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RESUMEN

La investigacion plante6 como objetivo principal: Establecer la relacién de la
comunicacion interna con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo, 2020. La metodologia de investigacion fue de tipo de estudio basico, con
enfoque cuantitativo, el método fue el hipotético - deductivo de disefio no experimental —
transeccional y de nivel descriptivo correlacional. Tuvo como poblacién a 109 trabajadores,
habiéndose calculado la muestra usando la técnica de la tabla de error, resultando 85
trabajadores. La técnica usada fue la encuesta y para el instrumento se consideré la escala
de medicion tipo Likert. El cuestionario estuvo conformado por 9 preguntas para la variable
comunicacion interna y 9 preguntas para la variable desarrollo personal. La valides y
confiabilidad del instrumento se ejecutd mediante la prueba del alfa de Cronbach,
obteniendo la variable comunicaciéon interna el resultado de 0,889 y para desarrollo
personal el 0, 883, ambas variables mostraron una alta confiabilidad. El resultado que se
obtuvo mediante la aplicacién de la estadistica inferencial demostro la correlacion positiva
alta de las variables de estudio comunicacion interna y desarrollo del personal en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo. Donde la correlacién fue de forma significativa en
el nivel 0,01 (bilateral); considerando el nivel de confianza de 97%. Este que segln rango
corresponde a una correlacién positiva, obteniendo segin el rho de Spearman el 0,802**,
con un nivel de significacion de 0,000 inferior al esperado (p < 0,05), en consecuencia, se
acepto la hipétesis alterna y rechazo la hipétesis nula. Conclusion, las variables de estudio
cambiarian al mismo tiempo; en el caso si la comunicacién interna mejora, también el

desarrollo personal mejoraria.

Palabras claves: Comunicacion interna, vinculo, efectividad, identidad, desarrollo del

personal, habilidades, toma de decisiones y relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The main objective of the research was: To establish the relationship of internal
communication with the development of the staff of the District Municipality of San
Jerénimo, 2020. The research methodology was of the basic study type, with a quantitative
approach, the method was the hypothetical - deductive non-experimental design -
transactional and correlational descriptive level. It had a population of 109 workers, having
calculated the sample using the error table technique, resulting in 85 workers. The
technique used was the survey and the Likert-type measurement scale was considered for
the instrument. The questionnaire consisted of 9 questions for the internal communication
variable and 9 questions for the personal development variable. The validity and reliability
of the instrument was carried out using the Cronbach's alpha test, obtaining the result of
0.889 for the internal communication variable and 0.883 for personal development, both
variables showing high reliability. The result obtained through the application of inferential
statistics showed the high positive correlation of the study variables internal communication
and staff development in the District Municipality of San Jerénimo. Where the correlation
was significant at the 0.01 level (bilateral); considering the confidence level of 97%.
According to rank, this corresponds to a positive correlation, obtaining 0.802** according to
Spearman's rho, with a significance level of 0.000 lower than expected (p < 0.05).
Consequently, the alternative hypothesis was accepted and the hypothesis rejected. null
hypothesis. Conclusion, the study variables would change at the same time; in the case if

internal communication improves, personal development would also improve.

Key words: internal communication, link, effectiveness, identity, staff development, skills,

decision making and interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

La investigacion delimité los conceptos comunicacion interna y desarrollo del
personal, se considero la linea de investigacion gestion del talento humano vinculado al
tema planteado, lo que motivo la elaboracion de la investigacion cientifica cuyo tema es:
Comunicacion interna y su relacidon con el desarrollo del personal de la municipalidad
distrital de San Jerénimo, Andahuaylas - 2020, el contenido tiene alcance en cinco

capitulos, donde destaca su elaboracion de la siguiente forma:

Capitulo I: Comprende el planteamiento del problema, la formulacion del problema general
y especifico, delimitacidn de la investigacion, tanto espacial, temporal y teérica. Asi mismo,
se presenta la justificacion practica, tedrica cientifica, metodoldgica, socioeconémica y por

ultimo se encuentran los objetivos.

Capitulo II: Fundamenta la teoria de la comunicacién interna, desarrollo personal y las
dimensiones que integran a las mismas, asi como, los antecedentes relacionados con su

correspondiente marco conceptual.

Capitulo Ill: Establece la metodologia de la investigacién, hipotesis, operacionalizacién de
variables, poblacidn, muestra de estudio y técnicas e instrumentos para la obtencion de los

resultados.

Capitulo 1V: Son los resultados a través de la aplicacién del instrumento usando la
estadistica descriptiva e inferencial, que demostré la hipétesis y los objetivos que fueron

planteados en la investigacion.

Capitulo V: Considera las discusiones, conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los

objetivos planteados, antecedes, marco teérico y resultados obtenidos.

15



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El mundo esta cambiando drasticamente en los ultimos afios y décadas, es
importante que las instituciones publicas y empresas privadas reconozcan el nivel
de competencia que exigen los mercados actualmente, todas las organizaciones se
estan enfrentando a un desafio de “generar resultados extraordinarios de forma
permanente”. Estas transformaciones han ido despertando la conciencia de buscar
el desarrollo personal a través de cursos o capacitaciones que coadyuven al
desarrollo de habilidades y actitudes, para que las organizaciones sean mas
eficientes y no solamente enfocarse en los cambios de la innovacién tecnolégica,

procesos y modelos de negocio.

El desarrollo personal presenta complicaciones debido a la poca inversion
gue realizan las empresas e instituciones publicas, asi como lo menciona la revista
cientifica del centro de la nueva economiay sociedad (Ratcheva y Bitar, 2019), que
establecio que el 21% de las empresas a nivel mundial, pueden realizar gastos con
presupuestos gubernamentales para contribuir con sus empleados a través de
iniciativas de rentrenamiento laboral (capacitacion), esto demuestra que la mayoria
de las organizaciones no acceden a los fondos publicos. Es por tal razén que el

desarrollo personal esta descuidado.

Respecto a la comunicacion interna, aun presenta debilidades porque los
gerentes y altos directivos no tienen una comunicacion transparente en su entorno
y por las situaciones que pueda suscitarse en la organizacion, otra problemética
gue se identifica y es muy comdn en las organizaciones son los problemas
personales que tienen entre compafieros de trabajo esto hace que no se puedan
coordinar actividades y alcanzar objetivos. Estas problematicas persisten porque
aun las organizaciones no implementan un plan de comunicacién que les permita
tener didlogos constructivos que aporten informacion y se puede verificar mediante
Cabanas y Vilanota que solo el 43,9% de las organizaciones disponen de un plan
de comunicacion interna y que aun no ha sido bien desarrolladas. Esto quiere decir
gue en algunas organizaciones la comunicacion esta siendo aplicada de forma

empirica.

A nivel internacional, las areas de recursos humanos solo se dedican hacer

cumplir las politicas, reglamentos, realizar pagos y se olvidaron de su principal
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funcién que es velar por sus recursos humanos en el tema de desarrollo personal,
asi como lo afirma (Delloite, 2018), empresa consultora, que publico en su revista,
qgue en Latinoamérica el principal problema por el que no hay un desarrollo
adecuado de habilidades conocimientos es debido a que el &rea es de recursos
humanos, no ocupa su posicién dentro de una organizacién y olvidan que el factor

humano integra el activo méas importante de toda organizacion.

A nivel nacional, las organizaciones no muestran importancia en capacitar a
sus trabajadores y que estos puedan desarrollar sus habilidades, mejorar en su
toma de decisiones y sus relaciones interpersonales. Se puede constatar mediante
el estudio por (Edassits, 2018), que el 74% de los empleados peruanos opinan que
los gerentes deben otorgar capacitacion para su desarrollo profesional y el 68%
expresd que los gerentes deben proporcionar mentores para el desarrollo, por las
cifras altas de porcentaje de reclamos de los trabajadores, con respecto a que las
organizaciones no les brindan capacitaciones, a causa de ello se da la rotacion
laboral debido a que los trabajadores no estan preparados para el cargo que
ocupan, esto se puede confirmar por un estudio realizado por (ESAN, 2019), donde
indica que nuestro pais (Perd) presenta un mayor indice de rotacion laboral con un
promedio de 20% por la falta de capacitaciones y/o desarrollo de talleres que

permitan adquirir nuevos conocimientos y habilidades.

La poca inversion en el desarrollo del personal trae consecuencias en la
toma de decisiones, habilidades y relaciones interpersonales dentro de la
institucion, porque el personal no cuenta con las debidas condiciones de
competencia y conocimientos. Por otra parte, la pandemia del COVID-19 nos
permitio ver la realidad de las instituciones publicas del Perd, como se sabe que las
instituciones publicas no reaccionaron adecuadamente a las demandas y
necesidades de la poblacién. Los personales no tuvieron una preparacion
anticipada en el desarrollo personal y comunicacion interna, para afrontar las
consecuencias politicas, econémicas y sociales que se ocasion6 por la pandemia,
el COVID-19.

A nivel local, el municipio distrital de San Jerénimo no cuenta con el
documento de gestion plan anual de capacitacion basado en las necesidades de
cada unidad organica, es por tal razon que presenta un alto nivel de rotacion y
cambio de personal. La Unidad de Recursos Humanos solo se encarga de realizar
pagos por planilla, contratos, organizar reuniones, permisos y control de salida y

entrada, mas no organizar capacitaciones. En vista de que la Unidad de Recursos
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Humanos no cumple con las funciones indicadas, implica segun el articulo 69° del
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), la desventaja para los
trabajadores en el desarrollo de sus habilidades, relaciones interpersonales y toma
de decisiones, mas aun por tiempos de pandemia del COVID-19, que esta haciendo
gue se cambien las modalidades de trabajo y el uso de nuevos sistemas.

(Municipalidad distrital de San jerénimo, 2021).

También se pudo verificar que la comunicacion interna también presenta
debilidades, porque los gerentes y jefes de area transmiten informacién incompleta.
Asi mismo, se observd los problemas personales entre compafieros de trabajo, el
mismo que afecta y motiva un inadecuado vinculo de empatia entre trabajadores,
generando la division del equipo de trabajo que no permite lograr los objetivos de
areas y de la propia institucion. Habiendo identificado y observado los problemas,
se considero efectuar la investigacion en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
por razones que existe una clara necesidad de mejorar el desarrollo personal en los
trabajadores de la comuna edil, por ello se planteé la interrogante ¢ De qué manera
la comunicacion interna se relaciona con el desarrollo del personal en la

Municipalidad distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020?

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con el desarrollo del

personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 20207

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢De qué manera el vinculo se relaciona con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas?
b) ¢De qué manera la efectividad se relaciona con el desarrollo del personal

de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas?

c) ¢De qué manera la identidad se relaciona con el desarrollo del personal de

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas?

1.3. Delimitacion

1.3.1. Espacial
Para Carrasco (2013), la delimitacion espacial, permite identificar el
lugar donde se realizar4 la investigacion de forma detallada. Entonces,
corresponde el estudio en:
Region : Apurimac
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1.3.2.

1.3.3.

Provincia : Andahuaylas

Distrito : San Jeronimo

Direccion : Av. San Martin N° 202

Unidad de analisis : Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
Temporal

Esta delimitacién se refiere al periodo de tiempo relacionado a hechos
y sujetos que son reales que pueden ser de 1 afio a 2 afios, teniendo en cuenta
gue no se debe confundir con el tiempo que pueda durar la investigacion
(Carrasco, 2013, p. 87). Para el trabajo de investigacién se considerdé hechos

que corresponden al afio 2020.

Tedrica

La seleccion de informacion permite centrar los temas fundamentales
para establecer el marco tedrico, que después sera presentado de forma
ordenada, en sucesién ldgica, organica y deductiva. Ademas, se debera de
originar un dominio teérico donde los temas que explica y definen las variables
propias del problema que se investiga, se encuentren vinculados unos con
otros. (Carrasco, 2013).

La teoria comprende los temas: Comunicacion interna, desarrollo
personal, porque cada variable establece definiciones, conceptos, tipos,
caracteristicas, elementos, ventajas, desventajas y teorias. Dicho lo anterior,

servird de soporte para el proceso de la investigacion.

1.4. Justificacién

1.4.1.

1.4.2.

Préactica

Es importante porque permiti6 conocer la relacion de las variables
comunicacion interna y desarrollo del personal en la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo durante el periodo 2020. El resultado de ambas variables
permitird a la institucion identificar las falencias y buscar estrategias que
ayuden en la mejora continua en el ambito social, politico y econémico.
Tedrica

La investigacion servira a la comunidad cientifica aportando como
fuente de informacién que permitirA ser usado como antecedentes para
investigaciones similares al planteamiento de problema o variables de

investigacion que se realicen en el futuro. El trabajo presenta informacion que
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1.4.3.

1.4.4.

contiene las referencias bibliograficas, los resultados que fueron analizados y
demas considerados conforme a la estructura y forma de presentacion.
Metodologica

Para garantizar la calidad de la investigacion se llevé a cabo con
instrumentos cientificos, estratégicos y técnicos que tienen valides y fiabilidad,
desarrollados para estudios comparables.
Socioecondmica

La investigacion no afiade recursos econdémicos ni beneficios sociales,
pero aporta alcances para mejorar las instituciones publicas ayudando a la
optimizacion de recursos y a la sostenibilidad. Asi mismo, en el bienestar de

sus trabajadores.

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general
Establecer la relacién de la comunicacion interna con el desarrollo del personal

de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, 2020.

Objetivos especificos

a. Determinar la relacién del vinculo con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

b. Determinar la relacion de la efectividad con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

c. Determinar la relacion de la identidad con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.
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CAPITULO Il
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes
Los antecedentes o trabajos de investigacidn realizados nos permiten

profundizar, aclarar e interpretar sobre el tema de investigacion.

2.1.1. Internacional
a. Jadan et al. (2019), realizaron la investigacién: Plan estratégico de
comunicacion interna, para fortalecer los procesos administrativos de la
Universidad Técnica de Babhoyo, extension Quevedo en la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo,
Ecuador.

La investigacion concluyé:

e Se realizd la investigacion necesaria de fuentes bibliograficos tanto de
caracter legal y técnico para la implementacion del plan de comunicacion
interna para mejorar el proceso administrativo de la Universidad Técnica
de Babhoyo. Sin embargo, existen debilidades en la comunicacion interna
en la argumentacion de ayuda técnica, esto hace que los empleados,
docentes y estudiantes se sientan desmotivados en la implementacion
del plan.

e La Universidad Técnica no cuenta con un plan de comunicacion interna
para el cumplimiento de actividades. Por otra parte, también hacen el uso
inadecuado de las redes sociales como el WhatsApp y el Facebook para
difundir actividades tratadas en cronograma que son realizadas por
autoridades.

e Los canales de comunicacién no estan actualizados por desconocimiento
y por no contar con un técnico que tenga conocimientos en el uso del

intranet o en paginas relevantes como el Twitter y canales de YouTube.

b. Rojas (2018), elabor6 la tesis: Capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango,
Guatemala, 2018. Facultad de Humanidades de la Universidad Rafael
Landivar, Guatemala.

El investigador lleg6 a las siguientes conclusiones:
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e Segun los resultados que obtuvo, confirmo la existencia y relacion entre
la capacitacion y el desempefio laboral en los empleados de la empresa
Teneria. Para una organizacion siempre sera importante ejecutar
capacitaciones para su éxito organizacional y mejora de cada uno de los
trabajadores.

e Asimismo, determind que los elementos de capacitacion fueron
insuficientes porque no cubren las necesidades de la organizacioén, lo que
impidié obtener nuevos resultados positivos por la capacitacion.

e Del desemperio laboral si mejorara con la capacitacién este que permitira
obtener resultados 6ptimos, nuevos conocimientos y mejores productos.

¢ De la carencia de un plan de formacion orientado a las necesidades de la
organizacion y que especifique las fechas, los temas, las metodologias y
los participantes en las sesiones de formacion.

e Las Unicas veces que los empleados reciben formacion es cuando se
produce un incidente urgente, como un accidente o un producto

defectuoso.

Andrade (2016), realiz6 la investigacion: Plan de comunicacion para el
Gobierno Autébnomo descentralizado de Montufar, Provincia del Carchi,
Facultad de Ciencias Sociales y Comunicacién de la Universidad
Internacional del Ecuador.

