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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue proponer el programa de comunicacion
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la micro red de
Modrrope, Lambayeque, 2016; el cual plantea a través de actividades estrategias para
optimizar a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacion es
cuantitativa-propositiva. La poblacion y muestra estuvo conformada por los 40
trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque. El instrumento utilizado fue el
cuestionario, que consto de 20 items, validado por juicio de 3 expertos y con confiabilidad
por alfa de Cronbach de 0,97. Los resultados demuestran que: el 77.5% de los trabajadores
de la MicroRed de Mérrope, Lambayeque, tienen un nivel de desempefio laboral minimo,
el 17.5% tienen un nivel de desempefio laboral insatisfactorio y por ultimo solo el 5% de
los trabajadores tienen un nivel de desempefio laboral medianamente satisfactorio. Se
concluye que: Se elaboro la propuesta de programa de comunicacién organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed de Morrope,
Lambayeque 2016, basada en la teoria humana compuesta por siete sesiones, donde se
plantean cuéles son los datos generales, los logros de aprendizaje, el proceso educativo,

la metodologia, y la evaluacion.

Palabras Clave: Comunicacion organizacional, desempefio laboral, salud.



ABSTRACT

The objective of this research was to propose the organizational communication program
to improve the work performance of the workers of the micro-net of Morrope,
Lambayeque, 2016; which raises through activities strategies to optimize to improve the
work performance of workers. The type of research is quantitative-purposeful. The
population and sample consisted of 40 workers from the Morrope MicroRed,
Lambayeque. The instrument used was the questionnaire, which consisted of 20 items,
validated by the judgment of 3 experts and with a reliability by Cronbach's alpha of 0.97.
The results show that: 77.5% of the workers of the MicroRed de Mdrrope, Lambayeque,
have a minimum level of work performance, 17.5% have an unsatisfactory level of work
performance and finally only 5% of the workers have a level moderately satisfactory job
performance. It is concluded that: The proposal for an organizational communication
program to improve the work performance of the workers of the MicroRed de Moérrope,
Lambayeque 2016, based on the human theory composed of seven sessions, where the
general data, the learning achievements, educational process, methodology, and

evaluation.

Keywords: Organizational communication, work performance, health.



I. INTRODUCCION

Los sistemas de Salud en America Latina actualmente asumen el reto de enfrentar la
necesidad de renovar sus estrategias con el fin de optimizar recursos y elevar la
administracion de calidad total en sus servicios y obtener la satisfaccion del usuario.

Consideramos la satisfaccion de los usuarios como un indicador para evaluar las
intervenciones de los servicios sanitarios, pues nos proporciona informacion, sobre la
calidad percibida en los aspectos de estructura, procesos y resultados por lo que definimos
la calidad de la atencion médica como la medida en que los servicios de salud tanto los
enfocados a los individuos como a las poblaciones mejoran la probabilidad de unos
resultados de salud favorables y son pertinentes al conocimiento actual profesional y
brindan la satisfaccion del servicio prestado, considerando los recursos con los que se
cuenta para proporcionar la atencion y la relacion que se establece entre el proveedor del
servicio y el receptor del mismo.

El usuario esta satisfecho cuando los servicios cubren o exceden sus expectativas. Si
las expectativas del usuario son bajas o si el usuario tiene acceso limitado a cualquiera de
los servicios, puede ser que este satisfecho con recibir servicios relativamente deficientes.
El desempefio laboral profesional del personal de Salud en consultorio externo es
evaluado por la teoria de Herzberg y también se mide el nivel de satisfaccién del usuario
externo, con el cuestionario de Servqual modificado, usuario asegurado que tiene
expectativas altas, ademéas de ser influenciados por diversos factores para lograr una
satisfaccion o no satisfaccion.

Por ello, la presente investigacion se realiza con el objetivo de proponer un programa
de comunicacion organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque, 2016, pretendiendo mejorar los resultados e
intentando establecer un clima de trabajo 6ptimo en la institucién, de manera que ello se
traduzca en una mayor calidad de los servicios de salud ofrecidos, satisfaccion del cliente
interno y del cliente externo a través de los servicios que brinda la institucion.

En consecuencia, la estructura del presente informe final de investigacion responde al
esquema oficial de la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo
en ese sentido el presente trabajo de investigacion se ha estructurado de la siguiente

manera:
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El capitulo I, denominado Introduccion, especificando la realidad problematica,
planteamiento del problema, formulacion del problema, justificacion e importancia del

estudio, objetivo general y objetivos especificos.

El capitulo Il, denominado Marco Teorico, especificando los antecedentes del estudio,

las bases tedricas, hipotesis y las variables de las cuales se basa el proceso de estudio.

El capitulo 11, presenta el Marco Metodoldgico, el cual incluye las variables, el tipo
de investigacion, el disefio, la poblacion y muestra, los materiales, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, métodos y procedimiento de recoleccién de datos, métodos

estadisticos de analisis de datos, y aspectos éticos.

El capitulo 1V, presenta los resultados de la investigacion, representado mediante
tablas y figuras que fueron procesadas a través de la base de datos que se ingresé al

paquete estadistico SPSS 23, y el programa Excel.

El capitulo V, presenta la discusion de resultados, donde se discute los hallazgos de
nuestra presente investigacion con los hallazgos de los autores que realizaron similar
investigacion a la nuestra.

El capitulo VI, presenta la propuesta del programa de comunicacion organizacional
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la micro red de Morrope,

Lambayeque, 2016.

Finalmente, el capitulo VII, presenta las conclusiones de nuestra investigacion basada

en los objetivos planteados de nuestro estudio.

El Autor
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1.1. Realidad Problematica

La comunicacién organizacional es un fendmeno sobre el cual existe una pluralidad
conceptual, toda vez que al mismo tiempo se puede interpretar como proceso, conjunto
de técnicas y disciplina. Su estudio y posterior conformacién disciplinar que comenzara
por los Estados Unidos, luego a Europa, y mas tarde a América Latina y Asia en orden
cronoldgico, cuenta con matrices conceptuales y tedricas en la Psicologia Social, la
Sociologia y las Ciencias de la Administracion. Ello unido a la diversidad de practicas
que le son asociadas ha implicado una diversidad de atribuciones y ubicaciones en el

espacio organizacional.!

