:

Thulo  del

trabujo

DE ENERGIA ¥V MINAS CUSCO - 2018,

Nombre del instrumento: Coestionario de productividad laboral.

Investigwdores: Br. Enibd Hilares Villegas
Br. Diomira Rayme Valenzueln,

de  investigacion:  COMUNICACION  ORGANIZACIONAL
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
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Deficiente | Regubar Bueso | Muy Bweon | Excelente
CRITERIO INDICADORES CRITERION 030% | 21<40% | 4160% 61-80% | ¥1-100%
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2 CLARIDAD :
g apromado X
Fsu exprosado en conducias
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

aa . FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES,
ECONOMICAS Y TURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHADE V

L ASPECTOS GENERALES:

Titulo del  umbajo  de  investigacion: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE ENERGIA Y MINAS CUSCO - 2018,

Nombre del instrumento. Cuestionario comunicacion organizacional.

Invesugadores: Br. Enibd Hilares Villegas
Br. Diomira Rayme Valenzuela.

g 2 B20% | 2040% | 4160% | 61M0% | NI-100%
Lo inlicadonss ¢ flerms ostan
1 REDACCION e iados commmberando ke X
clemmons nocesanos
2 Esta forepulado oo wn lengnuie
g 2 CLARIDAD X
5 (= € conducias
LARUETIVIDAD o X
Fa acdocundo al ivsece ¢ b cioneas
4 AUTUALIDAD ¥ In Icnologie K
ICHT Lo temi som adecuadon e cantidsd
i s SUFICIENCIA - >(
< ! i
11 bemstrmicedo smide o0 form
f INTERCIONALIDAD | pestinente ¢l copostamionto de ks )(
vanables de rvestigacion.
Einiste una onpanizacidn Jgics entre
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ANEXO 6: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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