Su estudio concluyé:

e Segun los resultados obtenidos por los empleados y trabajadores, indican
que la comunicacion eficaz es muy importante en la municipalidad. Asi
como también manifiestan que se encuentran satisfechos con la
comunicacion, aunque hay un alto porcentaje de opiniones que reflejan
poca satisfacciéon (trasmision de valores, escucha de opiniones,
desarrollo profesional, etc.). Al momento de realizar la comunicacion
entre los funcionarios y sus jefes directos la comunicacion fluye en un
nivel adecuado, pero cuando la comunicacién se da con otras areas recae
este nivel de comunicacion. Esto impide que se obtenga informaciéon de
otras &reas para la realizacion del trabajo.

¢ En la municipalidad los canales estan siendo subutilizados y también hay
canales que no estan siendo utilizados o tienen un uso minimo por las

autoridades. El bajo interés de uso de los canales formales es debido a
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gue las autoridades eligen utilizar la comunicacién informal como el canal
mas primordial ya que este tipo de comunicacion se puede realizar en
cualquier momento y lugar de la institucion. Asi mismo, también es
justificable el uso de los mismos canales debido a que el canton es
pequefio, las personas se conocen, las familias son tradicionales y hay
mAas contacto cara a cara. Los canales que utiliza la municipalidad para
llegar a las personas y las noticias publicadas por los medios de
comunicacion local indican que son verdaderas, con esto se puede
interpretar que el cantdn no requiere la implementaciéon de otros canales
de comunicacion por la municipalidad porgque las informaciones que
otorgan son verdaderas. Por el uso de estos canales las autoridades y su
produccion informativa son aceptadas positivamente por la poblacion.

e Las personas que acuden a la municipalidad valoran el trabajo que
realizan las autoridades, pero sin embargo hay un descontento por parte
de los usuarios porque la informacién o servicio que solicitan tiene poca
respuesta. Los problemas presentados por la poblacién no estan siendo
solucionados, los funcionarios deben de corregir esta problematica ya

que la gente es quien paga sus salarios.

2.1.2. Nacional
a. Diaz y Gil (2016), realizaron la investigacion: Desarrollo del personal y su
contribucién a la mejora de la satisfaccion laboral en la Gerencia de Personal
de la Municipalidad Provincial de Trujillo en el afio 2016, Facultad de
Ciencias Econdmicas de la Universidad Privada Antenor Orrego, Truijillo —

Peru.
El estudio determind las siguientes conclusiones:

e Los resultados, determinaron que el desarrollo personal contribuye a
aumentar la satisfaccion laboral. Segun la tabla N° 7, consigno que el
60% de los trabajadores asiste a las capacitaciones que realiza la
comuna provincial de Truijillo, esto significé que la instituciéon no fomenta
la asistencia de los trabajadores. De la misma manera, no siempre
ofrecen especializaciones en base a los puestos de trabajo que ocupan
0 a las necesidades que presenta cada area.

e Segun los resultados estadisticos el 39% afirmé que la satisfaccion del

personal es alta, y el 32% dijo que el factor intrinseco es regular.
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Asimismo, de los factores extrinsecos de satisfaccion laboral, el 44% de
los trabajadores indicaron que es regular.

e Los conocimientos adquiridos sobre la organizaciébn fueron muy
importantes para aplicar el plan de mejora, que permite mejorar la
satisfaccion a partir de un buen desarrollo del personal. Ademas, al
aplicar esta estrategia de mejora, la institucidon pudo disminuir sus

problemas de insatisfaccion de los empleados.

b. Chavez (2019), realizo la investigacion: Comunicacion interna y su relacion
con el desempeiio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de la banda de Shilcayo, 2019, Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Peruana Unién, Tarapoto - Peru.
Su estudio concluy6:

e Del objetivo general que plante0, resultd tener correlacion entre la
comunicacion interna y el desempenio laboral de los trabajadores de la
municipalidad. Es decir, la comunicacion interna facilitd el cumplimiento
de la funcién laboral, lo que se traduce en un buen desempefio laboral y
fomenta un ambiente de trabajo positivo.

e Del objetivo especifico primero, determind la relacion entre la
comunicaciéon interna y la eficacia. Estos resultados permitieron
determinar si la comunicacién interna mejora también la eficacia de los
colaboradores en el desempefio de sus tareas laborales.

e Determiné la existencia y relaciéon entre la comunicacién interna y la
motivacién en los empleados para el segundo objetivo especifico.
Concluyé que una mejor comunicacion interna facilitara lugar a una
mayor motivacion en el trabajo. Los resultados muestran que cuando los
empleados estan motivados en una organizacién, son capaces de
maximizar su rendimiento en términos de recursos utilizados.

e Eltercer objetivo especifico concluyo que existe relacion entre la variable
y dimensién comunicacion interna y relaciones interpersonales. presenta
una correlacion positiva baja que permite concluir que las relaciones
interpersonales no estan significativamente influidas por la comunicacion

interna.
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e objetivo especifico cuarto, concluyé que existe relacion entre la
comunicacion interna y la eficiencia laboral. Estd claro que la

comunicacion interna no aumenta significativamente la productividad.

c. Vidarte (2019), realizo la investigacion: La comunicacion interna y su
relaciébn con el clima organizacional en las instituciones publicas. Caso:
Consejo Nacional de la Magistratura, Facultad de Letras y Ciencias

Humanas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima - Peru.
El investigador realizo las siguientes conclusiones:

e Determind la existencia de correlacién significativa entre la comunicacion
interna y el clima organizacional del personal del Consejo Nacional de la
Magistratura. Sugirié que si hay buena comunicacién interna habra un
impacto positivo en el clima organizacional.

e Establecio la existencia de correlacion significativa entre las variables
comunicacion interna y el liderazgo organizacional del Consejo Nacional
de la Magistratura. Significé que si la gestion es eficaz en la comunicacion
interna también ocasionard un impacto positivo en el liderazgo
organizacional con el personal de la institucion.

e También determind la existencia de correlaciéon significativa entre la
comunicacion interna y la contribucién de los miembros trabajadores del
Consejo Nacional de la Magistratura. Es posible predecir que la forma de
gestionar la comunicacion interna en la nueva organizacion (la Junta
Nacional de Justicia) tendra un impacto material en la participacion de los
empleados en la institucion.

e Comprobo que existe una correlacién significativa entre la comunicacion
interna y la motivacion de los trabajadores del Consejo Nacional de la
Magistratura. EI mismo que se podria afirmar que si hay motivacion en
los trabajadores de la institucién, también podria generar un impacto
significativo en la gestion de la comunicacion interna. Lo que permitira un

mayor rendimiento laboral y una mayor identificacién institucional.

d. Albany Sanchez (2018), realizaron la investigacion: Desarrollo del Personal
y su Influencia en la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la Esperanza en el afio 2018, Facultad de Ciencias

Econdmicas de la Universidad Privada Antenor Orrego, Truijillo — Peru.
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La investigacion concluyo:

e La variable "Desarrollo personal' influyé significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Distrito Municipal de
Esperanza. Determinaron que el desarrollo personal genera un impacto
moderado, mientras que la satisfaccion laboral genera impacto
significativo. El crecimiento personal de los empleados contribuye a

mejorar sus actividades y responsabilidades laborales.

e. Tomapasca (2017), realiz6 la investigacion: Comunicacion interna y
productividad laboral del personal administrativo del servicio nacional de
sanidad agraria - La Molina, 2017, Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad Cesar Vallejo, Lima — Pera.

Las principales conclusiones son las siguientes:

e De la hipotesis general, resulté que la comunicacion interna y
productividad laboral tienen relacién directa y significativa en el personal
administrativo del servicio nacional de Sanidad Agraria. Obtuvieron de la
prueba estadistica el coeficiente de correlacion Spearman de 0,732**,
esto determiné una fuerte relacién entre ambas variables. Por lo que, se
rechazé la hipotesis nula y acept6 la hipotesis alterna.

e Comprobaron la existencia de la relacion y significancia de la
comunicacion interna y la productividad laboral del personal
administrativo del Servicio Nacional de Sanidad Agraria. Donde result6 el
coeficiente de correlacion de Spearman en 0,585**, esto interpretaron
como una relacion moderada del nivel de significancia 0,000 inferior al
previsto (p<0.05). En consecuencia, rechazaron la hipétesis nula y se
aceptaron la hipotesis alterna.

e Estan correlacionadas directa y significativamente la efectividad de la
comunicacion interna y la productividad laboral del personal
administrativo del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, por razones que
el coeficiente de Spearman resulté el 0,628, lo que significa relacion
moderada habiendo sido considerado el nivel de significancia del 0,000
menor que el esperado (p < 0,05). Por tal razon, rechazaron la hipétesis
nula y se acepté la hipotesis alterna.

e Determinaron que la identidad de la comunicacion interna y productividad
laboral, presentan tener una relacion directa y significativa, en los

trabajadores administrativos del servicio nacional de sanidad agraria.
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Donde al aplicar la estadistica inferencial obtuvieron como resultado la
correlacion rho de Spearman de 0.488, esto significa que existe relacion
moderada, por tal motivo, rechazaron la hipétesis nula y aceptaron la

hipotesis alterna.

2.1.3. Local

a. Osorio (2018), ejecuto la investigacion: Empowerment y su relacién con la

comunicacion interna de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Talavera, Provincia de Andahuaylas, Apurimac — 2017, Facultad de Ciencias

de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,

Andahuaylas - Pera.

La investigacion efectuada por el investigador concluyo:

En el municipio de Talavera, el empowerment y la comunicacién interna
presentaron correlacion directa del 66%. Esto significd que la delegacion
de autoridad y la responsabilidad en la toma de decisiones se vincularon
con la comunicacion interna.

En el municipio de Talavera, el poder y la comunicacién intergrupal
presentaron la existencia de correlacion directa con un porcentaje del
60%. Esto significé que la delegacion de poder se ejerce en cada
departamento de la organizacion y estan relacionados con la
comunicacion intergrupal.

Existe una correlacion directa del 52% entre la responsabilidad del
Municipalidad de Talavera y la comunicacion intergrupal. La conclusion
es que los empleados llevan a cabo el cumplimiento de sus obligaciones
y compromisos, por lo tanto, se relacion6 la comunicacién que se produce
en los distintos departamentos de la organizacion.

La responsabilidad y comunicacion interpersonal presentaron tener
relacion directa en un 50%. Esto significé la existencia de un compromiso
persistente en el cumplimiento de las obligaciones contraidas, que va de

la mano en la comunicacion que tienen los empleados.

b. Hurtado (2018), realiz6 la investigacién: Comunicacion Organizacional

Interna y el Clima Laboral de los Trabajadores Administrativos de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — 2017, Facultad

de Ciencias de la Empresa, Universidad Nacional José Maria Arguedas.

El investigador concluyé:
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La comunicacion interna organizacional y el clima laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
presentaron correlacibon moderada positiva, sintetizd que si la
comunicacién organizacional mejora, el clima laboral también lo hara.

El liderazgo y la comunicacion de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas presentaron la existencia de
correlacion positiva. Por lo tanto, afirmé que se llegaria a un alto grado
de confianza si se asumen metas, instrucciones de trabajo,
procedimientos, la capacitacion relacionada con el trabajo y la educacion
se correlacionarian positivamente entre si, con la consideracion de las
sugerencias y con los esfuerzos permanentes para mejorar el
desempefio.

La comunicacion descendente y la relacion interpersonal de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas demostrd que presentan correlacion positiva. Por lo que, afirmo
y obtuvo como resultado un grado de certeza del 99%, ello significé que,
al definir metas, las instrucciones de trabajo, los procedimientos, la
capacitacion relacionada con el trabajo y la educacion se correlacionarian
positivamente demostrando interés genuino, ser positivo, ser una
persona amable, recordar detalles, animar a los demas y pedir ayuda a
alguien para saber como hacer algo.

La comunicacién descendente y la motivacion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, resulto
la no existencia de correlacién. Por tal motivo, afirm6 el autor que la
definicibn de objetivos, instrucciones de trabajo, procedimientos, la
reconversion laboral y la educaciéon no tienen ningdn vinculo con las
necesidades fisicas, seguridad, social, respeto y autoridad.

De la comunicacion ascendente y el liderazgo de los trabajadores
administrativos determiné que existe correlacion positiva baja. Por lo que,
afirmoé el autor el 99% de los casos, problemas, sugerencias de mejora e
informes de rendimiento se relacionan de forma positiva al tratar a las
personas por igual, tener en cuenta sus sugerencias y perseguir la mejora
continua del rendimiento.

De la comunicacion ascendente y la relacion interpersonal de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, resultd que existe correlacién positiva baja. El autor determiné
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si existe un grado de confianza en los problemas, sugerencias de mejora
e informes de desempefio estarian positivamente correlacionados con
mostrar un interés genuino, mostrar optimismo, ser una persona amable,
recordar detalles, otorgar animo a los demas y pedir consejo a alguien
sobre cémo proceder.

e Resultdé que la comunicacion ascendente y la motivacion obtuvo que
existe una correlacién positiva baja. El investigador afirmé que el 99% de
casos, los problemas, sugerencias de mejora e informes de rendimiento
mostraron estar positivamente correlacionados con las necesidades
fisicas, la seguridad, las necesidades sociales, la autoestima y
necesidades de autorizacion.

e Result6 que la comunicacién horizontal y el liderazgo presento6 que existe
correlacion positiva baja. Por lo que, afirmé que el 95% de certeza
respecto a la coordinacion del personal, resolucion de problemas vy el
apoyo estan positivamente correlacionados con el trato a todos por igual,
la toma en cuenta de sugerencias y la basqueda continua de formas de
mejorar el desempefio.

e Del resultado de la comunicacion horizontal y la relacién interpersonal,
mostrd una correlacion positiva baja. En consecuencia, el autor afirmé
que el 99% de las veces, la busqueda de soluciones a los problemas, la
coordinacion de esfuerzos y el apoyo al personal estan positivamente
correlacionados con mostrar un interés genuino, ser optimista, ser
amable, recordar detalles, motivar a los demas y se empatico cuando hay
un desacuerdo.

e La comunicacion horizontal no se correlacion6 con la motivacién en los
trabajadores administrativos, Por lo que, el investigador afirm6 que la
resolucion de problemas, la coordinacién y el apoyo del personal no se
vinculan en mostrar un interés genuino, ser optimista, ser una persona
amable, recordar los detalles, animar a los demas y garantizar que los

desacuerdos se manejen de manera civilizada.

c. Paucar (2019), realiz6 la investigacion: Desarrollo de personal y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo - Andahuaylas, 2019,
Facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

El autor estableci6 las conclusiones:
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Del objetivo general que planted, resulté que existe correlacion positiva
alta entre el desarrollo de los empleados y el desempefio laboral en el
Distrito Municipal de San Jer6nimo. Donde obtuvo como resultado el
coeficiente de Spearman de 0,611*%, donde considerd el nivel de
significancia de 0,000, en sintesis, las variables de estudio pueden
presentar efectos de cambios, ya sean positivos o negativos.

Del primer objetivo especifico, resulté que existe una relacion positiva
moderada entre la educacion y las actitudes laborales en los trabajadores
del Distrito de San Jerénimo. Obteniéndose como resultado el coeficiente
de correlacion Spearman, de 0,484**, ello signific6 presentar una
correlacion moderadamente positiva. Finalmente, ambas dimensiones
experimentan los mismos cambios.

Del objetivo especifico segundo, presenté la correlacion moderada entre
la educacion y la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
Habiendo resultado la correlacion de Spearman de 0,460**. El autor
establecid que presenta relacion positiva moderada. Por lo mismo, que
las dimensiones se orientan a los mismos cambios.

En la cuarta conclusion del tercer objetivo especifico, el autor evidencid
gue existe relacibn moderada positiva entre la capacitacion y actitudes
hacia el trabajo en el Distrito Municipal de San Jer6nimo. Resultando su
coeficiente de Spearman, de 0,402**. En sintesis, ambas dimensiones
experimentan los mismos cambios sean de forma positiva o negativa.
La conclusion del quinto objetivo especifico presenté relacién positiva
baja entre la capacitacién y la eficiencia. Por razones que como resultado
se obtuvo la correlacién de Spearman de 0,370**. Esto signific6 que las
dos dimensiones pueden presentar los mismos cambios, es decir, si una
organizacion se enfoca en brindar capacitacion, sus empleados seran
mas productivos al momento de realizar sus tareas o actividades.