En los inicios de la década de los 80 del pasado siglo, la Organizacion Mundial de la
Salud se dedico a estudiar la necesidad de evaluar el rendimiento de los trabajadores de
la salud, como base para lograr el incremento de la calidad de los servicios y comenzaron
a sefalar sus ideas en cuanto a la competencia y desempefio profesionales.? Por otra parte,
a mediados de 1985 se iniciaron las Conferencias de Ottawa, que al principio solo
estuvieron dirigidas al desarrollo de la evaluacion de la competencia clinica, y a partir de

1992 se ampliaron a toda la educacion médica.?

En Cuba la comunicacion organizacional comienza a abordarse en la década del
ochenta en Circulos de estudiosos de la psicologia social y la comunicacion. En la década
del noventa se produce un notable crecimiento que promete ser superado en la primera
decena del siglo XXI. Este ha respondido a las necesidades socioecondmicas y culturales,

0 sea macro sociales, mas que a condiciones institucionales y disciplinares.*

Desde 1988 el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacion Profesional (CINTERFOR-OIT) en Uruguay, y a partir del afio 1995 el

Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER) de

! Kaplun M. Procesos educativos y canales de comunicacion, Revista Chasqui (Quito) 1998; 64.

2 Katz FM, Snow R. Evaluacion del Rendimiento de los Trabajadores de la Salud. Ginebra: Organizacion
Mundial de la Salud. Cuaderno de Salud Pdblica N° 72; 1981.

3 Hart I, Harden RM (2 ed). Further Developments in Assessing Clinical. Montreal: Can-Hel Publications
Inc.; 1987.

“ Hart I. Preface. In: Hart I, Harden RM (2 ed). Further Developments in Assessing Clinical. Montreal:
Can-Hel Publications Inc.; 1987. p. Xv-xvi.
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México se han convertido en dos de las principales instituciones dedicadas al estudio de

la competencia y el desempefio laboral a nivel mundial.®

En Cuba el Ministerio de Salud Publica (MINSAP) cre6 en 1990 un Grupo ad hoc, con
el fin de iniciar el desarrollo de la evaluacion del desempefio en el Sistema Nacional de
Salud (SNS), cuyos resultados iniciales se concretaron en la Resolucion Ministerial N°
142 de septiembre de 1996, que puso en vigor un "Plan de Accion para el incremento de

la calidad de los Recursos Humanos en el SNS*".

7

En dicho plan de accion se establecié "introducir, validar y generalizar la evaluacién
de la competencia y el desempefio de los profesionales, enfermeros, demas técnicos y
otros trabajadores del SNS, combinando los métodos de autoevaluacion, evaluacion
cruzada y de evaluacion externa”. Para ello decidié "que la evaluacion de la competencia
y el desempefio profesional se desarrollara de forma sistematica con fines diagndsticos y
certificativos, como elemento clave en el incremento de la calidad de los servicios de

salud.®

Es importante reflexionar acerca de las definiciones de Comunicacién Organizacional
que proponen diversos autores: “Centra su atencion en el andlisis, diagnostico,
organizacién y perfeccionamiento de las complejas variables que conforman los procesos
comunicativos en las organizaciones, a fin de mejorar la interrelacion entre sus miembros,
y entre estos y los publicos externos, lo que conduce a un mejor funcionamiento de la

empresa o institucion y al fortalecimiento de su identidad”.’

Es vital hacer referencia a los directivos de las organizaciones, los cuales juegan un
papel fundamental para alcanzar los objetivos que se plantean. Tomar conciencia de su
importancia, facilitara el establecimiento y puesta en practica de estrategias orientadas en
ese sentido y su participacion activa sera determinante para el logro pretendido.
Establecer un ambiente comunicativo reducira el nivel de ruido, las relaciones
interpersonales que se desarrollan sobre rumores y suposiciones y un ambiente de

incertidumbre que bloque todo intento de comunicacion; porque asi se desvirtia el

> Centro Interamericano de Investigacién y Documentacion sobre Formacion Profesional (CINTERFOR).
Pagina principal. [citado 10 Jul 2006]. Disponible en: http://www.oitcinterfor.org/.

® Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER). Pagina principal.
[citado 10 Jul 2006]. Disponible en: http://www.conocer.org.mx/

7 Trelles Rodriguez, Irene. Seleccion de lectura Comunicacion Organizacional. Editorial Félix Varela, La
Habana, 2004.
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cumplimiento de la mision de la organizacion. Algunos de estos problemas se presentan
debido a la ausencia de un ambiente comunicativo que propicie un clima laboral
agradable, permita generar y poner en marcha los cambios que se requieren para

responder con eficacia a las exigencias actuales y futuras.®

En Nicaragua se realizd una investigacién sobre el mejoramiento del desempefio
laboral de los trabajadores del sector salud: el caso de Nicaragua a lo que se concluye que
garantizar un nimero adecuado de profesionales de salud con capacidades profesionales
y motivacion es un asunto politico serio en los paises en desarrollo. Aungue es posible
encontrar informacién cuantitativa sobre la migracion de los trabajadores de salud, la
evidencia cualitativa sobre los factores que influencian su comportamiento no es tan
frecuente y, sin embargo, tiene un gran valor para la toma de decisiones sobre politica

publica en salud.®

Este articulo muestra los resultados de discusiones con varios grupos de trabajadores
del sector salud de Nicaragua con el fin de identificar los problemas que afectan su
rendimiento en el trabajo, asi como las potenciales soluciones a estos problemas y
recomendaciones de politica. Los autores sostienen que los problemas identificados, en
parte, subsisten por la ausencia de una regulacion efectiva de los recursos humanos y de
un sistema de incentivos para los trabajadores. Estos problemas se han visto agravados
por el proceso de descentralizacion seguido en Nicaragua. Se recomienda que, para tratar
el problema central de falta de motivacion en el personal de salud, el Ministerio de Salud
(MINSA) podria acompafar el proceso de descentralizacion fortaleciendo el Sistema
Local de la Salud Publica (SILAIS), de modo que pueda manejar recursos a nivel local.
Ademas, es crucial que el MINSA cuente con las condiciones necesarias para: garantizar
la provision de los insumos basicos requeridos para el buen funcionamiento de los
servicios de salud, promover la implementacion efectiva de los convenios de gestion
como herramientas para mejorar la cultura del trabajo en el sector y restaurar la

profesionalidad del personal del sector salud.®

8 pasquali, A.: Comprender la comunicacion, monte Avila, Caracas, 1979.

9 Lucas Marin, A. “La comunicacion en la empresa y en las organizaciones”. Ed. Bosch Comunicacion,
Madrid, 1997.
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1.2. Planteamiento del problema

El desempefio laboral en el sector salud se ve confundido por la productividad en la
mayoria de usuarios, trabajadores, coordinadores o gerentes de primer nivel de atencion
sin tener en cuenta que la productividad solo refleja los resultados e indicadores y es
mejor evaluar el desempefio laboral sin embargo este se ve influenciado por las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades propias del recurso humano que
interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién. La comunicacion en toda
organizacion juega un papel fundamental tanto en la interaccion entre gerentes o

coordinadores y subordinados, entre los trabajadores mismos y hacia los usuarios.

El Centro de salud Marrope con nivel resolutivo 1-3 sede de la micro red Marrope que
consta de 21 establecimientos de salud y es el Unico con atencion de 24 horas en el distrito
Ilamado del mismo nombre Mdrrope no es la excepcion a esta realidad ya que la manera
en que se avalUa los trabajadores es la productividad (actividades HIS y fichas de atencion
SIS realizadas), sin tener en cuenta que el 95 % de los trabajadores son asistenciales y la
mayoria con una excelente capacitacion , grandes habilidades: de confiabilidad por parte
de las usuarias y su consecuencia el apego al tratamiento es bueno sin embargo no son

tomadas en cuenta al momento de la distribucion y evaluacion del trabajo.

Segun las autoridades manifestaron que la falta de comunicacion laboral hace que las
necesidades y cualidades que también influencian en el desempefio laboral no sean
escuchadas esto sumado al riesgo laboral de intrinseco a nuestra labor de padecer el
sindrome de burnout menguan el desempefio laboral por lo que llama mucho la atencion

gue no preste la debida importancia.
1.3. Formulacion del problema

¢Como la propuesta de programa de comunicacion organizacional mejorara el desempefio

laboral de los trabajadores de la micro red de Morrope, Lambayeque, 20167
1.4. Justificacion e importancia del estudio

Esta investigacion tiene justificacion, porque con este documento se pretende mostrar
las herramientas claves para que se efectie un adecuado y efectivo proceso de
comunicacion, que sirva como base y modelo para instituciones que presenten

dificultades y de esa forma afrontar los cambios y desafios que se generen en el mundo
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actual, garantizando el bienestar y efectividad de las personas involucradas en este

proceso.

Asi también, se pretende resolver un tema de comunicacion y desempefio entre los
trabajadores de salud el cual depende directamente de la organizacion los cuales se

expresan en el planteamiento de un programa de comunicacion organizacional.

Por otra parte, en base a las diversas carencias identificadas en el diagndstico, es
importante elaborar el programa de comunicacién organizacional, ya que pretende
intervenir como variable independiente o solucion a corregir el problema identificado en
el desempefio laboral que existe en los trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, de este
caso, desde la perspectiva del propio personal de salud pretende describir formas que los
trabajadores puedan utilizar para saber comunicarse mejor con el personal en situaciones

de cambio organizacional, acordes a la realidad del Perd.
1.5. Objetivos de la investigacion

El presente trabajo se realiza debido a las limitaciones en los procesos comunicativos

existentes en el centro de salud de estudio.
1.5.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta de programa de comunicacion organizacional para mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed de Moérrope, Lambayeque 2016.
1.5.2. Objetivos Especificos

e Describir lacomunicacion organizacional segun las dimensiones de comunicacién
formal, informal y asertiva de los trabajadores de la MicroRed de Morrope,

Lambayeque, 2016.

e Analizar el desempefio laboral segin las dimensiones de productividad,
caracteristicas personales y pericia de los trabajadores de la micro red de Mérrope,

Lambayeque, 2016.

e Conocer el nivel desempefio laboral de los trabajadores de la micro red de

Morrope, Lambayeque, 2016.
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IR MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema
Antecedentes Internacionales

Lucia Bustillos (2016) “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa M.C. distribuciones s.a. del cantén Riobamba, provincia
de Chimborazo”. La formulacion del problema fue: ¢ Como incide el clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa M.C. Distribuciones S.A., del
cantdn Riobamba, provincia de Chimborazo? El objetivo fue determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa M.C.
Distribuciones S.A. de la cuidad de Riobamba. Se utilizd el enfoque cualitativo y
cuantitativo, lo que permitié estudiar y comprender los componentes del Clima
Organizacional de la Empresa M.C. Distribuciones S.A. La poblacion total fue de 10
trabajadores, no fue necesario tomar una muestra estadistica. Los resultados demuestran
que: el 50% contestaron que su trabajo nunca les permite alcanzar sus objetivos
personales, el 30% de ellos contestaron que rara vez alcanzan sus objetivos personales y
solo el 20% contestaron que a veces alcanzan sus objetivos personales. Concluye que: el
desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del
liderazgo autoritario, ya que impide la aportacién de nuevas ideas y los cohibe en cierto
modo a dar un valor agregado a su trabajo diario, siendo la razon principal de que exista

gran desmotivacion entre los empleados afectando de esta manera a su rendimiento

satisfactorio en sus actividades laborales.°

Nelly del Rocio Tipantufia (2015) En su estudio “La Comunicacién Organizacional y su
incidencia en el Desemperfio Laboral de los trabajadores de la empresa Paris Quito S.A.”.
El objetivo fue identificar la incidencia de la Comunicacion Organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Paris Quito S.A. La investigacion
fue descriptivo correlacional; porque se estudié la relacion existente entre la
Comunicacion Organizacional y el Desempefio Laboral. La investigacion fue de caracter