La sexta conclusibn del quinto objetivo especifico, resultd tener
correlacion moderada entre la competencia y las actitudes hacia el
trabajo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo. Por haber obtenido
como resultado la correlacién de Spearman de 0,572**, lo que significd
que ambas dimensiones estan sujetas a los mismos cambios. Esto
significa que si la competitividad mejora, los comportamientos

relacionados con el trabajo también mejoraran.
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e El sexto objetivo especifico present6 una relacion moderadamente
positiva entre la competencia y la eficacia en el Distrito Municipal de San
Jerénimo. Por haber resultado el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,579**. Esto signific6 que ambas dimensiones experimentan los

mismos cambios.

2.2. Marco teérico
2.2.1. Comunicacion Interna

2.2.1.1. Concepto de comunicacioén

Segun Chiavenato (2009), menciona:

Comunicacion, palabra que proviene del latin comunicativo, y que significa
hacer comun. La persona que comunica busca establecer un dialogo entre
el emisor y el receptor quien establece una especie de comunidad con el
receptor. De esta manera la comunicacién es un medio de transmision de
informacion a través de simbolos comunes. Los simbolos utilizados tienen
que ser entendibles tanto para el emisor como para el receptor.
Asi, comunicacién es la transmision de informacion y de significados de una

persona a otra.

Griffin (2011), describe que la comunicacién es un “proceso de transferir

informacion de una persona a otra”. (p.586)

También, Traverso et al. (2017),conceptualiza que la comunicacion consiste en
hablar unos con otros, nos permite difundir la informacién que esta relacionado

a un tema determinado (p.6).

La definicion de comunicacion, intercambio de informacién y oportunidad de
encuentro con los demas, abre un extenso abanico de posibilidades de
interaccion social porque permite entender, coordinar y colaborar con los
distintos actores organizativos para el crecimiento y desarrollo de Ila

organizacion. (Mendoza et al., 2018).

Por consiguiente, la comunicacion consiste en transmitir el mensaje hacia el
receptor, teniendo en cuenta que esta se entienda de la misma forma que el

emisor emite el mensaje.
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2.2.1.2. Historia de la comunicacion interna

Segun Arriagada y Ulsen (2011), a través de los afios la historia de la

comunicacion en las organizaciones fue desarrollandose de la siguiente forma:

e Siempre han tenido comunicacién interna todas las organizaciones. En
cambio, la gestion profesional empieza a surgir como funcion y habilidad de
las estrategias que se plantean en la gestion de recursos humanos (gestion
participativa del personal) al culminar los afios 70 en Estados Unidos y
Europa. Los académicos e investigadores de las ciencias empresariales y
sociales fueron capaces de identificar las raices de la comunicacién interna,
gue se fundamentaban en las teorias de comunicacién corporativa, la teoria
del comportamiento humano, la psicologia del trabajo, la sociologia y las
relaciones interpersonales.

e la comunicacion, en los primeros afios de los noventa se aplicé para el
entorno laboral que permitio realizar coordinaciones relacionados al trabajo
gue desempefiaban. También se aplicO en la parte operativa de la
organizacion para explicarles que se debe hacery como hacerloy en el tema
organizacional para dar a conocer la politica empresarial, las normativas
establecidas, historia de la organizacion y su cultura. Su objetivo fue
promover y desarrollar un vinculo fluida entre el personal e informacion.

e A mediado de los afios 90, el rol de la comunicaciéon interna inici6 en el
hemisferio norte, fue aplicado para mantener motivado a los trabajadores en
las organizaciones esto ayudaria a mejorar en el desempefio laboral, para
luego ser considerado como un elemento significativo en la formacion y
mantenimiento de la identidad corporativa.

e Después en el siglo XXI en Estados Unidos, Europa y América Latina, la
comunicacion interna prospera y se consolida como disciplina empresarial
vinculados al crecimiento, evolucién funcional e influencia estratégica. La
comunicacion actual es multidireccional (los mensajes se envian en sentido
descendente, ascendente, horizontal y diagonal), asi como multiforme

(escrita, cara a cara y no verbal).

2.2.1.3. Concepto de comunicacién interna

Segun Puchol et al. (2003), definen que “la comunicacion interna

mecanismo de gestion orientado a promover la comunicacion de una empresa
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con su propio personal, permitiendo organizar las relaciones de trabajo o

mejorar su conexion interna y su rendimiento”.

La comunicacion interna, dirigido al cliente interno, significa, al trabajador. Se
origina como respuesta a las nuevas necesidades de las empresas, para que
puedan motivar a su equipo humano e impedir a los mejores en un entorno

empresarial donde el cambio es cada vez mas vertiginoso. (Nufiz, 2022)

Se define comunicacion interna, a la acumulacion de tareas ejecutadas por
una organizacion, el mismo que le permite construir y mantener relaciones
positivas entre sus miembros utilizando diversos canales de comunicacion,
manteniéndolos informados, comprometidos y motivados para apoyar en los

objetivos de la organizacion. (Arbaiza, 2010, p. 291).

La comunicacién, definido como la oportunidad de encuentro e intercambio
de informacion con otros, este que inicia con un amplio abanico de
posibilidades de interaccion social porque permite entender, coordinar y
colaborar con las distintas areas de la organizacién para su crecimiento y

desarrollo. (Mendoza et al., 2018).

Segun la Guia para la Gestion del Proceso de Comunicacion Interna aprobado
mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 151-2017-SERVIR-PE, la
comunicacion interna, son las acciones ejecutadas en una organizacion, que
permite difundir mensajes a los servidores civiles que la componen, y debe ser
bidireccional, donde genere la retroalimentacion e interaccion mutua.(Servir,
2017)

2.2.1.4. Tipos de comunicacién interna

De acuerdo a Castillo (2010), la comunicacion se origina en el seno de una

organizacion puede manifestarse de diversas maneras:

¢ Comunicacion descendente: Esta destinado a quienes estan por debajo de
ti en la jerarquia de la organizacion. Es el primer tipo de comunicacion
interna que encontramos histéricamente, ya que los empleados de los
procesos industriales se ven obligados a repetir las mismas tareas, lo que
exige la emision de érdenes adecuadas para completar su trabajo.

e Comunicacion ascendente: En el contexto de toda organizacion y

considerando su crecimiento y avance dentro de la comunicacion interna,

33



se distingue este tipo de comunicacion por razones de la capacidad que los
empleados establecen una comunicacion con los superiores judiciales.
Comunicacion horizontal: Es la comunicacién mutua que establecen varios
departamentos donde incluyen a todos los miembros de la organizacion.
Comunicacion transversal: Este tipo de comunicacion pretende establecer
un lenguaje sencillo entre la mayoria de miembros de la organizacion y

difundirlo en su entorno interno.

2.2.1.5. Objetivos de la comunicacion interna

Los objetivos de la comunicacién interna definidos por Castillo

(2010), son:

a.

f.

Los objetivos comunes deben involucrar a la organizacion fomentando el

sentimiento de pertenencia y compartiendo valores y culturas.

. Deberan de proyectar una imagen positiva los miembros internos de la

organizacion.
El feedback, como elemento de equilibrio para informar de forma

descendente, ascendente y transversal.

. Comprometer al personal en el proyecto personalizando y que contribuya

para lograr los bienes colectivos.

. Fortalecer un estilo de direcciéon que se oriente en la participacion de todos

los miembros.

La adecuacion de los cambios debe de favorecer al entorno.

2.2.1.6. Funciones de la comunicacién interna

Las funciones son definidas por el autor Castillo (2010), de la siguiente

manera.:

Indagar la situacién del clima social de la organizacion para anticipar cierta
disfuncién, para luego crear e intercambiar opiniones que mejoren el clima
social.

Orientar a los participantes de la organizacion a través de la comunicacion
interna.

Comunicar al publico interno para que otorguen respuesta a las necesidades
de informacion.

Motivar la participacion y coordinar con las personas que van a participar.
Instaurar campafias de comunicacion interna para conocer el efecto
causado.

Instruir a los responsables de la comunicacién interna.
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2.2.1.7. Ventajas e inconvenientes de la comunicacién interna

En el siguiente cuadro se presenta las ventajas e inconvenientes que se

da en la comunicacion interna. Definido por (Whestphalen, 1994, citado en

Castillo, 2010).

Tabla 1

Ventajas e inconvenientes de la comunicacién interna

Recursos Humanos

Comunicacion

Ventajas

Inconvenientes

Conclusion

Son funciones complementarias, la
direccion de personal y comunicacion
interna

Reconoce de forma profunda los
salarios y los valores de Ia
organizacion.

Muestra coherencia en las diversas
actuaciones internas: seleccion,
formacion, motivacion, direccion.

Es moderador e intermedio ante otras
Instancias departamentales

No son adecuadas sus funciones y
prioridades.

Es restringido en su forma de
comunicacion.

No existe relacién entre las acciones
comunicativas internas y externas.

Conoce la organizacion de buena
forma.

Excelente para comunicacion
humana, para la seleccion,
motivacion, politica social, formacion.

Son homogeneizados los

mensajes internos y
externos.

Mayor amplitud y
conocimiento en la

actuacion de comunicacion
interna

Practica acciones de
comunicacién transversal y

no funcion del pablico
interno o externo.

La comunicacion podria
estar subordinada a Ia
externa.

Tiene experticia en técnicas
de comunicacion.

Formidable para establecer
una comunicacién técnica e
institucional.

Nota: se describe las desventajas e inconvenientes de la comunicacion interna.
Fuente: (Whestphalen, 1994, citado en Castillo, 2010).
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2.2.1.8. Barreras de comunicacién interna

Las dimensiones de la comunicacién interna, planteados por Garcia

(1998), son:

e Fisicas: Ausencias técnicas en canales y soportes; espacios donde se
presentan ruidos y perturbaciones, etc.

e Fisiolégicas: restricciones organicas de los receptores.

e Psicologia: trastornos personales, irritacion, agresividad, etc.

e Sociologicas: Oposicion entre grupos a los que pertenecen los
comunicantes (Partidos politicos, iglesias, sindicatos, etc.), adulacion de
clima social, etc

e Culturales: Diferente nivel de formacion intelectual, distinto continente y
distinta mentalidad etc.

e Administrativas: Sistema inadecuado o incompatible de la organizacion.

e Linguisticas: Inexperiencia de los codigos que se utilizan para comunicar
(linguisticos, retoéricos, etc.) o conocimiento escaso que generan

malentendidos, etc.
2.2.1.9. Canal de comunicacion Interna

Servir (2017), de acuerdo a Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
151-2017-SERVIR-PE, de la Guia para la Gestion del Proceso de

Comunicacion Interna lo define como:

El medio, mediante el cual se hace el proceso de comunicacion. Cada entidad
puede optar por uno 0 mas canales de comunicacion y estos se deben adaptar
observando los objetivos y posibilidades. Algunos de los canales mas usados

son:

Correo electrénico

e Intranet

e Mural interno

e Reuniones

¢ Revista o boletin informativo
e Buzdn de sugerencias

e Mensajes de texto
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2.2.1.10. Dimensiones de la comunicacion interna

El vinculo

Segun Reyes (2012), menciona que permite establecer relaciones y
afectos con el entorno que interactla u organizaciones a la que pertenecen.
Cada persona tiene la necesidad de establecer una relacion y a través del
tiempo se va formando el afecto por medio de la relacién establecida. La
formacion del vinculo ya sea en la organizacion, grupo o equipo de trabajo
permite el mayor compromiso con las funciones, actividades o tareas
realizadas. Al establecer la relacién positiva entre el trabajador y la
organizacion ayuda a que el trabajador se sienta en un ambiente de

confianza y ayuda a mejora sus actividades y tareas.

Para Chiavenato (2009), “el vinculo consiste en contar con redes de
comunicacion (red intrapersonal, red interpersonal, red grupal, red cultural)
dentro y fuera de la organizacion; instituye canales formales de

comunicacion”.
Efectividad

La efectividad consiste en realizar actividades que ayuden alcanzar
el objetivo de la organizacion de manera exitosa. Asi como define Reyes
(2012), que la dimensién se vincula con la necesidad de sentido o propésito
de los trabajadores que actian con autonomia y se sienten bastante
motivados. Cuando se habla de efectividad consiste en alcanzar los
objetivos estratégicos que se propone el equipo de trabajo. Cabe mencionar

gue al alcanzar sus objetivos 0 consiguen sus metas son equipos de éxito.

La efectividad para Cifuentes et al. (2000), “estd compuesta por
conjunto de actividades, en base a habilidades, capacidades 'y
competencias individuales que aportan de manera exitosa. Esto permite que
cada colaborador cumpla con sus funciones y otorgue cumplir con sus

objetivos en la organizacion.

En su articulo Manene (2013), afirma “cuando se expresa el término
efectividad, se hace referencia a la capacidad o habilidad que puede
demostrar una persona, en el desarrollo de su desempefio para obtener un

resultado beneficioso”.
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Identidad

Esta dimension se vincula con la necesidad de sentirse parte de un grupo
humano con particularidades Unicas, y tomando en consideracion formar
parte de una tribu, de un grupo Unico y especial, reconocido como miembro
de una élite. Asimismo, se vincula con las creencias debido a que cuando al
trabajar la identidad, lo que se pretende realizar es definir y fijar
determinadas convicciones acerca de aquello que es aceptable o no,

deseable o no, legitimo o no (Reyes, 2012).

2.2.1.11. Teorias de la comunicacion interna

Diversos estudiosos han propuesto teorias de comunicacién para

explicar el proceso.

e Teoriade la aguja hipodérmica

La comunicacion y los primeros modelos fueron realizados después de la
primera guerra mundial, entre 1914 y 1918. Segun este modelo, los medios
de comunicacién difundieron informacion con contenidos que son ciertos y
veridicos. Mediante la aplicacion de la informacion se evalu6 el efecto que
causo la cronica a través de los medios de comunicacion. Esta teoria fue
elaborada informal mente a fines de los afios 20, para analizar los anuncios
y observar la participacion de la ciudadania después de la informacion
recibida (Arbaiza, 2010).

Esta teoria es un modelo que permite un simple estimulo y respuesta.

Figura 1

Modelo de aguja hipotérmica de estimulo-respuesta.

Medios Audiencia

; Comunicaciéon
Estimulo Respuesta

Nota. La figura muestra como la comunicacion puede ser estimulado y

a cambio se consigue una respuesta. Fuente: (Arbaiza, 2010, p. 286).
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e Teoriade la comunicacion de las dos etapas
Atribuido en su mayor parte a una nueva explicacion teorica del proceso de
comunicacion, partiendo desde un inicio de la propuesta lineal y de una
direccion de la sociologia funcionalista. Segun la actual teoria, los lideres
que actllan como representantes transmiten los mensajes al grupo. Esto
significa que los mensajes enviados a través de los canales de comunicacion
son primero comprendidos, interpretados y procesados por individuos que
sirven como guias, validadores y difusores de informacion en los corazones
y mentes de sus respectivos grupos, dependiendo de su nivel de influencia

(Tomapasca, 2017).

e Teoria de SMCR de Berlo

Berlo (citado por Arbaiza, 2010) donde sefiala:
Las cuestiones psicolégicas como un modelo te6rico que integran el
proceso de la comunicacion. El modelo también denominado “SMCR”
(Soure=Fuente, Message=Mensaje, Channel=Canal,
Receiver=Receptor). Mediante este modelo, el autor diferencia la accioén
del emisor, y su estrategia e intencion, de la del receptor. Ademas, el
proceso de la comunicacion continua pautas del aprendizaje,
instaurando relaciones de casualidad a partir de la aplicacién de las
pautas procesales. En tal sentido, la comunicacién es un procedimiento
reglado, es decir, no es un simple acto y permite al ser humano negociar
su posicién en el entorno que vive. Atribuye gran importancia al receptor
e indica que los significados no estan en el mensaje sino en sus
usuarios, es decir, le dan gran importancia a la decodificacion. Para este

autor, la decodificacion es el valor final de la comunicacion.

2.2.2. Desarrollo del personal

2.2.2.1. Concepto de desarrollo del personal

De la manera siguiente Fernandez y Fernandez (2009) definen que el
desarrollo personal “este permite encontrar que las personas posean los
conocimientos y capacidades necesarias para estar preparadas en cumplir
nuevas responsabilidades”.

Para Challa (citado en Codeper, 2019), el desarrollo personal es

adquirida a través de la experiencia de interaccion individual y grupal donde
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realizan actividades que les permite aplicar, optimizar habilidades, destrezas,
donde comunicaciéon es abierta y directa, relaciones interpersonales entre
comparieros de trabajo y la toma de decisiones. Por ende, también permite
conocer un poco mas de si mismos y su entorno donde participan sus
comparfieros de grupo, ayuda al personal a crecer como profesional y ser mas

consiente de la realidad.