no experimental porque se obtuvo los datos de los trabajadores investigados sin

10 Bustillos, L. EI clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa M.C. distribuciones s.a. del canton Riobamba, provincia de Chimborazo. Ambato — Ecuador:
Universidad Técnica De Ambato. 2016.
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manipulacion alguna. La poblacién de la investigacion estuvo conformada por todos los
trabajadores de la empresa Paris Quito S.A., en un total de 68 trabajadores. Concluye que,
el nivel de comunicacion en general que mantienen los trabajadores de la Empresa Paris
Quito S.A. es de Muy Buena, la cual estd representado con un 57,4% del total de la
poblacion; la que cuenta con caracteristicas especificas como: claridad,

retroalimentacion, escucha activa, confianza, responsabilidad, entre otros.!?

Lucy Regalado (2014) En su estudio “Incidencia De La Comunicacion Interna, En El
Desempefio Laboral De Los Colaboradores En Las Empresas Del Sector De Desarrollo
E Importacién De Tecnologia Y Localizacion, De La Ciudad De Quito”. El objetivo fue
Analizar la situacion actual de la comunicacion interna y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Location World. Las técnicas utilizadas para
la recoleccion de informacion fueron: la entrevista y la encuesta. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 43 colaboradores de las empresas del Sector de desarrollo e
importacion de Tecnologia y Localizacion de la ciudad de Quito. El tipo de investigacion
fue cualitativa — cuantitativa, con un tipo de estudio explicativo — correlacional. Los
resultados demuestran que: el 39% de los colaboradores manifiesta que algunas veces se
le informa sobre la utilidad, relevancia y repercusiones de su trabajo en la empresa, el
36.6% de los encuestados opina que casi nunca se le comunica oportunamente la
informacion que necesita para realizar su trabajo. ElI 46.3% opina que algunas veces
recibe la informacion necesaria para el correcto desempefio de su trabajo; el 41.5%
manifiesta que siempre se facilita la comunicacion dentro de su area, el 43.9% de los
encuestados dice que casi nunca se facilita la comunicacion entre las areas de la empresa
y por ultimo el 48.8% de los encuestados opina que algunas veces la retroalimentacion de
los conflictos de trabajo se realiza oportunamente. Concluye que las herramientas para la
comunicacion interna mas utilizada en la empresa son: la comunicacion directa con su
jefe, representada por el 39.02%, y mediante las reuniones-comités representada con el
17.89%.12

1 Del Rocio, N. La Comunicacién Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa Paris Quito S.A. Quito — Ecuador: Universidad Central del Ecuador. 2015.

12 Regalado, L. Incidencia de la Comunicacion Interna, En EI Desempefio Laboral de los Colaboradores En
Las Empresas Del Sector De Desarrollo E Importacion De Tecnologia Y Localizacion, de la Ciudad De
Quito. Quito — Ecuador: Universidad Tecnolégica Equinoccial. 2014.
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Antecedentes Nacionales

Mamanchura Sonia (2019) En su estudio “Comunicacion Organizacional y Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de energia y minas — Moquegua,
2018”. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre la comunicacion
organizacional y desemperfio laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Energia y Minas -Moquegua, 2018. El tipo de investigacion fue de tipo correlacional y
transversal, con un disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 27 trabajadores del area de recursos humanos de la Gerencia Regional de Energia y
Minas, para la recopilacion de datos de las variables comunicacién organizacional y
desempefio laboral, se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados demuestran que: el desempefio laboral en los trabajadores de
la GREM.M-2018, el 63% de ellos tienen un desempefio laboral en un nivel alto, y solo
el 37% se encuentran en el nivel muy alto. Concluye que: existe una correlacion directa
y moderada entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Gerencia Regional de Energia y Minas -Moquegua, 2018.13

Valeria Maza (2019) En su investigacion “Comunicacion interna y el desempefio laboral
de los trabajadores del area de Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima2018”.
El objetivo general fue: determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna 'y
el desempefio laboral del personal del area de Recursos Humanos de la UGEL N° 04
Comas, Lima-2018. ElI método empleado fue, hipotético deductivo, el tipo de
investigacion fue basica, aplicada, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque
cuantitativo; con un disefio no experimental: transversal. La poblacién estuvo formada
por 78 trabajadores nombrados, contratados bajo el régimen CAS y CAP del area de
Recursos Humanos de la UGEL 04. La técnica empleada para recolectar informacion fue
la encuesta, y los instrumentos de recoleccién de datos fue el cuestionario. Como
resultados demuestran que: el 86% considera que las habilidades personales empleada es
regular o media, mientras que el 3% considera que son empleadas (alta), y el 10 %
considera que no son empleadas es decir es baja. Concluye que, la comunicacién interna

se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de

13 Mamanchura, S. Comunicacion Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores de la Gerencia
Regional de energia y minas — Moquegua, 2018. Moquegua — Per(: Universidad José Carlos Mariategui.
2019.
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Recursos Humanos de la UGEL 04 Comas, Lima 2018. Debido a que, en la hipotesis
general planteada, el resultado de la correlacion Rho Spearman es 0.788, lo que indica,
que existe una correlacion positiva, considerable y significativa (alta) entre ambas

variables y, un nivel de significancia de 0.000.%*

Diana Goicochea (2018) En su estudio “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral del personal del area de recursos humanos de un OUTOSURCING
internacional en el afio 2017”. El objetivo fue identificar la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de un
OUTSOURCING internacional en el afio 2017. Utiliz6 el método cuantitativo, con el fin
de lograr un enfoque mas amplio y profundo del problema que esta siendo objeto de
estudio. La presente investigacion tuvo un disefio no experimental, puesto que se realiza
sin manipular deliberadamente las variables. La muestra estuvo conformada por 61
trabajadores de Recursos Humanos de un OUTSOURCING internacional. Como
instrumento para el desarrollo de la investigacidn y la obtencidn de datos se utilizé un
cuestionario de 46 preguntas basadas en la escala Likert, distribuidas por los indicadores
de cada variable a investigar. Los resultados demuestran que, el 38.7% se encuentra de
acuerdo que el &mbito creado por su jefe no le permite tener confianza de expresarse,
30.6% se encuentra en desacuerdo, 19.4% es indiferente y el 1.6% estd muy en
desacuerdo. Concluye que la mayor parte de los colaboradores coinciden en que su
superior inmediato no les brinda la seguridad y confianza para expresarse con libertad y/o
exponer ideas que podrian ser de utilidad para el desarrollo y perfeccionamiento de las
funciones y el trabajo encomendado.’®

Yolanda Calcina (2014) En su estudio “El clima institucional y su incidencia en el
desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la universidad
nacional del altiplano y facultad de ciencias de la educacion Universidad Andina Néstor
Caceres Veldsquez - Pert 2012”. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre
el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes de dos universidades, como

es la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplanoy la Facultad

14 Maza, V. Comunicacion interna y el desempefio laboral de los trabajadores del area de Recursos
Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima 2018. Lima — Per(: Universidad Cesar Vallejo. 2019.

15 Goicochea, D. El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal del area de
recursos humanos de un OUTOSURCING internacional en el afio 2017. Lima — Perd: Universidad Ricardo
Palma. 2018.
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de Ciencias de la Educacion de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de
Juliaca. La metodologia aplicada fue no experimental, con un tipo de investigacion
descriptiva — correlacional. Los resultados demuestran que: el 64% de los docentes se
encuentran en la categoria C (Desempefio Minimo), el 35% se encuentra en la categoria
B (Desempefio apropiado) y el 1% de los docentes estdn comprendidos en la categoria D
(Desempefio Insuficiente). Concluye que el clima institucional si tiene relacion con el
desempefio docente, porque el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica, que es el conjunto de suposiciones, creencias,

valores y normas que comparten sus miembros. 6
Antecedentes Locales

Miranda Francisco y Pastor Paola (2015) En su investigacién “Comunicacion
organizacional y clima social en los trabajadores de una municipalidad del departamento
de Lambayeque — 2015”. El objetivo fue determinar la relacion entre la comunicacion
organizacional y el clima social en los trabajadores de una municipalidad del
departamento de Lambayeque. Utilizo el disefio transversal o transaccional. La muestra
fue de 152 trabajadores de ambos sexos. Como instrumento utilizé los cuestionarios:
Escala de Comunicacién Organizacional (ECO) y la Escala de Clima Social en el Trabajo.
Los datos se analizaron en el software SPSS 21. Los resultados demuestran que: con
respecto a los niveles de comunicacién organizacional en los trabajadores, el 38% se
ubica en un nivel alto; es decir existe una 6ptima comunicacion entre los colaboradores,
lo que evidencia la productividad en la organizacion. El 62% alcanzo un nivel medio; es
decir un poco méas de la mitad de los trabajadores empelan adecuadamente la
comunicacion. Concluye que existe relacion positiva altamente significativa entre las
escalas descendente, ascendente y horizontal con las areas relaciones, desarrollo y
estabilidad, asi como no relacion entre la escala diagonal con las areas relaciones,

desarrollo y estabilidad.’

16 Calcina, Y. El clima institucional y su incidencia en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias
sociales de la universidad nacional del altiplano y facultad de ciencias de la educacion Universidad Andina Néstor
Céceres Velasquez - Per( 2012. Perd: Universidad Nacional del Altiplano. 2014.

17 Miranda, F. y Pastor, P. Comunicacion organizacional y clima social en los trabajadores de una
municipalidad del departamento de Lambayeque — 2015. Chiclayo — Per(: Universidad Sefior de Sipan.
2015.
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Seminario (2019) En su estudio “Clima Organizacional Y Desempefio Laboral Del
Sector Educativo Primario Estatal Del Centro De Chiclayo. Caso Tres Colegios”. El
objetivo fue determinar la relacion entre el Clima organizacional y el Desempefio
laboral de las Instituciones Educativas del centro de la ciudad de Chiclayo. El tipo de
investigacion fue aplicada porque se recolecté informacion ya creada y ayudd a la
investigacion, con un disefio transversal. La poblacion estuvo conformada por los
trabajadores de todas las Instituciones Educativas consideras en el estudio de
investigacion de la ciudad de Chiclayo. Utiliz6 como instrumento la encuesta y el
cuestionario de Desempefio Laboral. Los resultados demostraron que: el Clima
organizacional genera un impacto significativo en el Desempefio organizacional de las
Instituciones de la ciudad de Chiclayo. Concluye que: la relacién del clima
organizacional con el desempefio laboral de las Instituciones Educativas de la ciudad
de Chiclayo tienen una correlacion significativa, ya que el grado en que se desarrolld

el clima organizacional, repercutié en la misma proporcion al desempefio laboral. 8

Serruto, Y. En su estudio “Relacion del clima organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores de la I.E.P. Juan Abad en el distrito de Motupe”. EI objetivo fue
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colabores de la I.E.P. Juan Abad en el distrito de Motupe. El tipo de
investigacion tuvo un enfoque de estudio cuantitativo, con un disefio transversal. La
poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores de la institucion educativa
particular Juan Abad, con una muestra de 30 personas distribuidas entre docentes del
nivel inicial, primario y segundario. Los resultados demuestran que: los colaboradores
se sienten en la libertad de expresar su opinién con un promedio de (5.20), asi mismo
se puede deducir que los colaboradores se encuentran en desacuerdo con la creacion
de conflictos en las labores diarias en un promedio de (3.04). Concluye que es
importante que las organizaciones mantengan una percepcion adecuada sobre el clima

organizacional existente a fin de lograr mejores resultados en el rendimiento y

compromiso de los colaboradores.*®

18 Seminario, B. Clima Organizacional Y Desempefio Laboral Del Sector Educativo Primario Estatal Del
Centro De Chiclayo. Caso Tres Colegios. Chiclayo — Per(: Universidad Catélica Santo Toribio de
Mogrovejo. 2019.