Para Chiavenato (2009), el desarrollo del personal consiste en poder
adquirir nuevas habilidades, conocimientos y competencias que hacen que las

organizaciones sean mas competitivas. (p. 414).

Otorgarles informacién a las personas no significa Unicamente el tnico medio
para que puedan aprender nuevos conocimientos, habilidades y destrezas,
para que asi, sean mas eficientes en lo que hacen. Representa, sobre todo,
proponerles la informacion basica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos y que luego puedan modificar sus habitos y
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. (Chiavenato, 2009).

2.2.2.2. Capacitacion

La capacitacion es un medio por el que desarrollan las personas y son
mas productivas, adquieren nuevos conocimientos, desarrollar sus habilidades.
(Chiavenato, 2009, p. 371).

Desarrollo profesional

Se centra en un esfuerzo organizado y formalizado para originar trabajadores
mas calificados. Su alcance es amplio y con duracion mayor que la educacion.
Si la organizacién quiere prevalecer en un entorno mundial cada vez mas
competitivo, el desarrollo debe ser una decisibn empresarial estratégica.
(Fernandez, 2002).

Desarrollo de carrera

En el desarrollo carrera las personas van adquiriendo nuevos conocimientos,
habilidades que a lo largo de su profesién les permite ocupar distintos cargos y
a seguir realizando especializaciones. Una carrera es la continuacién o cadena
de puestos que una persona ocupa a lo largo de su vida profesional. La carrera
presupone un desarrollo profesional progresiva y la ocupaciéon de cargos de

puestos cada vez mas altos y complejos que tienen mayores
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responsabilidades. El desarrollo de la carrera tiene una secuencia, un proceso
formal y que tiene un enfoque en el futuro, para los trabajadores que presentan

potencial para ocupar cargos altos. (Chiavenato, 2009, p. 418).

2.2.2.3. Objetivos del desarrollo personal

Los siguientes objetivos fueron desarrollados por el Centro Europeo de

Postgrado (2021):

e Aumentar el potencial laboral de los trabajadores para resolver problemas y
tareas personales en el campo del funcionamiento y desarrollo de la
organizacion.

¢ Incremento de la eficiencia laboral.

¢ Disminucién de la rotacion del personal.

¢ Capacitacion del personal lider.

e Formacién de empleados jovenes y capaces.

e Lograr una mayor independencia del mercado laboral.

¢ Adaptacion a las nuevas tecnologias.

e Crecimiento de las habilidades sociales de los empleados y su satisfaccion
laboral.

2.2.2.4. Herramientas para el desarrollo personal

e Hacer uso de la propia experiencia al tiempo que se constata el sentido y la
emocion que damos a nuestra vida.

e Ser consciente de los propios actos y comportamientos, o asumir la
responsabilidad de los mismos.

e Aprender a comunicar los descubrimientos propios y ajenos sobre uno
mismo.

e Ser uno mismo y no imitar a otro.

Tanto, las organizaciones como las personas que trabajan en ellas cambian
constantemente. Los objetivos se revisan, se modifican y se vuelven a fijar, se
crean nuevos departamentos, se reorganizan los antiguos, los empleados
dejan la empresa o cambian de trabajo, se contratan nuevos empleados, los
productos experimentan cambios notables y la tecnologia avanza sin cesar.
Las personas crecen, aprenden cosas nuevas, modifican sus comportamientos
y actitudes, tienen nuevas motivaciones y se plantean nuevos problemas. Los
tiempos han cambiado. Algunos cambios en las organizaciones se producen a

lo largo de los procesos, mientras que otros se anuncian con antelacién. El
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término "desarrollo” se utiliza cuando un cambio es intencionado y se planifica

con antelacion. (Gonzalez et al. 2010, p.2).

2.2.2.5. Métodos para el desarrollo de personas

Segun Chiavenato (2009), los principales métodos de desarrollo de las

personas en su puesto actual son:

1.

La rotacion de puestos. Significa hacer que las personas pasen por varios
puestos en la organizacion con la intencion de expandir sus habilidades,
conocimientos y capacidades.

Puestos de asesoria. Significa brindar a la persona que tiene gran potencial
la oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la
organizacion, bajo la supervision de un gerente exitoso. La persona trabaja
como asistente de staff 0 en equipos de asesoria directa y desempefia
diferentes tareas bajo la guia y con el apoyo de un administrador.
Aprendizaje practico. Es una técnica de capacitacion que permite a la
persona dedicarse, de tiempo completo, al trabajo de analizar y resolver
problemas de ciertos proyectos o de otros departamentos.

Asignacién de comisiones. Significa brindar a la persona la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de
decisiones, aprende al observar a otros e investiga problemas especificos
de la organizacion.

Participacién en cursos y seminarios externos. Es una forma tradicional de
desarrollo por cursos formales, clases y seminarios. Brinda la oportunidad
de adquirir nuevos conocimientos y de desarrollar habilidades
conceptuales y analiticas.

Ejercicios de simulacién. La simulaciéon ha extrapolado la seleccion de
personal y también se ha convertido en una técnica de capacitacion y
desarrollo. Los ejercicios de simulacion incluyen estudios de casos, juegos
de empresas, simulacién de funciones (role playing), etc.

Capacitacion fuera de la empresa. Una tendencia reciente es utilizar
capacitacion externa, muchas veces relacionada con la busqueda de
nuevos conocimientos, actitudes y comportamientos que no existen dentro
de la organizacion y que se deben obtener fuera de ella. Por lo general,
este tipo de capacitacion es proporcionada por organizaciones que se
especializan en entrenamiento y desarrollo y que ofrecen esquemas
integrados, con un enfoque para ensefiar a los empleados la importancia

de trabajar en conjunto, en equipo
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8. Estudio de casos. Es un método de desarrollo que presenta a la persona
una descripcién escrita de un problema organizacional que debe analizar
y resolver. Se trata de una técnica que permite diagnosticar un problema
real y presentar alternativas para su solucion, desarrolla habilidades para
el andlisis, la comunicacion y la persuasion.

9. Juegos de empresas, también llamados management games o business
games. Son técnicas de desarrollo en las que equipos de trabajadores o
de administradores compiten entre si y toman decisiones.

10. Centros internos de desarrollo o in house development centers. Se trata de
métodos que se aplican en centros que estan al interior de la empresa y
gue buscan exponer a los administradores y a las personas a ejercicios
realistas para que desarrollen y mejoren sus habilidades personales, por
ejemplo, las universidades corporativas computarizadas en situaciones
empresariales, reales o simuladas.

11. Coaching. El administrador puede representar varias funciones integradas,
como lider renovador, preparador, orientador e impulsor, para convertirse

en un coach. El coaching se refiere al conjunto de todas esas facetas.

2.2.2.6. I1so 9001

Son los minimos absolutos que una persona debe poseer para
desempenfar con éxito una funcion especifica. Las competencias de
cada organizacion se determinan mediante un andlisis de los requisitos
de cada puesto de trabajo. Se considera que un trabajador esta
cualificado para el puesto cuando su perfil coincide con el del trabajo.
Otro factor es que la norma ISO 9001 hace mucho hincapié en la
formacion de los empleados. Un requisito previo necesario para ser un
empleado capaz es la formacion (Escuela Europea de Excelencia,
2016).

2.2.2.7. Ley del servicio civil N° 30057

El articulo 10, considera la finalidad del proceso de capacitacion de la

siguiente manera:

El proceso de capacitacion ayuda a fortalecer la capacidad de los
servidores civiles ayuda y a mejorar el desempefio en las areas que ocupan.

Esto conlleva a brindar un servicio de calidad a los servidores y ayuda también
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alcanzar al logro de los objetivos de la organizacion. La capacitacion no solo
ayuda alcanzar el objetivo de la organizacién o brindar un servicio de calidad
sino también permite que los servidores civiles sean mas

competitivos.(Congreso de la Republica del Perud, 2013).

Asi mismo también menciona en el articulo 19 sobre la finalidad del

proceso de evaluacion:

La gestién del rendimiento comprende el proceso de evolucion de
desempefio y tiene por finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso
del servidor civil. Identifica y reconoce el aporte de los servidores con las metas
institucionales y evidencia las necesidades requeridas por los servidores para
mejorar el desempefio en sus puestos y de la entidad. (Congreso de la
Republica del Pera, 2013).

2.2.2.8. Dimensiones del desarrollo del personal

e Habilidades
Para Arroyo (2012), “las herramientas técnicas y de propiedad hacen
referencia a las habilidades con que se ejecuta algo, conocido como

habilidades que posee una persona para realizar determinada tarea”.

Segun Chiavenato (2009), el desarrollo de habilidades consiste en
adquirir nuevos conocimientos y ser transformados para aplicarlos o llevarlos a

la accion.

e Toma de decisiones

La toma de decisiones, Chiavenato (2009), indica que es “proporcién
de la idea de otorgar a las personas el poder, la libertad y la informacién que

se requiere para tomar decisiones y participar activamente en la organizacion”.

También define Griffin (2011), que: “La toma de decisiones se vincula a
un acto especifico 0 a un proceso general. En sintesis, es la accion de elegir

una de un conglomerado de alternativas”.
e Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales en el ambito laboral, son las que intervienen
en los trabajadores de una empresa, supervisores, directivos y gerentes,

tienen como meta intentar conseguir y conservar la confianza, la
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colaboracion y la comprension de los miembros del equipo de trabajo.
(Montes, 2021).

Los trabajadores de una institucion deben de desarrollar las relaciones
interpersonales, ya que como ser humano siempre tendran la necesidad de
afiliarse a su entorno laboral. Pero se tiene que tener en cuenta que las
relaciones interpersonales tienen que ser de alta calidad esto ayudara que
el personal se sienta satisfecho con su entorno laboral. Sin embargo, si el
personal esta en un ambiente de mala calidad no se dara una interrelacion
positiva (Griffin, 2011, p. 585).

2.2.2.9. Principales teorias del desarrollo personal

Teoria de establecimiento de metas

Segun Locke y Latham (como se cit6 por Arbaiza, 2010) quienes definen
que “cuando las metas son claras, mejoran el desempeno, las metas dificiles
dan como resultado un desempefio mas alto que cuando las metas son faciles
y el desempefio es mejor aun cuando hay retro alimentacién. De la misma
manera consideran Una importante herramienta directiva para mejorar el
rendimiento laboral que es la teoria del establecimiento de objetivos. Este
modelo es utilizado por muchas organizaciones hoy en dia y tiene el potencial
de ser muy eficaz para motivar a los empleados. El método consiste en una
gestion basada en objetivos, que da importancia al establecimiento de objetivos
significativos, medibles y verificables durante un periodo de tiempo concreto y
gue proporciona informacién de apoyo sobre los avances que se van a realizar
(p. 163).

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

Por otro lado Chiavenato (2009), muestra la piramide de Abraham

Maslow con sus respectivas necesidades:

1. Las necesidades fisiolégicas, comprende: alimentacion, habitacién vy
proteccion contra el dolor o el sufrimiento. También denominada
necesidades biologicas y exigen satisfaccién ciclica y reiterada para
garantizar la supervivencia del individuo.

2. Las necesidades de seguridad, son las de estar exentas de peligros (reales
0 imaginarios) y estar protegido de las amenazas del entorno externo.

También estan estrechamente vinculadas con la supervivencia del individuo.
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3. Las necesidades sociales, que consideran la amistad, participacion,

pertenencia a grupos, amor y afecto. Estdn conectados con la vida del

individuo en sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir

afecto.

4. Las necesidades de estima, estan vinculadas con la forma en que una

persona se percibe y evalla, y son la autoestima, el amor propio y la

confianza en uno mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion, son las que el individuo tiene y lo

realizan a través del desarrollo de sus aptitudes y capacidades. son las

necesidades humanas que se sitian en la parte mas alta de la piramide y

reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y

desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.
Figura 2

La piramide de las necesidades humanas de Maslow.

Satisfaccion fuera

Satisfaccion

del trabajo en el trabajo
» Trabajo desafiante
* Educacion * Diversidad
« Crecimiento personal ) AUtO_DO_ITII'B
« Pasatiempos ) * Crecimiento personal
* Religion RS » Participacion en las
9 lizacion P
decisiones
* Aprobacion de la
familia * Reconocimiento
* Aprobacion de los . » Responsabilidad
amigos Estima * Orgullo
* Reconocimiento de la » Ascensos
comunidad
oS Eamilia * Amistad de los
S A companeros
g = Sociales * Integracionconlosclientes
ShCiupos sociales » Jefes amigables
gGazEniac » Camaraderia
* Autonomia
« Libertad = Trabajo seguro
« Proteccion contra la Seguridad » Permanencia en el empleo
violencia » Proteccion
* Abrigo
o Comida * Remuneracion y
= prestaciones
égua Necesidades fisiologicas » Horario de trabajo
.
Ay Su:.?w e * Intervalos de descanso
L « Comodidad fisica

Nota. La piramide de Maslow es una teoria que nos trata de explicar qué

impulsa la conducta humana y estd formada por cinco niveles que estan

ordenadas jerarquicamente segun
(Chiavenato, 2009, p. 241).

las necesidades humanas.

Fuente:
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2.3. Marco conceptual
Comunicacién: Procedimiento de intercambio de informacién entre un emisor y
receptor, ya sea verbal y no verbal, donde el primero (emisor) transmite el mensaje y

el segundo(receptor) interpreta la informacion.

Comunicacion vertical: Es aquella en la que la informacion fluye entre subordinados

y sus superiores dentro de la organizacion.

Comunicacion ascendente: Es el intercambio de mensaje de los empleados hacia
los administradores o funcionarios que ocupan cargos mas altos segun el organigrama

de una organizacion.

Comunicacion Transversal: Cuando los departamentos se comunican entre si de

manera eficiente y logran entregar informacién precisa.

Vinculo: Es una relacion o conexidn positiva entre stakeholders, el jefe o colaborador
o algo material, que permite obtener resultados positivos de acuerdo a los objetivos de

la institucion.

Efectividad: Es un reto que se propone la institucion y los colaboradores para alcanzar

la eficiencia y la eficacia.
Identidad: Consiste en la identificacion de los colaboradores con la organizacion.

Actividades: Es el conjunto de trabajos o tareas que se llevan a cabo para cumplir las

metas de una programacion establecida por la institucion.

Adaptacion: Es el proceso de acomodacion o ajuste de cualquier cosa, un organismo
0 un acto, una persona o una circunstancia. Son cambios que se producen en cualquier

cosa como resultado de agentes internos o externos.

Ambiente laboral: El conjunto de circunstancias que ayudan a lograr la satisfaccion o

el confort en el trabajo conforman el entorno laboral.
Barrera: Obstaculo o cerca de mediana altura que sirve para impedir el paso.

Clima de confianza: Se traduce en sentirse seguro y con la certeza de que algo
sucedera (0 no sucederd). Es tener fe en que otras personas actuaran de forma

honorable y como se espera.
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Cultural: Un conjunto de conocimientos y conceptos generales adquiridos a través del
crecimiento de las facultades intelectuales mediante la lectura, el estudio y el trabajo

Desarrollo personal: Es la adquisicion de nuevos conocimientos que mejoran el
desarrollo de nuevas habilidades personales siendo este un mejor profesional. Permite
también genera nuevas conductas y actitudes, que mejoran la calidad de vida y tienen

mayores oportunidades en el mercado laboral.

Experiencias: El conocimiento de algo, o la capacidad de realizar algo, que se

adquiere después de hacer, experimentar, sentir o pasar por ello una 0 mas veces.

Formacién: Son conocimientos adquiridos a través del tiempo y la experiencia en un

determinado cargo o materia.

Habilidades: Capacidad de una persona para hacer una cosa correctamente y con
facilidad.

Integracién: Hacer que alguien o algo se una a algo para formar parte de ello.

Informacion: es la adquisicién de conocimiento mediante la busqueda o indagacién

de algo desconocido.

Productividad: Se refiere a la capacidad de una persona, equipo u organizacion para
trabajar de manera eficiente dentro de ese tiempo con el fin de incrementar al maximo

la produccion.

Realizacion personal: Es un reto para todos, pero alcanzarla requiere superar
muchos obstaculos, entre ellos una mala interpretacion de la idea, porque realizar el
propio potencial implica una serie de objetivos que conducen a una realizacion

duradera y no sélo a un placer momentaneo.