19 Serruto, Y. Relacion del clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la I.E.P. Juan
Abad en el distrito de Motupe. Chiclayo — Peru: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. 2019.
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2.2. Bases tedricas

Comunicacién
El término comunicacion, es un proceso netamente humano que diferencia al hombre
de los demas seres vivos; es la oportunidad de encuentro y conocimiento con el otro,
plantea una gama de posibilidades de interaccidn en el ambito social, porque es alli donde
ella tiene su razon de ser, ya que asi las personas logran el entendimiento, la coordinacién

y la cooperacion que posibilitan su crecimiento y desarrollo.

La etimologia de la palabra comunicacién, proviene del latin Comunis, que significa
comun. Es por ello que comunicar, simboliza transmitir ideas y pensamientos con el
objetivo de ponerlos en comdn con el otro.

Cabe resaltar que comunicacion es “una interaccion social por medio de mensajes”?°.
Por su parte, afirma que: “la comunicacidon aparece en el instante mismo en que la
estructura social empieza a configurarse justo como su esencial ingrediente estructural, y
que donde no hay comunicacion no puede formarse ninguna estructura social, para este
autor el término debe reservarse a la interrelacion humana, al intercambio de mensajes

entre hombres.?

La comunicacidén empieza cuando el emisor tiene el deseo de transmitir un mensaje al
receptor. El emisor debe codificar el mensaje y seleccionar un canal de comunicacion que
sea capaz de transmitirselo al receptor. Cuando se trata de transmitir hechos, el mensaje
puede estar codificado en palabras, cuando se trata de transmitir sentimientos, este puede

codificarse en lenguaje corporal o en el tono de voz.

La comunicacion cuando se aplica en las organizaciones, es denominada
comunicacion organizacional. “La comunicacion organizacional es el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta'y su

medio”. %

20\v/asquez Martha. Factores de la motivacion que influyen en el comportamiento organizacional del equipo
de salud del centro quirdrgico — H.R.D.L.M. [Tesis Maestria]. Per(; 2013.

21 Barén K. Factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del primer nivel de atencién
red Chiclayo — MINSA. [Tesis Maestria]. Pera; 2012.

22 pacheco, J. Importancia de la comunicacion organizacional. Gestiopolis. 5 de diciembre del 2016.
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Organizacion

Los cambios organizacionales implican la variacion y normal desarrollo de la
operacion de la empresa y en su cultura organizacional, es decir, en la forma de hacer y
pensar tanto a nivel formal como informal. Las organizaciones son grupos humanos que
se hacen en las sociedades para interrelacionarse en torno a objetivos comunes en ambitos

como el empresarial .3

El término organizacion es utilizado para referirse a entidades y actividades, por tanto
tiene dos significados: El primero, se refiere al conjunto de elementos que act(an,
interactlan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y regulada
por un conjunto de normas, logren determinados fines los cuales pueden ser de lucro o
no; y el segundo se refiere al resultado de coordinar disponer y ordenar los recursos
disponibles (humanos, financieros, fisicos y otros), y las actividades necesarias, de tal

manera que se logren fines propuestos.?

El ser humano constituye el nervio motor de toda organizacion. Por ello en el concepto
actual de recurso humano, no solo queda comprendida la actividad humana, sino también
los factores que la modelan: conocimientos, habilidades, experiencias, motivaciones,

intereses, vocacion, valores, actitudes, potencialidades y su estado de salud, entre otros.?*

Las organizaciones se caracterizan por tener un objetivo existente y conocido por todos
los miembros; la distribucién de los roles, tareas jerarquias y estructuras, generan
informacion mediante canales formales e informales de comunicacion como bien se sabe,
la comunicacién es un proceso inherente a las relaciones humanas, se produce de forma
espontanea y natural ya sea en lenguaje verbal o no verbal; con esto se ha logrado hacer
grupos llegando a formaciones con fines comunes como son las organizaciones
empresariales; asi se demuestra que la comunicacion y organizacion son dos conceptos

que hacen cohesion.

2 Thompson, T. (s.f.). Promonegocios.net. Recuperado el 29 de septiembre del 2010.

24 Salas Perea Ramon Syr. Los procesos formativos, la competencia profesional y el desempefio laboral en
el Sistema Nacional de Salud de Cuba. Educ Med Super [Internet]. 2012 Jun [citado 2020 Nov 11]; 26(
2): 163-165.
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Comunicacion Organizacional

Katz y Kahn (1966) Definen a la comunicacion organizacional como: el flujo de
informacion, e intercambio y transmision de mensajes dentro de una organizacion.

Zelko y Dance (1965) perciben la comunicacion organizacional como la comunicacion
interdependiente entre la comunicacion descendente, ascendente y horizontal
(comunicacion externa) y relaciones publicas, ventas y publicidad (comunicacién

externa).?®

La Comunicacion Organizacional es el proceso intencional y planificado de emisiony
recepcion de mensajes acordes a los objetivos corporativos, empleando para ello el cddigo
mas oportuno y el canal mas efectivo.?’

Segun Fernandez, no es posible imaginar una organizacion sin comunicacién, asi, la
“comunicacion organizacional es el conjunto total de mensajes que se intercambian entre
los integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio”.?8

Kreps (1995), nos dice que "es el proceso por medio del cual los miembros recolectan
informacion pertinente acerca de su organizacion y los cambios que ocurren dentro de
ella".?

Tipos de comunicacion organizacional

Segun Carlos Fernandez, puede dividirse y definirse de la siguiente manera:

Comunicacion Interna

Cuando los programas estan dirigidos al personal de la organizacion (directivos,
gerencia media, empleados y obreros). Se define como el conjunto de actividades
efectuadas por cualquier organizacién para la creacién y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a traveés del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantenga informados, integrados y motivados para contribuir con

su trabajo al logro de objetivos.

%5 Katz, D. y Kahn, R. The psychology of organizations. New York: HR Folks International. 1966.

26 Goldhaber, Geral M. Comunicacién Organizacional. México: editorial Instituto Tecnolégico y de
Estudios Superiores de Monterrey. 1984.