Relaciones Interpersonales: son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas
asociaciones pueden basarse en sentimientos y emociones, como el amor y el gusto
artistico, el interés por los negocios y las actividades sociales, y las interacciones y los

acuerdos de cooperacion en el hogar, entre otros.
Satisfacer: Cubrir una necesidad o conceder un deseo a alguien.

Toma de Decisiones: Es el proceso mediante el cual se eligen opciones o enfoques

para abordar diversas situaciones de la vida en muchos contextos, incluidos los
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profesionales, familiares, personales, sentimentales o empresariales (utilizando

métodos cuantitativos ofrecidos por la administracion).
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2.4. Marco institucional

2.4.1. Resefia historica

San jer6nimo, ubicado en el Regiébn de Apurimac, provincia de
Andahuaylas posee una extension territorial de 237.42 Km2, cuya actividad
econOmica principal es la agricultura y ganaderia, fundamentalmente la
produccion de la papa, tubérculo que permite el sostenimiento de las familias
del distrito.

Se esclarecié su fecha de fundacion en el afio 2009, mediante una
comisién investigadora que con instrumentos pertinentes determinaron
mediante andlisis el origen de la fecha real de su fundacion, en anteriores afios
los festejos de su aniversario tenian coincidencia con las conmemoraciones del
distrito de Talavera de la Reyna y la provincia de Andahuaylas.

De acuerdo a los antecedentes de los archivos histéricos del Congreso
de la Republica y otros centros culturales e histéricos, no hay evidencia que
demuestre que San Jeronimo fue oficialmente creado en la época Republicana
(21 de Junio de 1825); sin embargo, existen evidencias que indican que fue
fundada en la época del Coloniaje, de cuyo fundador fue Francisco Pizarro con
presencia y anuencia del Jefe Chanka Huasco entre los afios 1533 y 1539
después de la fundacion de Talavera de la Reyna y Andahuaylas, este suceso
sustenta en la cronologia de la presencia espafiola en nuestra tierra (Libro de
actas del secretario de Pizarro, Pedro Sancho de la Hoz), que en el caso de
San Jerénimo, existe la posibilidad que fue fundada con la categoria de
parroquia y que al comienzo de la Republica pasaron a ser distritos.

Después de haberse efectuado estos hallazgos de investigacion los
antecedentes histdricos sefialan que el nombre de este distrito llamado San
Jerénimo provienen de: San Jerénimo quien fue el mayor Doctor de la iglesia,
quien a la vez es el patrono de este distrito, las conmemoraciones religiosas
del patrén San Jerénimo se efectllan cada 30 de setiembre convirtiendo en la
fecha méas apropiada por temas historicos, culturales y religiosos para las
celebraciones del distrito.

Desde el afio 2009 se conmemora como dia central del Distrito de San
jerébnimo, y desde alli cada 30 de setiembre se celebra y reconoce como
aniversario de fundacién espafiola.(Municipalidad distrital de San jerénimo,
2021)

50



2.4.2.

2.4.3.

Mision

Somos una institucién de servicio a la comunidad, cuyo fin es mejorar
la calidad de vida del pueblo jeronimiano, a través de la inclusion integral y
sostenida, con asistencia en la salud y la educacion, fomentando la
competitividad en la agricultura e impulsando el desarrollo integral de la
sociedad, tenemos vocacion de servicio social para el bienestar y desarrollo del
distrito en base a una gestiébn transparente en conductas y acciones
administrativas y operativas para nuestras futuras generaciones.(Municipalidad
distrital de San jerénimo, 2021).
Vision

La Municipalidad Distrital de San Jerénimo en el afio 2022, serd una
institucion lider en el mejoramiento de la calidad de vida y en la promocién de
desarrollo econémico, ecolégico y social; afirmando su identidad local con una
gestion transparente fomentando la participacion activa de los vecinos; y la
satisfaccion total del ciudadano jeronimiano a través de una cultura institucional
de servicio a la comunidad, compartida por todos los trabajadores del
municipio, motivados y comprometidos con la sociedad; y apoyados por
tecnologia de vanguardia; para mantener un sitial preponderante como el mejor
municipio del Per( y Latinoamérica.(Municipalidad distrital de San jerénimo,
2021).
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2.4.4. Organigrama
Figura 3

Organigrama de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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Nota.Manual de organizaciones y funciones. Fuente: (Municipalidad distrital

de San jer6nimo, 2021).
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1. Hipo6tesis

3.1.1. Hipotesis general

La comunicacion interna se relaciona significativamente con el desarrollo

personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.
3.1.2. Hipotesis especifica

a) El Vinculo se relaciona significativamente con el desarrollo del personal de

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas.

b) La efectividad se relaciona significativamente con el desarrollo del personal

de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas.

c) La identidad se relaciona significativamente con el desarrollo del personal

de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas.
3.2. Variables
Variable 1: Comunicacion interna

Se define como el “conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacién mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus
miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los

objetivos organizacionales”.(Castillo, 2010, p. 121).
Variable 2: Desarrollo del personal

Considera Saavedra et al. (2015), que “se centra en conseguir que las
personas tengan los conocimientos y capacidades necesarias para estar preparadas

para asumir nuevas responsabilidades”.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Def|n|<_:|on Dimensiones Indicadores
operacional
Relaciones
) 3 Vinculo Afectos
Segun Nufiez & Puchol (2010) que valoracién
“La CI son aquellos dispositivos de La variable Propésito
Variable 1. gestibn encaminados a promover la comunicacién interna
Comunicacion  comunicaciéon de una empresa con sera evaluada a través Efectividad Cond.ucta
interna su propio personal, tratando de de sus dimensiones: cons.lstente
organizar sus relaciones de trabajo vinculo, efectividad e L d,e logro
o de mejorar su cohesion interna 'y identidad. Pertenecia.
su rendimiento” (p.3). Identidad Reconocimiento de
estatus
Creencias
La variable del Experiencias
De la manera siguiente Saavedra & desarrollo personal Habilidades Formacion
Fernandez (2009) define que el sera evaluada por los Productividad
Variable 2. desarrollo personal “se centra en aspectos presentados Cambios
Desarrollo del conseguir que las personas tengan en  sus  conceptos  Toma de decisiones Realizacion personal
personal los conocimientos y capacidades como: habilidades, Adaptacion
necesarias para estar preparadas toma de decisiones y .
para asumir nuevas relaciones Relaciones Act|.\/|da.d,es
responsabilidades” (p.230). interpersonales Interpersonales Motivacion

Ambiente laboral

Nota. Operacionalizacion de variables y su disgregacion en dimensiones y formas de medicion. Fuente:

al., 2003 y Saavedera, 2009).

adecuado (Puchol et
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

3.4.4.

3.4.5.

Enfoque de investigacion
El trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo que permite
medir y cuantificar el fenémeno. Asi mismo “permite hacer tablas y graficas que

ilustren adecuadamente un fenémeno” (Méndez et al., 2011)

Segun Hernandez et al. (2010), en el método cuantitativo, los datos se
recopilan para probar hip6tesis basadas en la medicion numérica y el analisis

estadistico con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

Método de lainvestigacion

Para Bernal (2010), el metodo hipotético-deductivo “Consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hip6tesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontar con los hechos.
Tipo de investigacion

Segun su finalidad, el presente estudio es de tipo basico, como
menciona Carrasco (2013), es la que no tiene objetivos practicos inmediatos
porque soélo busca ampliar y profundizar el conocimiento cientifico existente
sobre la realidad. En base a la definicién la investigacion se centrd en indagar
y ampliar la informacién acerca de la comunicacion interna y el desarrollo
personal a raiz del problema identificado en la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.

Nivel de investigacion

Por otro lado, segun el nivel de conocimiento, el tipo de estudio de
investigacion es descriptiva correlacional, que de acuerdo con Hernandez et al.
(2010), la investigacion correlacional tiene la finalidad de comprender la
relacion o el nivel de asociacién entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto especifico. Ya que tiene como propésito describir y
determinar el grado de relacidbn que existe entre comunicacion interna y

desarrollo del personal en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Disefio de investigacion

El presente trabajo se encamina a la investigacién de disefio no

experimental debido a que, son aquellas cuyas variables carecen de
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manipulacién intencionada, de un grupo de control o incluso de un disefio
experimental. analizan e investigan hechos y fenébmenos de la realidad

después de que hayan ocurrido. (Carrasco, 2013).

Este disefio no experimental segun sefialan Hernandez et al. (2010),
son “estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en
los que solo se observa los fendbmenos en su ambiente natural para

analizarlos”.

Dentro del disefio no experimental, “una de las formas generales de
tipo de disefio transaccionales o transversales, se emplea para realizar
estudios de investigacién sobre hechos y fenbmenos de la realidad en un

momento determinado”. (Carrasco, 2013, p. 72).
Este tipo de disefio, segun Carrasco (2013), se esquematiza como sigue:

Figura 4

Esquema de disefio transeccional o transversal

Hechos que se

/ investigan
X\ L f
1 1

1 1 1 1 n

T T T T L
199 200 200 200 ﬁf\ 200 200

Sucesion del tiempo

Nota. en esta figura se observa que el disefio transeccional o transversal
consiste en la recoleccion de datos de un solo momento y en un tiempo unico.
Fuente: (Carrasco, 2013, p. 73).

Estos disefios tienen la particularidad de que permiten al investigador
examinar y estudiar la relacion entre hechos y fenémenos de la realidad para
medir su nivel de influencia o ausencia de los mismos y estimar el grado de

correlacion entre las variables objeto de estudio. (Carrasco, 2013).
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Figura 5

Esquema de disefio correlacional
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l
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Nota. Esta figura muestra el esquema correlacion que existe entre dos
variables. Fuente: (Carrasco, 2013).

Donde:

M = Muestra

O1 = Observaciones de la V1 (Comunicacion interna)

O2 = Observaciones de la V2 (Desarrollo del personal)

r = Correlacional entre dichas variables

3.5. Poblacién y Muestra
3.5.1. Poblacién

Para determinar la poblacion, lo primero que se realizo es identificar el
universo que esta conformado por el total de trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, que son 172 trabajadores. (Municipalidad distrital de
San jerénimo, 2021). Se vio por conveniente considerar como poblaciéon y
objeto de estudio a 109 trabajadores que est4 conformado por el personal
nombrado, personal de confianza y personal CAS y solo 68 trabajadores que
estan contratados por Locacion de Servicio. Los 63 trabajadores de Locacion
de Servicio no se consideran en la poblacion debido a que son personales de

limpieza, serenos y guardiania.
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Tabla 2

Clasificacion de trabajadores administrativos

Ne Clasificacién de trabajadores Cantidad

01 Personal Nombrado 22

02 Personal de confianza 11

03 Personal CAS 08

04 Personal por Locacion de Servicio 68
Total 109

Nota. Cantidad de servidores segun régimen laboral. Fuente:(Municipalidad

distrital de San jerénimo, 2021).

Muestra

A su vez menciona que “Una muestra es un sub grupo de la poblacion

0 universo que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes,

y deberan ser representativa de dicha poblacion”. (Hernandez et al., 2010).

de los elementos encontrados dentro de la poblacion.

Esta parte de la poblacion también permite generalizar los resultados

Base y unidad de la muestra

a. Base de la muestra

Define que “son un conjunto de unidades muéstrales, que se pueden

presentar de forma individual o grupal, esto constituira la poblacién que sera

materia de estudio”. (Bernal, 2010).

La base de la muestra en el proyecto de investigacion es:

e La base de la muestra serd la solicitud que fue otorgada por el area de la
Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.

. Unidad de la muestra
Asi mismo también que “La unidad de muestra del proyecto de
investigacion son los elementos por el que estd compuesto la base de la
muestra”. (Carrasco, 2013). La unidad de muestra del proyecto de

investigacion es:
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e Compone la cantidad de personales nombrados, personal de confianza,
contrato administrativo de servicio y locacion de servicios, de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

El tipo de muestra que se utilizard es muestra probabilistica la cual
presenta como una de sus dimensiones las probabilisticas aleatorias
simples, define Carrasco (2013), que “en este tipo de muestras todos los
elementos de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser elegidos para

ser parte de la muestra”.

Determinacién del tamafio de muestra mediante la tabla del error

Una de las herramientas mas practicas utilizadas en la investigacion
cientifica para el manejo de la poblacion y la muestra es la tabla de errores;
concretamente, para determinar el tamafio de la muestra o calcular cuantos
elementos de la poblaciéon deben incluirse en la muestra. (Carrasco, 2013,
p. 245).

Asi se establece la muestra para la investigacién, teniendo en cuenta
como poblacion 109 trabajadores, con un margen de error del 5% vy
seguridad del 50%.

El tamafio de la muestra se
n: tamafio de muestra

N: poblacién

Z: nivel de confianza

p: probabilidad a favor

g: probabilidad en contra
e: error de muestra

_ Z? pgN
"~ e2(N-1)+Z2%pq

n

Donde:
n=tamafo de la muestra.
N= poblacion total.
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Z= nivel de confianza 95% (1.96)
p= probabilidad de éxito 50%
g= probabilidad de fracaso 50%

E=margen de error 5%

B 1.96%x (0.5x0.5)x109
™= 0.052(109 — 1) + 1.962x0.5x0.5

n =85

Aplicando la siguiente férmula se obtuvo como muestra a 85
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, a los cuales se tom6 como referencia para aplicar el

cuestionario de recoleccion de informacién del trabajo de investigacion.

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.6.1. Técnicas
Encuesta
Para el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de la
encuesta puede describirse como una metodologia de investigacion social para
interrogar, explorar y recopilar datos a través de preguntas directas o indirectas
planteadas a los sujetos que conforman la unidad de analisis de la investigacion.
(Carrasco, 2013).

Asimismo, Arias (2012), define, “es una técnica que pretende obtener
informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismo,

0 en relacién con un tema en particular”. (p. 72).

3.6.2. Instrumentos
Cuestionario
Hernandez et al. (2010), define que, es el “instrumento mas utilizado para
recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto

de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir”.

Asi mismo, Arias (2012), menciona que es este tipo de encuesta es
escrita y se realiza mediante un formulario en papel que contiene una serie de
preguntas. Se conoce como "pregunta auto administrativa”, ya que debe ser

contestada por el encuestado sin la intervencion del encuestador.
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Tabla 3

Técnicas e instrumentos de investigacion

Ne° Técnicas Instrumento

01 Encuesta Cuestionario

Nota. Informacion obtenida de la aplicacién estadistica, usando el SPSS v25.

El cuestionario fue planteado con base a los indicadores de cada
dimensién de las variables tanto de la comunicacion interna y el desarrollo del
personal, asi como se puede verificar en la matriz de instrumento de recoleccion
de datos. El método que se utiliza en el instrumento es de tipo escala de likert
con la finalidad de mostrar varias alternativas de respuesta. Antes de aplicar el
cuestionario se realiz6 la validacion del instrumento con la técnica del juicio de
expertos, por tres profesionales que tienen grado de maestria y conocimiento en

el tema de investigacion.

3.7. Métodos de anélisis de datos

El primer paso en el proceso de analisis de datos de este estudio fue la
validacién de los instrumentos mediante la técnica del juicio de expertos. Tres expertos
con maestria y conocimientos en la materia opinaron sobre la redaccion, el contenido
y la idoneidad del instrumento para su uso en la unidad de estudio.

El siguiente paso consiste en recolectar informacién con la técnica de la
encuesta y como instrumento es el cuestionario. Para la obtencién de la confiabilidad
y la valides inicial del instrumento fue validado mediante la prueba piloto con 15
personas encuestadas, obteniendo como resultados de andlisis de fiabilidad mediante
el alfa de Cronbach, para la comunicacion interna se obtuvo 0.833 el cual se ubica en
el rango 0.81 — 1 que segun la tabla de confiabilidad del instrumento representa una
alta confiabilidad y en el desarrollo personal se obtuvo 0.823 que también se encuentra

dentro del rango 0.81 — 1 que representa una alta confiabilidad.

Después de verificar que el instrumento es valido y tienen una alta confiabilidad,
se realiz0 la encuesta con la muestra de 85 trabajadores. Cada item de cuestionario
fue registrado en el SPPS V.25 programa estadistico Statistical Package For The
Social Sciences que se traduce como pagquete estadistico para las ciencias sociales
que permite procesar y analizar en la estadistica descriptiva y representar los datos
por medio de tablas graficos y medidas de resumen para la interpretacion y la
descripcién de los resultados. Asi mismo, también permite una modelacion estadistica

visual, que esta establecido de lo méas simple hasta lo mas complejo, permite crear un
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modelo de manera interactiva y la realizacién de cambios y la utilizacion de técnicas

analiticas que son probadas y acreditadas.