27 Orellana, Bossio y Carhuallanqui. Comunicacion Organizacional en la Facultad de Ciencias de la
Comunicacion de la Universidad Nacional del Centro del Per(. Revista Comunicacion Organizacional y
Relaciones Publicas.

28 Fernandez, C. La comunicacion en las organizaciones. México, D.F: Trillas. 1999.
29 Kreps, G. L., La Comunicacion en las Organizaciones. Addison-Wesley Iberoamericana, Espafia. 1995.
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Comunicacion Externa

Cuando se dirigen a los diferentes publicos externos de la organizacién (accionistas,
proveedores, clientes, distribuidores, autoridades gubernamentales, medios de
comunicacion, etc.). Se define como el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener 0 mejorar
sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos y
servicios.*

Dimensiones de la comunicacion organizacional

La comunicacién organizacional se divide en tres importantes dimensiones, las cuales
se mencionan a continuacion:

Comunicacion formal

Velasco y Nosnik (1988) la comunicacion formal es aquella donde los mensajes siguen
las transformaciones oficiales dictadas por la jerarquia y especificadas en el organigrama
de la organizacion.!

Para Robbins (1996) “Es aquella comunicacion que persigue la cadena de autoridad
oficial de mando, dicho de otra manera, es requerida para llevar a cabo las actividades”.

“Es la comunicacion relacionada con la labor fisica, y aquella que no es aprobada por
la gerencia y tampoco es definida en la estructura organizacional”.%2

La comunicacion formal es aquella que se efectla y transmite por canales concebidos
para que sea recibida por un publico y que responda a unos objetivos o pretensiones. Sirve

para llevar a cabo una mayor eficacia organizativa.®

Comunicacion informal

La comunicacion informal fluye dentro de la organizacion sin canales preestablecidos
y surge de la espontaneidad de los empleados. Se le da alto nivel de credibilidad y suele
estar relacionada con asuntos personales acerca de individuos o grupos de la

organizacion.®

30 Fernandez Collado, C. “La comunicacion en las organizaciones”, Ed. Trillas. México, 1997.
31 Martinez de Velasco, A., Nosnik, A., Vargas, V., Savage, G. “Comunicacion horizontal, informal y
rumor” en Comunicacion y rumor, México: Trillas, 55-83. 1988.

32 Robbins, S. Comportamiento organizacional: teérica y practica. Prentice-Hall Hispanoamericana, 1996.
33 Alvarado Ana, S. M. Propuestas de Comunicacion interna para la Unidad de Comunicacion Social de la
I. Municipalidad de Cuenca. Ecuador. 2010.
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La comunicacion informal se define como la comunicacion no oficial, conocida
también como la comunicacion basada en los chismes que se transforman luego en
rumores. Los chismes o rumores se filtran por medio de canales formales de
comunicacion y transportan una gran cantidad de hechos, opiniones, rumores y otros tipos
de informacion, y se da en cualquier organizacion, sea grande o pequefia.®*

Davis y Newstrom definen la comunicacién informal como red natural y mencionan
que no solo se da manera oral, que también puede ser escrita. Para ello se recurre a notas
manuscritas o impresas, pero estos mensajes se transmiten en oficinas electronicas
modernas velozmente por medio de computadores, ya que ese sistema es capaz de
acelerar la transmision de mensajes en un nimero mayor en tan solo un lapso breve.*®

Comunicacion asertiva

La comunicacion asertiva se define como un estilo de comunicacion donde el ser
humano expresa sus sentimientos, ideas, y necesidades de manera directa, segura, y
honesta, al mismo tiempo que eres amable y respetuoso con las otras personas. *

Coelho, define la comunicacién asertiva como la capacidad social de enorme
valor, que se relaciona con la inteligencia emocional y la habilidad para comunicarse
de forma armoniosa y eficiente con los deméas.*’

La comunicacién asertiva es una manera de expresion consciente, a través del
cual se expresan nuestras ideas, opiniones, deseos, derechos y sentimientos de
manera congruente, directa, honesta y respetuosa, sin la necesidad de herir o
perjudicar a los demas.®

La comunicacion en la organizacion

La comunicacion cuando se aplica en las organizaciones, es denominada
comunicacion organizacional. Se da naturalmente en toda organizacion, cualquiera que
sea su tipo o su tamafio y en consecuencia no es posible imaginar una organizacion sin

comunicacion. “Bajo esta perspectiva, la comunicacion organizacional es el conjunto

34 Invancevich, J. (1997). Gestion, calidad y competitividad. Espafia: McGraw Hill.

%Keith Davis y John W. Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo, México, ed.
McGrawHill/Interamericana editores S.A., 2003, p. 68

% Amayaco. Bases de comunicacion asertiva. ¢;Qué es la comunicacion asertiva? Recuperado de:
https://amayaco.com/comunicacion-asertiva/que-es-la-comunicacion-asertiva

37 Coelho, F. Que es comunicacion asertiva. 10 de noviembre del 2020. Recuperado de:
https://www.significados.com/comunicacion-asertiva/

38 Asensi, L. La comunicacion asertiva. Una habilidad personal y profesional.14 de abril del 2013.
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total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre
ésta y su medio”.*®

El Programa de Comunicacion Interna es una herramienta para la gestion del cambio,
porque influye sobre el clima dentro de la organizacion; es decir puede llegar a hacer
cambiar el clima laboral, el cual repercute directamente sobre la organizacion, debido a
que puede hacer que en la organizacion el trabajo sea mas efectivo o no. Ademas,
supondria una herramienta para la gestion del cambio porque apoya su uso, ya que Su
puesta en marcha permite el conocimiento de la cultura de la organizacion o la resistencia
al cambio de los empleados; estos conocimientos podrian resultar claves para lograr el
cambio deseado.

Competencia laboral

Las competencias permiten articular todos los subsistemas de la gestion de recursos
humanos a resultados globales, conservando cada uno de sus componentes sus dindamicas
y caracteristicas internas propias: seleccion, formacion, evaluacion, ascenso,
reconocimiento y certificacion. Es importante significar que las competencias no son
patrimonio de un puesto de trabajo, sino que son atributos del trabajador e incorporan
elementos individuales y sociales en una trayectoria que en cada caso es Unica.