De igual forma, se empled el alfa de Cronbach que permite la fiabilidad y
consistencia del instrumento utilizado en el presente trabajo de investigacién, el cual
son revelados con base a los resultados. El rango de medida del alfa de Cronbach es
de 0 a 1, donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad
perfecta de los resultados.

Asi mismo, también se realiz6 la prueba de normalidad que ayuda a determinar
la distribucién de los datos y determinar si es paramétrica 0 no paramétrica, se empled
la prueba estadistica de kolmogorov-smirnov debido a que la muestra es mayor a 50
y el resultado obtenido es de 0,000 que es menor a 0.05, aceptando la hipotesis
alterna. Por ende, se usara el coeficiente de rho de Spearman es una medida de
correlacion para variables de nivel médico ordinal que se simboliza como el RS, que
permite clasificar a los individuos, casos o unidades analiticas de la muestra por
rangos. Son coeficientes utilizados para relacionar estadisticamente las escalas de
Likert (Hernandez et. al, 2014). Con el rho de Spearman también es posible determinar

la dependencia o independencia de las variables aleatorias.

Tabla 4
Coeficiente de correlacion de Rho Spearman

valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-9a-99 Correlacion negativa muy alta

-, 7a-89 Correlacion negativa alta

-4 a-69 Correlacion negativa moderada
-,2a-39 Correlacion negativa baja
-0la-19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

,0la,l19 Correlacion positiva muy baja
,2a,39 Correlacion positiva baja

4 a ,69 Correlacion positiva moderada

.7 a,89 Correlacion positiva alta

,9a,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y alta

Nota. La tabla fue elaboracién propia tomando como referencia. Fuente: (Hernandez
et al., 2010).

Con los datos obtenidos en tablas y figuras se realizaron las interpretaciones

sobre la base de los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion
4.1.1.Validacion de instrumento
En la tabla siguiente se presenta a los tres expertos que realizaron la

validacion de instrumento de recoleccion de datos.

Tabla 5

Validacion de instrumento de comunicacion interna y desarrollo del personal

Experto Validacion
Rosa Nelida Ascue Ruiz Procede
Erika Loa Navarro Procede
Edwin Mescco Céceres Procede

Nota. Formato de validacién de juicio de experto. Fuente: Fichas de

validacion.
4.1.2.Confiabilidad del instrumento de investigacién — Alfa de Cronbach

Tabla 6
Criterios de decisién para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad(dimensidn)
0,81-1 Muy alta

0,61-0,80 Alta

0,41 -0,60 Media*

0,21 -0,40 Baja*

0-0,20 Muy baja*

Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es recomendable que

el resultado sea mayor o igual a 0,61

Nota. Escalas de confiabilidad. Fuente: (Palella y Martins, 2006).

4.1.3. Fiabilidad (Alfa de Cronbach)
En este capitulo se evalla la fiabilidad y consistencia del cuestionario
aplicado mediante el alfa de Cronbach que varia entre 0 y 1 (0 es la ausencia

total de consistencia y 1 es consistencia perfecta).
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Tabla7

Estadistica de fiabilidad de la variable comunicacion interna

Alfa de N° de
Instrumentos Encuestados
Cronbach preguntas
Comunicacion interna 0,889 9 85

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

El resultado de la Tabla 7 es de 0,889, que se sitia en el rango de 0,81
- 1 y que indica una confiabilidad muy alta de la aplicacion del instrumento de

investigacion.

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de la variable desarrollo del personal

Alfa de N° de
Instrumentos Encuestados
Cronbach  preguntas

Desarrollo del personal 0,883 9 85

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Enla actual Tabla 8, el resultado de 0,883 se encuentra dentro del rango
de 0,81 - 1, lo que indica una fiabilidad muy alta de la aplicacion del instrumento

de investigacion.
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4.1.4.Frecuencias de datos generales

Género
Tabla 9
Género de los trabajadores encuestados
Frecuencia Porcentaje
Valido Femenino 47 55,3
Masculino 38 447
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 6
Género de los trabajadores encuestados

Género

Porcentaje

FEMENINOG MASCULINO

Género
Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 9 y figura 6, expone la respuesta de los trabajadores
encuestados, 55,3% (47 trabajadores) son de sexo femenino, el 44,7% (38

trabadores) son de sexo masculino.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, son de sexo femenino.
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Edad
Tabla 10

Edad de los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje
Valido Menos de 24 afios 9 10,6
De 25 a 35 afios 50 58,8
De 36 a 45 afios 16 18,8
De 46 afos a més 10 11,8
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 7
Edad de los trabajadores encuestados

Edad

Porcentaje

MEMOS DE 24 DE25A 34 DE35 A 44 DE 45 AMAS
ANOS ANOS ANOS

Edad

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 10 y figura 7, expone la respuesta acerca de la edad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, verificando que el
10,6% (9 trabajadores) son menores de 24 afios, el 58,8% (50 trabajadores)
tienen de 25 a 35 afios, el 18,8% (16 trabajadores) tienen de 36 a 45 afios y el
11,8% (10 trabajadores) son mayores de 46 afios. Asi mismo, Se puede indicar
gue la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, tienen de 25 a 34 afos.
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Grado de instruccién

Tabla 11

Nivel de estudio de los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje
Valido Secundaria 5 5,9
Instituto Tecnoldgico 11 12,9
Universidad 69 81,2
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 8

Porcentajes de nivel de estudio alcanzado

Usted qué nivel de estudio ha alcanzado

Porcentaje

SECUNDARIA INSTITUTO UNIWERSIDAD
TECMOLOGICO

Usted qué nivel de estudio ha alcanzado

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 11 y figura 8, expone la respuesta acerca del nivel de estudio
alcanzado de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
verificando que el 5,9% (5 trabajadores) han alcanzado el nivel de estudio
secundaria, el 12,9% (11 trabajadores) instituto tecnoldgico, el 81,2% (69

trabajadores) universidad.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, el 81,2% (69 trabajadores) han alcanzado la
universidad.
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Tabla 12
Condicion laboral del personal encuestado

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 8 9,4
Personal de confianza 10 11.8
Locacioén de servicio 52 61,2
CAS 15 17,6
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 9
Condicion laboral del personal encuestado

Cual es su condicién laboral en la Municipalidad

Porcentaje

MNOMERADO PERSOMNAL DE LOCACION DE CAS
COMNFIANZA SERVICIO

Cual es su condicion laboral en la Municipalidad

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Latabla 12y figura 9, expone la respuesta acerca de la condicion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, verificando
que el 9,4% (8 trabajadores) son nombrados, el 11,8% (10 trabajadores) son el
personal de confianza, el 61,2% (69 trabajadores) estan por locacion de

servicios y 17,6% estan por contrato administrativo de servicios.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, estan contratados por la modalidad de locacion de

servicios que representa el 61,2% (69 trabajadores).
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Tabla 13
Tiempo que laboran los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje
1 a 6 meses 24 28,2
7 a 12 meses 14 16,5
2 a 3 afos 35 41,1
6 aflos a mas 12 14,1
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 10
Tiempo que laboran los trabajadores encuestados

Tiempo que labora en la Municipalidad

Porcentaje

TAEMESES 7A12MESES 2A3ANOS 6 AROS AMAS

Tiempo que labora en la Municipalidad
Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 13 y figura 10, expone la respuesta acerca del tiempo que
laboran los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerdnimo,
verificando que el 28,2% (24 trabajadores) estan trabajando desde 1 mes a 6
meses, el 16,5% (14 trabajadores) estan trabajando 7 a 12 meses, el 41,1%
(35 trabajadores) ya van trabajando 2 a 3 afios y el 14,1% estan trabajando

mas de 6 afnos.

Se puede indicar que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el 41,1% (35 trabajadores) ya estan trabajando de 2

a 3 afos.
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4.1.5.Frecuencias de datos variables y dimensiones

V1: Comunicacion interna

Tabla 14
Resultados de frecuencias de la variable comunicacién interna

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 3 3,5
Mala 3 3,5
Regular 21 24,7
Buena 33 38,8
Muy buena 25 29,4
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25

Figura 11
Porcentajes de frecuencias de la variable comunicacién interna

COMUNICACION INTERNA

Porcentaje

ALY MAL A AL A REGULAR BUEMA MLy BEUEMNA
COMUNICACION INTERNA
Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 14 y figura 11, exponen la respuesta acerca de la variable
comunicacion interna, se encontré6 38,8% (33 trabajadores) afirman que es
buena la comunicacién interna entre compafieros de trabajo, el 29,4% (25
trabajadores) indica que es muy buena, el 24,7% (21 trabajadores) considera
gue es regular, para el 3,5% (3 trabajadores) es mala y para el otro 3,5% (3

trabajadores) muy mala.
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Se puede concluir que el 38,8% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo, afirman que la comunicacion interna es buena en el ambiente

laboral.

V1D1: Vinculo
Tabla 15

Resultados de frecuencias de la dimensién vinculo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy mala 4 4,7
Mala 5 5,9
Regular 36 42.4
Buena 25 29,4
Muy buena 15 17,6
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 12

Porcentajes de frecuencias de la dimensién vinculo

Vinculo

Porcentaje

MY MAL A AL A REGULAR BUEMNA MUY BUEMNA

Vinculo
Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 15 y figura 12, exponen la respuesta acerca de la dimension
vinculo, se encontrd 42,4% (36 trabajadores) afirman que el vinculo seda de
manera regular en el ambiente laboral, el 29,4% (25 trabajadores) indica que
es buena, para el 17,6% (15 trabajadores) consideran que es muy buena, para

el 5,9% (5 trabajadores) es mala y el 4,7 % (4 trabajadores) es muy mala.

En conclusién, para el 42,4% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, evidencian que el vinculo se da de manera regular

en el entorno laboral.

71



V1D2: Efectividad

Tabla 16

Resultados de frecuencias de la dimensién efectividad

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 5 5,9
Mala 3 3,5
Regular 18 21,2
Buena 31 36,5
Muy buena 28 32,9
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 13

Porcentajes de frecuencias de la dimension efectividad

Efectividad

a0 8

30

20

Porcentaje

MUY MALA MALA REGULAR BUENA MUY BUEMNA
Efectividad

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 16 y figura 13, exponen la respuesta acerca de la dimensién
efectividad, se encontré que el 36,5% (31 trabajadores) afirman que el trabajo
gue realizan es bueno, el 32.9% (28 trabajadores) indican que es muy bueno,
para el 21,2% (18 trabajadores) es regular, para el 5,9% (5 trabajadores) es
muy mala y el 3.5% (3 trabajadores) aseveran mala efectividad en desarrollo

de sus actividades.

En conclusién, para el 36,5% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, evidencian que la efectividad es buena y permite
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logran alcanzar los objetivos propuestos para la mejora continua de la
institucion.
V1D3: Identidad

Tabla 17
Resultados de frecuencias de la dimensién identidad

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy mala 4 4,7
Regular 12 14,1
Buena 32 37,6
Muy buena 37 43,5
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 14
Porcentajes de frecuencias de la dimension identidad

Identidad

Porcentaje

MUY MALA REGULAR BUEMA MUY BUEMA
Identidad

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 17 y figura 14, exponen la respuesta acerca de la dimensién
identidad, se encontré6 que el 43.5% (37 trabajadores) indican que es muy
buena, el 37.6% (32 trabajadores) aseveran que es buena, el 14.1% (12
trabajadores) afirman que es regular y para el 4,7% (4 trabajadores) es muy

mala.

En conclusién, para el 43.5% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo evidencia que, la identidad es muy buena, esto quiere

decir que los trabajadores se identifican con la institucion.
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V2: Desarrollo del personal

Tabla 18

Resultados de frecuencias de la variable desarrollo del personal

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 3 3,5
Mala 2 2,4

Regular 15 17,6

Buena 42 49,4

Muy buena 23 27,1

Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 15

Porcentajes de frecuencias de la variable desarrollo del personal

DESARROLLO DEL PERSONAL

2ol

40 8

a0 |

Porcentaje

20l

MUY MALA AL A REGULAR BUEMNA MUY BUEMNA
DESARROLLO DEL PERSONAL

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

La tabla 18 y figura 15, exponen la respuesta acerca de la variable
desarrollo del personal, se encontré que el 49.4% (42 trabajadores) afirma que
es buena el desarrollo personal, para el 27,1% (23 trabajadores) aceptan que
es muy buena, para 17,6% (15 trabajadores) es regular, para el 3,5% (3
trabajadores) es muy mala y para el 2.4% (2 trabajadores) es malo el desarrollo

personal.

En conclusién, para el 49.4% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, es bueno el desarrollo personal. Quiere decir estan
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desarrollando habilidades y adquiriendo nuevos conocimientos para ser mas

eficaces en sus actividades laborales.

V2 D1: Habilidades

Tabla 19
Resultados de frecuencias de la dimension habilidades
Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 3 3,5

Mala 6 7,1
Regular 24 28,2
Buena 39 45,9
Muy buena 13 15,3
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25

Figura 16

Porcentajes de frecuencias de la dimension habilidades
Habilidades

Porcentaje

MUY MALA MALA REGULAR BUENA MUY BUEMNA

Habilidades

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Latabla 19 y figura 16, exponen la respuesta acerca de la dimension de
habilidades, se encontrd que el 45,9% (42 trabajadores) afirman que es bueno
el desarrollo de sus habilidades, para el 28,2% (24 trabajadores) consideran
gue es regular, para el 15,3% (13 trabajadores) es muy bueno y para el 7,1%

(6 trabajadores) es malo y para el 3.53% es muy malo.
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En conclusién, para el 45.9% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo evidencian, que desarrollo de sus habilidades fue muy

bueno.

V2 D2: Toma de decisiones
Tabla 20
Resultados de frecuencias de la dimension toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 3 3,5
Mala 1 1,2
Regular 13 15,3
Buena 28 32,9
Muy buena 40 47,1
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.
Figura 17
Porcentajes de frecuencias de la dimension toma de decisiones

Toma de decisiones

Porcentaje

N NER e
MUYMALA  MALA  REGULAR  BUENA MUY BUENA

Toma de decisiones

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Latabla 20y figura 17, exponen la respuesta acerca de la dimensién de
toma de decisiones, se encontré que el 47,1% (40 trabajadores) afirman que
los trabajadores son muy buenos a la hora de tomar decisiones frente a un
problema, el 32,9% (28 trabajadores) reconoce que es bueno, para el 15,3%
(13 trabajadores) es regular, para el 3,5% (3 trabajadores) consideran que es

muy mala y para el 1,2% (1 trabajador) es mala.
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En conclusién, para el 47,1% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, evidencia que los trabajadores son muy buenos al
momento de tomar una decision frente a un problema o circunstancias que

surgen en el desarrollo de sus labores.
V2 D3: Relaciones interpersonales

Tabla 21

Resultados de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy mala 5 59
Regular 15 17,6
Buena 24 28,2
Muy buena 41 48,2
Total 85 100,0

Nota. Datos obtenidos al aplicar el instrumento y procesar en el SPSS V25.

Figura 18

Porcentajes de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Porcentaje

MUY MALA REGULAR BUENA MUY BUENA

Relaciones interpersonales

Nota. Resultados obtenidos al procesar los datos en el SPSS V25.

La tabla 21 y figura 18, exponen la respuesta acerca de la dimensién
relaciones interpersonales, se encontrd que el 48,2% (41 trabajadores) afirman
gue es muy buena las relaciones interpersonales en el ambiente laboral, para
el 28,2% (24 trabajadores) reconocen que es buena la relacion, para el 17,6%

(13 trabajadores) es regular, para el 5.9% (3 trabajadores) es muy mala.
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En conclusién, para el 48,2% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, la relacion entre compafieros de trabajo es muy

buena. Esto permite la unién, trabajo en equipo y ayuda mutua entre

comparnieros de trabajo.

4.2. Prueba de normalidad

La prueba de la normalidad es aplicada para determinar la distribucion de los

datos y determinar si es paramétrica 0 no parameétrica.
Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucién de la muestra sigue una distribucién normal

Hi: La distribucion de la muestra no sigue una distribucién normal

¢ Nivel de significancia
a=0,0505%
Nivel de confianza = 0.95 0 95%
¢ Regla de decisidon
Si, (Sig.) p < 0,05 = se rechaza la Ho y se acepta la Hx
Si, (Sig.) p > 0,05 = se acepta la Ho y se rechaza la H,
e Reglade correspondencia
N < 50 = Shapiro-Wilk
N > 50 = Kolmogorov-Smirno
Tabla 22

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
El didlogo entre compafieros de trabajo ,280 85 ,000 , 768 85 ,000
permite mejorar las relaciones laborales.
Los trabajadores hablan con afecto de la ,252 85 ,000 ,869 85 ,000
municipalidad, porque sus directivos se
preocupan por el desarrollo del personal.
El trabajo que realiza es valorado por la ,218 85 ,000 ,895 85 ,000
Institucion.
Se realizan reuniones para informar los ,185 85 ,000 ,895 85 ,000
objetivos de la municipalidad.
Existe una comunicacion fluida vy ,263 85 ,000 ,860 85 ,000

transparente con sus compaﬁeros de

trabajo cuando hay capacitacion.

78



Las actividades que realiza de forma ,286 85 ,000 , 770 85
coordinada contribuyen al logro de los

objetivos de la municipalidad.

Se siente parte de la municipalidad al ,246 85 ,000 , 787 85
momento de participar en las reuniones de

confraternizacion.

Se siente privilegiado de trabajar en la ,225 85 ,000 ,845 85
Municipalidad.
Al momento de compartir tus creencias ,285 85 ,000 ,827 85

con tus compafieros de trabajo son

respetadas.

Considera que las areas ocupadas por los ,262 85 ,000 ,882 85
distintos personales se le otorgan debido

a la experiencia con el que cuentan.

La Municipalidad Distrital de San 177 85 ,000 913 85
Jerénimo brinda capacitacion a sus

trabajadores.

Los trabajadores que son capacitados son ,292 85 ,000 ,835 85
mas eficientes.

Se encuentra preparado para los cambios ,260 85 ,000 , 790 85
internos y externos a la institucion.

La Oficina de Recursos Humanos esta ,287 85 ,000 ,853 85
comprometida con la realizacion y

satisfaccion del personal.

Se adapta facilimente a la rotacion del ,251 85 ,000 , 799 85
personal en la Municipalidad.
Se siente involucrado en las distintas ,246 85 ,000 ,817 85

actividades organizados por la

municipalidad.

Se siente motivado para el desarrollo de ,250 85 ,000 ,825 85
sus actividades y el logro de sus objetivos.

Se siente satisfecho con el clima 224 85 ,000 ,833 85

organizacional.

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Resultados obtenidos al procesar los datos en el SPSS V25.
Interpretacién

De acuerdo a la tabla 22 se puede verificar que la muestra es mayor a 50, por lo
gue se utiliza la prueba estadistica de kolmogorov - smirnov, obteniendo un nivel de
significancia 0,000 que es menor a 0,05, por el cual se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta

la hipétesis alterna. Por lo tanto, nos permite utilizar el rho de Spearman.
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4.3. Contrastacion de hipotesis
Para la verificacion de hipotesis, se tom6 la decision de usar el estadistico no
paramétrico de rho de Spearman, que permite valorar la correlacion que existe entre

las variables, el estudio presenta un nivel de significancia menor a 0,05.
4.3.1. Contrastacién de hipétesis general

Hi: La comunicacion interna se relaciona significativamente con el desarrollo
del personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
2020.

Ho: La comunicacion interna no se relaciona significativamente con el desarrollo
personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
2020.

Tabla 22

Resultados contrastados de hipétesis general

V1: V2:
Comunicacion Desarroll
interna o del
personal
Rho de VI: Coeficiente de 1,000 ,802™
Spearman Comunicacion correlacion
interna Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 85 85
V2: Coeficiente de ,802™ 1,000
Desarrollo del correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000 .
(Agrupada) N 85 85

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos al procesar los datos en el SPSS V25.

En la tabla 22 se encuentra el resultado de prueba de coeficiente de

correlacion de rho de Spearman se obtuvo 0. 802**, el cual es una correlacion
positiva alta, con un nivel de significancia de 0,000 menor gque el nivel esperado
(p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, pudiendo afirma con un nivel de confianza 99%, que la comunicacion
interna se relaciona significativamente con el desarrollo del personal de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.
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4.3.2. Contrastacion de hipotesis especifica

a) Prueba de hipétesis especifica 1

Hi: El vinculo se relaciona significativamente con el desarrollo del personal

de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

Ho: El vinculo no se relaciona significativamente con el desarrollo del

personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,

2020.
Tabla 23
Resultados contrastados de hipotesis especifica 1
V1dl: V2:
Vinculo Desarrollo
personal
Rho de V1dl: Coeficiente de 1,000 ,649™
Spearman Vinculo correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
V2: Coeficiente de ,649™ 1,000
Desarrollo correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 85 85

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

Nota. Resultados obtenidos al procesar los datos en el SPSS V25.

En la tabla 23 se encuentra el resultado de prueba de coeficiente

de correlacién de rho de Spearman se obtuvo 0,649**, el cual es una

correlacion positiva moderada, con un nivel de significancia de 0,000

menor que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, pudiendo afirma con un

nivel de confianza 99%, que el vinculo se relaciona significativamente

con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, 2020.
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b) Prueba de hipétesis especifica 2

Hi: La efectividad se relaciona significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de San Jerdnimo,
Andahuaylas, 2020.

Ho: La efectividad no se relaciona significativamente con el desarrollo
del personal de la Municipalidad Distrital de San Jerdnimo,
Andahuaylas, 2020.

Tabla 24

Resultados contrastados de hipotesis especifica 2

V1d2: V2:

Efectividad Desarrollo

personal

Rho de Vi d2: Coeficiente de 1,000 ,657**
Spearman Efectividad correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

V2: Coeficiente de ,657** 1,000
Desarrollo correlacion

personal Sig. (bilateral) ,000 .

(Agrupada) N 85 85

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos del procesar los datos en el SPSS V25.

En la tabla 24 se encuentra resultado de prueba de coeficiente
de correlacién de rho de Spearman se obtuvo 0,657**, el cual es una
correlacion positiva moderada, con un nivel de significancia de 0,000
menor que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, pudiendo afirma con un
nivel de confianza 99%, que Ila efectividad se relaciona
significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.
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c) Prueba de hipétesis especifica 3

Hi: La identidad se relaciona significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
Andahuaylas, 2020.

Ho: La identidad no se relaciona significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de San Jerdénimo,
Andahuaylas, 2020.

Tabla 25

Resultados contrastados de hipotesis especifica 3

V1d3: V2:

Identidad Desarrollo

personal

Rho de Vi d3: Coeficiente de 1,000 ,765**
Spearman Identidad correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

V2: Coeficiente de , 165** 1,000
Desarrollo correlacion

personal Sig. (bilateral) ,000 .

(Agrupada) N 85 85

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos del procesar los datos en el SPSS V25.

En la tabla 25 se encuentra resultado de prueba de coeficiente
de correlacién de rho de Spearman se obtuvo 0,765**, el cual es una
correlacion positiva alta, con un nivel de significancia de 0,000 menor
que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, pudiendo afirma con un nivel de
confianza 99%, que el vinculo se relaciona significativamente con el
desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, 2020.
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CAPITULO V
DISCUSION

PRIMERO

Se plante6 como hipétesis general si la comunicacion interna se relaciona
significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, 2020. Los resultados muestran una correlacion positiva alta de rho
de Spearman de 0.802**, con un nivel de significancia de 0,000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
pudiendo afirmar con un nivel de confianza 99%. Por Gltimo, se puede verificar que ambas
variables sufren los mismos cambios; es decir, que si la comunicacion interna mejora,

también se obtendra resultados de mejora en el desarrollo del personal.

La investigacion es respaldada por, Puchol et al. (2003), indican que “la
comunicacion interna son aquellos dispositivos de gestion encaminados a promover la
comunicacion de una empresa con su propio personal, tratando de organizar sus relaciones
de trabajo o de mejorar su cohesion interna y su rendimiento”. Que el personal se mantenga
comunicado dentro de una institucion permite que los trabajadores alcancen sus objetivos
y adquieren mas conocimientos, la comunicacion interna también:

Se define como el conjunto de tareas realizadas por una organizacidn para construir y
mantener relaciones positivas entre sus miembros mediante el uso de diversos canales de
comunicacion, manteniéndolos informados, comprometidos y motivados para contribuir a

la consecucion de los objetivos de la organizacion. (Arbaiza, 2010, p. 291).

Asi mismo, la investigacion guarda relacién con la investigacion hecha por Chavez
(2019), que lleva por titulo “comunicacién interna y su relacion con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la banda de Shilcayo”, concluye
mencionando que, existe una correlacion entre la comunicacion interna y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2019.
Es decir, la comunicacion interna facilita el cumplimiento de la funcion laboral, lo que se
traduce en un buen desempefio laboral y fomenta un ambiente de trabajo positivo. Asi
mismo, si la comunicacioén interna va mejorando, el personal de trabajo se sentira motivado

y se desempefiaran de manera eficiente en el desarrollo de su trabajo.

El desarrollo del personal concuerda con Chiavenato (2009), en el que indica “que

desarrollo del personal consiste en poder adquirir nuevas habilidades, conocimientos y
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competencias que hacen que las organizaciones sean mas competitivas” (p.414). Asi como
también, Saavedra et al. (2015), concluye también que el desarrollo personal es el objetivo
es garantizar que los individuos tengan los conocimientos y las habilidades necesarias para

estar equipados para manejar nuevas responsabilidades (p.230).

En relacion a los resultados obtenidos, la investigacién se asocia a Rojas (2018),
que tiene como titulo “capacitacion y desempefio laboral de los colaboradores del area
operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango”, que concluye que el desempefio
laboral si mejora con la capacitacion permitiendo obtener mejores resultados, nuevos

conocimientos y mejores productos.

La investigacion realizada por Diaz y Gil (2016), titulado “desarrollo del personal y
su contribucion a la mejora de la satisfaccion laboral en la gerencia de personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo”, concluye que al conocer la importancia del desarrollo
del personal se pudo determinar que este contribuye significativamente a aumentar la

satisfaccién laboral.

En base a los hallazgos y a las nociones tedricas, se afirma que las variables estan
siempre relacionadas en el Distrito Municipal de San Jerénimo. Los trabajadores también
mencionaron gque existe una buena comunicacién interna entre los comparieros de trabajo,

por lo que el desarrollo personal también es bueno.

SEGUNDO

En la investigacion se plante6 como primera hipé6tesis especifica: El vinculo se
relaciona significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, Andahuaylas, 2020. Los resultados indican que existe una correlacion
positiva moderada de rho de Spearman se obtuvo 0,649**, con un nivel de significancia de
0,000 menor que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Con relacién a los resultados de la dimensién vinculo de la
variable comunicacién interna y la variable de desarrollo personal sufren los mismos
cambios; es decir, que el vinculo mejora el desarrollo personal, también se evidencia por
la presencia de 2 asteriscos, que la correlacion es altamente significativa a un nivel de
confianza del 99%, por lo que da entender que el resultado es confiable y aceptamos la

primera hipotesis especifica.
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Segun Reyes (2012), es necesario establecer conexiones, relaciones y efectos con
la organizacion de la que se forma parte, asi como con las personas con las que hay que

relacionarse regularmente (p. 131).

Al establecer el vinculo aun los trabajadores presentan dificultades, ya que para el

mayor porcentaje de trabajadores es regular. Esto repercute en el desarrollo del personal.

TECERO

En la investigacion se plantedé como segunda hipétesis especifica: La efectividad se
relaciona significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, Andahuaylas, 2020. Los resultados indican que existe una correlacion
positiva moderada de rho de Spearman se obtuvo 0,657**, con un nivel de significancia de
0,000 menor que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hip6tesis alterna.

Esto quiere decir que, la dimension efectividad de la comunicacion interna y la
variable de desarrollo personal sufren los mismos cambios; es decir, que el vinculo mejora
el desarrollo personal, también se evidencia por la presencia de 2 asteriscos que la
correlacion es altamente significativa a un nivel de confianza del 99%, por lo que da

entender que el resultado es confiable y aceptamos la segunda hipétesis especifica.

El resultado concuerda que cuando se habla de efectividad “consiste en alcanzar
los objetivos estratégicos que se propone el equipo de trabajo. Cabe mencionar que al

alcanzar sus objetivos 0 consiguen sus metas son equipos de éxito”. (Reyes, 2012, p. 133).

La efectividad para Cifuentes et al. (2000), se considera el conjunto de acciones
gue, basadas en las aptitudes, capacidades y competencias individuales, permiten llevar a

cabo de forma satisfactoriamente la funcion para la cual fue creada el area protegida” (p.5).

En la efectividad en la institucién es bueno, el porcentaje alto de trabajadores que

se sienten comprometidos, desarrollan un trabajo encaminado al objetivo institucional.

CUARTO

En la investigacion se plante6 como tercera hipétesis especifica: La identidad se
relaciona significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, 2020. Los resultados indican que existe una correlacion
positiva alta de rho de Spearman se obtuvo 0,765**, con un nivel de significancia de 0,000
menor que el nivel esperado (p < 0.05) por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna.
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Esto quiere decir que la dimension identidad de la comunicacién interna y la variable
desarrollo del personal sufren los mismos cambios; es decir, que el vinculo mejora el
desarrollo personal, también se evidencia por la presencia de 2 asteriscos que la
correlacion es altamente significativa a un nivel de confianza del 99%, por lo que da
entender que el resultado es confiable y aceptamos la tercera hipétesis especifica.

Esta dimension se relaciona con la necesidad de sentirse un miembro Unico y
especial de un grupo humano, el deseo de pertenecer a una tribu u otro grupo Unico, y el
deseo de ser reconocido como miembro de una élite. Esta dimension esta vinculada a las
creencias ya que, al trabajar la identidad, lo que estamos haciendo es definir y fijar ciertas
convicciones sobre lo que es aceptable o no, deseable o no, legitimo o no. (Reyes, 2012,
p. 135).

Segun los resultados obtenidos en la investigacion, los trabajadores aceptan

identificarse con la institucion en cualquier actividad que organice este.
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CONCLUSIONES

1. Con respecto a la hipétesis general, la comunicacién interna se relaciona

significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, 2020. Se demuestra que existe correlacién positiva alta, esto
significa que ambas variables sufren los mismos cambios; dado que el valor obtenido
con el coeficiente de rho de Spearman es de 0,802**, con un nivel de significancia de
0.000 menor que el nivel esperado (p<0.05). Con los resultados obtenidos se afirma que
si la comunicacion interna mejora en la institucion, también mejorara el desarrollo del

personal.

. En la primera hipétesis especifica, la efectividad se relaciona significativamente con el
desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
2020. Se demuestra que existe correlacion positiva moderada, esto significa que ambas
variables sufren los mismos cambios; dado que el valor obtenido de rho de Spearman
es de 0,649**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p<0.05). Con los resultados obtenidos se afirma que, si el vinculo mejora en la

institucion, también mejorara el desarrollo personal.

. En la segunda hipotesis especifica, la efectividad se relaciona significativamente con el
desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
2020. Se demuestra que existe correlacion positiva moderada, esto significa que ambas
variables sufren los mismos cambios; dado que el valor obtenido de rho de Spearman
es de 0,657**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p<0.05). Con los resultados obtenidos se afirma que, si la efectividad mejora en el

desarrollo de actividades de los trabajadores, también mejorara el desarrollo personal.

. Finalmente, se obtuvo la conclusion de la tercera hipétesis, la identidad se relaciona
significativamente con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, 2020. Se demuestra que existe correlacion positiva alta, esto
significa que ambas variables sufren los mismos cambios; dado que el valor obtenido
de rho de Spearman es de 0,765**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p<0.05). Con los resultados obtenidos se afirma que, si la identidad con

la institucion mejora, también mejorara el desarrollo personal.
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RECOMENDACIONES

En referencia a la hipétesis general, se recomienda implementar el plan de
comunicacion interna, por lo que se sugiere que la unidad de recursos humanos,
conjuntamente con los funcionarios de altos cargos, segun el organigrama de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, fortalezcan la comunicacion interna a través
de un plan, que incluya reuniones, capacitaciones y talleres o actividades que permitan
la participacion de todo el personal. Asi mismo, también ayudara a mejorar la
comunicacion, la instalacion de buzén de sugerencias que permitira a la unidad de
recursos humanos saber las inquietudes y opiniones del personal. El uso del buzén se

puede convertir en una herramienta util para la institucion.

En referencia a la primera hipoétesis especifica, se recomienda mejorar el vinculo, para
establecer una mejor relacién y compromiso en el ambiente laborar. Para mejorar el
vinculo la institucion deberd de realizar reconocimientos por el cumplimiento de
objetivos que premie y reconozca por el buen desempefio. De igual forma, motivara a
los trabajadores a seguir desarrollando nuevas habilidades y asistir a las

capacitaciones organizadas por la institucion.

En referencia a la segunda hipétesis especifica, se recomienda mejorar la efectividad,
por lo que, se recomienda hacer un plan de capacitacién dependiendo a las actividades
gue realizan los trabajadores; esto permitird la efectividad del trabajado desarrollado,
ya sea en equipo o de manera personal. De esta forma ayudara al personal a ser mas
competitivo, actualizado y tomar mejores decisiones frente a problemas que surgen,

es su actividad laboral.

En referencia a la tercera hipétesis especifica, se recomienda mejorar, para lograr el
compromiso o conexién de los trabajados con la institucién y mejorar los resultados
laborales. Se recomienda llevar a cabo charlas de motivacion en temas de estado
emocional del trabajador es una forma de mostrar preocupacion por los colaboradores

gue se esfuerzan para alcanzar los objetivos de la institucion.
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Anexo 01: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Comunicacion interna y su relacion con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

HIPOTESIS NULA

VARIABLES/DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:
¢De qué manera la comunicacién

interna  se relaciona con el
desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San

Jer6nimo, Andahuaylas, 20207

PROBLEMAS ESPECIFICOS:
¢De qué manera el vinculo se
relaciona con el desarrollo del
personal de la Municipalidad
Distrital de  San  Jerénimo,
Andahuaylas, 2020?

¢De qué manera la efectividad se
relaciona con el desarrollo del
personal de la Municipalidad
Distrital de San  Jerénimo,
Andahuaylas, 2020?

¢De qué manera la identidad se
relaciona con el desarrollo del
personal de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo
Andahuaylas, 2020?

OBJETIVO GENERAL:

Establecer la relaciéon de la
comunicacioén interna con el desarrollo
del personal de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Determinar la relacién del vinculo con el
desarrollo  del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
Andahuaylas, 2020.

Determinar la relacion de la efectividad
con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, 2020.

Determinar la relacion de la identidad
con el desarrollo del personal de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, 2020.

HIPOTESIS GENERAL

La comunicacién interna se relaciona
significativamente con el desarrollo
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

El Vinculo se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

La efectividad se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

La identidad se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

HIPOTESIS GENERAL:

La comunicacion interna no se relaciona
significativamente con el desarrollo
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

El  Vinculo no se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

La efectividad no se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

La identidad no se relaciona
significativamente con el desarrollo del
personal de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, Andahuaylas, 2020.

Variables 1
Comunicacion interna
Dimensiones:

D1: vinculo

D2: Efectividad

D3: Identidad

Variable 2

Desarrollo del personal
Dimensiones:

D1: Habilidades

D2: Toma de Decisiones

D3: Relaciones Interpersonales

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ENFOQUE: Cuantitativo

METODO: hipotético - deductivo

DISENO: No experimental,
transeccional
NIVEL: Descriptivo -

correlacional

POBLACION: N=109

MUESTRA: Se determind6 n=85
trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo entre nombrados,
personal de confianza, CAS y locacién
de servicio).

TECNICA:
Encuesta

TRATAMIENTO ESTADISTICO
- Programa SPSS Version 25
- Alfa de Cronbach

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: Comunicacion interna y su relacion con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, 2020.

VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE 1: DIMENSION 1: Vinculo 1.1. Relaciones
Comunicacion interna Reyes (2012) define que “se relaciona la necesidad de establecer vinculos, relaciones y afectos tanto con  1.2. Afectos
Segin Nufiez & Puchol (2010) que la organizacion de la que se es parte, como con las personas con las que se interactua diariamente” (p. 131). 1.3. valoracion
"La Cl'son aquellos dispositivos de b \ENSION 2: Efectividad 2.1. Propsito
gestion encaminados a promover g ¢ sentido o propésito de los trabajadores que acttian con autonomia y se hallan bastante motivadas. La  2.2. Conducta
la comunicacion de una empresa  ¢j5ye es que los colaboradores tengan determinadas conductas consistentes y la construccion de sentido consistente
con su pl:OpIO personal,. tratando de logro para alcanzar los objetivos institucionales. 2.3. Sentido de logro
?r:\bgjrgimgzrmsetjjsrarregjcfgr?;sigi DIMENSION 3: Identidad 3.1. Pertenecia
. - y Es la necesidad de pertenecer a un equipo y de una institucion que brinde estatus a sus trabajadores. Esta 3.2. Reconocimiento de
interna y su rendimiento” (p.3). . . . . s, - -

dimensién presenta un vinculo con la creencia que ayuda a toda institucién que pueda definir y fijar estatus
determinadas opiniones acerca de aquello que es aceptable o no. 3.3. Creencias

VARIABLE 2: DIMENSION 1: Habilidades 1.1. Experiencias
Desarrollo del personal Para Arroyo (2012) “Las habilidades hacen referencia a las herramientas técnicas o la propiedad con que se  1.2. Formacion
De la manera siguiente Saavedra ejecuta algo, conocido como destreza que posee una persona para ejecutar determinada tarea” (p.35). 1.3. Productividad
& Fernandez ( 2009) define que el
desarrollo personal “se centra en DIMENSION 2: Toma de Decisiones 2.1. Cambios
conseguir que las personastengan También define Griffin (2011), que: “La toma de decisiones puede referirse a un acto en especifico o aun 2.2. Realizacion personal
los conocimientos y capacidades proceso general. La toma de decisiones en si es el acto de elegir una de un conjunto de alternativa” (p.273). 2.3. Adaptacion
necesarias para gstar preparadas DIMENSION 3: Relaciones Interpersonales 3.1. Actividades
para - asum|”r NUEVAS | as relaciones interpersonales en las organizaciones pueden ser fuente principal de satisfaccion de 3.2. Motivacién
responsabilidades” (p.230). necesidades para muchas personas. Para una persona con fuerte necesidad de afiliacion las relaciones 3.3. Ambiente laboral

interpersonales de alta calidad pueden ser un elemento positivo importante en el lugar de trabajo. Sin
embargo, cuando esta misma persona es confrontada con relaciones de trabajo de mala calidad el efecto
puede ser de igual intensidad en otra direccion (Griffin, 2011, p.585).
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Anexo 03: Matriz de instrumento de recoleccion de datos

Titulo: Comunicacion interna y su relacion con el desarrollo del personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2020.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Peso N PREGUNTAS Nivel de
ITEMS Respuesta
1. El dialogo entre compafieros de trabajo permite
1.1, Relaciones mejorar las relaciones laborales Nunca
DIMENSION 1: 1.2. Afectos .
1.3. valoracion 16.66% 3 2. Los trabajadores hablan con afecto de la Casinunca
vinculo municipalidad, porque sus directivos se
preocupan por el desarrollo de personal. En ocasiones
3. El trabajo que realiza es valorado por la
Institucién o
4. Se realizan reuniones para informar los Casisiempre
. objetivos de la municipalidad.
Variable 1: P 2.1. Proposito 5. Existe una comunicacion fluida y transparente Siempre
. L, DIMENSION 2: 2.2. Conducta consistente i d baj do h
Comunicacién - _ 16.66% 3 con sus compaiieros de trabajo cuando hay
) Efectividad 2.3. Sentido de logro capacitacion.
interna 6. Las actividades que realiza de forma coordinada
contribuyen al logro de los objetivos de la
municipalidad.
. 7. Se siente parte de la municipalidad al momento
DIMENSION 3: 3.1. Pertenencia de participar en las reuniones de
] 3.2. Reconocimiento de confraternizacion.
Identidad 16.66% 3 8. Se siente privilegiado de trabajar en la
estatus S
Municipalidad
3.3. Creencias 9. Al momento de compartir tus creencias con tus
compafieros de trabajo son respetadas
10. Considera que las areas ocupadas por los Nunca
1.1. Experiencias distintos personales se le otorgan debido a la
VARIABLE DIMENSION 1: experiencia con el que cuentan. Casi nunca
; . . . 16.66% 3 11. La Municipalidad Distrital de San Jer6nimo
variable 2 Habilidades 1.2 Formacion brinda capacitacion a sus trabajadores. En ocasiones
Desarrollo del 1.3. Productividad 12. Los trabajadores que son capacitados son mas
personal productivos Casi siempre
DIMENSION 2: 1.1. Cambios 16.66% 3 13. Se encuentra preparado para los cambios

internos y externos de la institucion.
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Toma de Decisiones 1.2.
1.3.
1.1.
DIMENSION 3 1.2
Relaciones 1.3.
Interpersonales

Realizacion personal

Adaptacién

Actividades
Motivacion
Ambiente laboral

16.66%

3

14.

15.

16.

17.

18.

La Oficina de Recursos Humanos esti
comprometida con la realizacion y satisfaccion
del personal.

Se adapta facilmente a la rotacion del personal
en la Municipalidad.

se siente involucrado en las distintas actividades
organizados por la municipalidad.

se siente motivado para el desarrollo de sus
actividades y el logro de sus objetivos.

se siente satisfecho con el clima organizacional.

Siempre
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Anexo 04: Ficha de validacién por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-DATOS GENERALES:

11.-DATOS DEL EXPERTO:

=
Nombres y Apellidos:..Kosa | N.‘.’:.(.*EP.?} ..... ASO‘JQ ....... E"‘—C .........................................
e 7
GradoAcadémico:.....:.A..xf.(.ax.gp'..4’—.(.....6..‘.’.L ....... GGGJ“‘""(P(’H‘OCQ .....................................
Fecha:.Q\..../..0.6../.2020

111.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortografia, coherencia, redaccién)

IV.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede no ProcedeI:I para su aplicacion
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-DATOS GENERALES:

del trabajo de investigacion:
Zgé%zcm‘(«mu ilora.y.setselacod. /Ot( edts /?7‘&//0.
A

&é/ &, JJ/{«/ ﬂ/f G AL, n(:/x'&/ e .,/,?//D?Z
/ ,249‘4“{00//4('/? 4;4},/4 ..2(:74 ..
I1.-DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos:.... fﬂ/ﬂ//ﬂ/ D e 4?/: ad.. p——
Grado Academlco....:/Z@fZ..Z(‘.hf ..........................................................................................
FechaC?Z/g?/?ozp

I1l.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortografia, coherencia, redaccion)

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

CONTENIDO (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

IV.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede

] ell .y Firra é/.liEva/uador“
SIS EF
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
|.-DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:
...C‘Q.mgm.c;m.(ﬁ.....lm.ﬁma......g)....@..\)....{.Q.&.a..c.\.9.?3.....&.9.")....(3.\....d&?.b.@.!!.?..\.\.!?.....Q..Q..\...‘...
Spoisenal....de. 2. Nomcapelfdad.. Risdstial . de  2an  Jeenime,
A0IANNAYIRG 202

11.-DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellldosér‘of(aj,@aNaUdHQ
Grado AcademlcoHag\b“’YQV\@Qb*‘e‘//\pu/élfca
Fecha:..Ql../..06../.2020

111.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortografia, coherencia, redaccion)

............... mw\gona

- ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimensidn, indicadores e items)

Wing

IV.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede no ProcedeD para su aplicacion

Sello y Firma del Evaluador
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Anexo 05: Fotografias de la investigacion
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Anexo 06: Cuestionario

(Universidad (Nacional ‘Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para el Trabajo “Productivo y el “Desarnollo

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO
Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion y tiempo, por brindar su opinién
sobre el proyecto “comunicacién internay desarrollo del personal en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2020”. Por favor responda con
sinceridad, no escriba su nombre, es an6nimo y confidencial.

A continuacion, responda las alternativas segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta seguln su criterio.

I. DATOS GENERALES:
1.1. Género:
a) Femenino () Masculino ()

1.2. Edad:
a) Menos de 24 afios ()
b) de 25 a 34 afios ()
c) de 35 a 44 afios ()
d) de 45 a mas ()

1.3. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:
a) Primaria ()
b) Secundaria ()
¢) Instituto tecnolégico ()
d) Universidad ()

1.4. Cuél es su condicion laboral en la Municipalidad:

a) Nombrado ()
b) Personal de confianza ()
¢) Locacion de servicio ()
d) Contrato Administrativo de Servicios (CAS) ()

1.5. Tiempo que labora en la Municipalidad:

a) 1 a 6 meses ()
b) 7 a 12 meses ()
c) 1 a2 afos ()
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d) 2 a5 afos
e) 5 afios a mas

()
()

Instrucciones: Para evaluar las variables, marque con una “X” en el casillero de su
preferencia del item correspondiente, utilizando la siguiente escala:

EN CASI
NUNCA CASI NUNCA OCACIONES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

V1: COMUNICACION INTERNA

DIMENSION: VINCULO 3 4 5
1 El dialogo entre compafieros de trabajo permite mejorar
las relaciones laborales.
Los trabajadores hablan con afecto de la municipalidad,
2 porque sus directivos se preocupan por el desarrollo de
personal.
3 El trabajo que realiza es valorado por la Institucion.
DIMENSION: EFECTIVIDAD 3 4 5
Se realizan reuniones para informar los objetivos de la
4 municipalidad.
5 Existe una comunicacion fluida y transparente con sus
comparfieros de trabajo cuando hay capacitacion.
5 Las actividades que realiza de forma coordinada
contribuyen al logro de los objetivos de la municipalidad.
DIMENSION: IDENTIDAD 3 4 5
7 Se siente parte de la municipalidad al momento de
participar en las reuniones de confraternizacion.
8 Se siente privilegiado de trabajar en la Municipalidad.
9 Al momento de compartir tus creencias con tus
comparfieros de trabajo son respetadas.
V2: DESARROLLO DEL PERSONAL
DIMENSION: HABILIDADES 3 4 5
Considera que las &reas ocupadas por los distintos
10 | personales se le otorgan debido a la experiencia con el
gue cuentan.
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La Municipalidad Distrital de San Jeronimo brinda

11 capacitacion a sus trabajadores.
12 Los trabajadores que son capacitados son mas
productivos.
DIMENSION: TOMA DE DECISIONES 5
13 Se encuentra preparado para los cambios internos y
externos de la institucion.
14 La Oficina de Recursos Humanos estd comprometida
con la realizacién y satisfaccion del personal.
Se adapta facilmente a la rotacién del personal en la
15 L
Municipalidad.
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES 5

Se siente involucrado en las distintas actividades

16 organizados por la municipalidad.

17 Se siente motivado para el desarrollo de sus actividades
y el logro de sus objetivos.

18 | Se siente satisfecho con el clima organizacional.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 07: Mapa provincia de Andahuaylas
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Anexo 08: Poblacién de trabajadores - municipalidad distrital de San Jerénimo

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO
y ANDAHUAYI.AS APURIMAC
?mwvmo creciendo oon?ﬁgo

San jeronimo, 10 de marzo del 2020
CARTA N° 009-2020-MDSJ-URH/FQH
Srta:

Karen Estefani Huaman Lezunde

Asunto : remito informacion solicitada
PRESENTE:
De mi mayor consideracion:

Previo cordial saludo, me dirijo a usted con la finalidad de saludarlo cordialmente y
al mismo tiempo brindarle informacién requerida sobre la cantidad de trabajadores
de la municipalidad distrital de san jeronimo, provincia de Andahuaylas, region de

Apurimac, del periodo laboral 2020, de acuerdo al siguiente detalle:

e Personal nombrado un total de 22 trabajadores

e Personal de confianza un total de 11 trabajadores

e Personal de cas un total de 8 trabajadores

e Personal contratado por locacién de servicio un total de 131 trabajadores
- 63 (Trabajadores de limpieza, sereno, guardiania)
- 68 (Trabajadores administrativos)

Haciendo un total de 172 trabajadores.

Sin otro en particular me suscribo de Usted.

Atentamente,

Municipalidad Distrital de San Jerdnimo. K Municipalidad Distrital San Jerénimo
& Jr. San Martin 202, Plaza de Armas £ www.munisanjeronimo.gob.pe
@ Telefono. 083 205022

107