Hoy dia, las competencias laborales se han convertido en un instrumento para el
dialogo y la negociacion entre la educacion y el trabajo, de ahi la necesidad de vincular
la educacion con el desempefio, de forma que conduzca a que los individuos encuentren
en ella una formacion propiciadora para su desarrollo integral y que se traduzca en una
posibilidad real de incorporacién a la sociedad contemporanea donde viven.

"La competencia laboral es la capacidad del trabajador para utilizar el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, -desarrollados a través de los
procesos educacionales y la experiencia laboral-, para la identificacion y solucién de los
problemas que enfrenta en su desempefio en un &rea determinada de trabajo".

Las competencias identifican, ante todo, resultados laborales concretos que
comprenden las diferentes funciones que desarrolla el trabajador, tales como:
asistenciales, educacionales, investigativas y de gestion, en un area de trabajo especifica.
Por tanto, el poseer capacidades no significa ser competente. La competencia no reside
en las capacidades que una persona posee, sino en su movilizacién para resolver
problemas. "Saber", ademas no es poseer, sino utilizar; al poner en practica una accién es

que se llega a ser competente. Por otra parte, el "saber hacer” no es aplicar rutinariamente
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los saberes del individuo, sino es un "saber actuar". El "saber actuar" conlleva un conjunto
de acciones, donde la ejecucion de cada uno es dependiente del cumplimiento del todo.
La competencia exige saber encadenar y desencadenar diferentes actuaciones y no solo
aplicarlas aisladamente.

El rumor como canal informal de comunicacion

El rumor es una idea no comprobada que circula en una organizacion o en el
entorno de la misma. Es un poderoso medio de comunicacion que utiliza todos los canales
establecidos y lo podemos clasificar en cuatro.

Ilusiones o deseos: Son los mas positivos y sirven para estimular la creatividad
de otras personas. Aungue su tono es positivo, expresan lo que preocupa a los empleados.

El rumor "metemiedos™: Obedece a los temores y ansiedades de los empleados,
provocando una incomodidad general entre los trabajadores. En este caso los empleados
expresan oralmente sus temores a otros empleados, siendo a veces perjudiciales (como
cuando anuncian posibles despidos).*°

Rumor cicatero: Es el mas agresivo y perjudicial, ya que divide a los grupos y
acaban con cualquier sentimiento de lealtad. Suelen obedecer al odio o a la intencion de
atacar a otra persona, creando enfrentamientos. Tienden también a desprestigiar a una
empresa 0 a una persona afectando negativamente su reputacion.

Rumor estimulante: Son los que tratan adelantarse a los hechos y suelen darse

cundo los empleados llevan mucho tiempo esperando alguna noticia.

El Desempefio laboral

Es el comportamiento o la conducta real de los trabajadores, tanto en el orden
profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que se crean en la atencion
del proceso salud / enfermedad de la poblacién; en el cual influye a su vez, de manera

importante el componente ambiental. 4

Nieto y su equipo de investigacion en el 2003, conceptualizaron el desempefio
laboral, como: la habilidad y destreza para realizar una actividad, un oficio o profesion

de una manera responsable, ya que integra actitudes, valores e inteligencia previa y

39 |barra A. Formacion de Recursos Humanos y Competencia laboral. Boletin 149. Competencias
Laborales en la Formacién Profesional. Mayo-agosto 2000: 95-107 [citado 22 Oct 2003].

40 Kreps, G. L., La Comunicacion en las Organizaciones. Addison-Wesley Iberoamericana, Espafia, 1995.
41'Valdés C. Clima organizacional. 2 ed. Madrid: Mc. Graw Hill; 2010.
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capacidades que tiene cada ser humano, el cual influye en la forma de como estos actuan
y enfrentan con efectividad los retos que se proponen.*?

El desempefio laboral es la manera en que los seres humanos cumplen sus labores,
funciones y obligaciones, y cada accion que realizan afecta al grupo y este hace un cambio
dentro de la institucion u organizacion. Un desempefio eficiente alcanza los logros y
metas con éxito a la institucion, por ello el desempefio laboral individual es de suma
importancia porque de ella depende el éxito y evolucion de la organizacion.*

Robbins, Stephen y Coulter en el afio 2013, definieron al desempefio laboral,
como el proceso de sus funciones, realizados con éxito por el personal, el cual permite

alcanzar logros y objetivos dentro de una institucion en un determinado periodo.*

Evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato define a la evaluacion del desempefio laboral como: apreciacion
sistematica de como se desempefia el ser humano en un area de trabajo y de su potencial
de desarrollo. La evaluacién del desempefio es un medio que ayuda a identificar factores
en la supervision del trabajador y en la integracion del empleado a la organizacion o area
de trabajo que ocupa.®®

Alles en el 2002, sostuvo que: la evaluacion del desempefio o gestion del humano,
es una herramienta para dirigir y controlar al trabajador. Entre los cuales su primordial
objetivo es, sefialar el buen desempefio del trabajador y profesional de colaboradores, la
mejora continua de resultados de la organizacion y aprovechar adecuadamente los
recursos humanos.*

Cuesta (2010) afirma que la evaluacion del desempefio es un proceso que valora
de la manera mas sistematica y objetiva posible, el buen rendimiento o desempefio laboral

de los colaboradores en las organizaciones.*’

“2 Nieto, L. V. Manual de la Evaluacion de Desempefio, Ministerio de Educacién Nacional. Colombia.
2003.

43 Chiavenato, 1. Administracién de Recursos Humanos. México: McCGRAWHILL/INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. 2007.

44 Robbins, Stephen, P., & Coulter, M. Administracién. Un empresario Competitivo. México: Pearson
Educacion. 2013.

45Chiavenato, I. Administracién de Recursos Humanos. 9na. Edicién. México. Mc Graw Hill. 2011.

46 Alles, M. Desempefio por competencias. Buenos Aires, Granica, 2002

47 Cuesta, A. Gestion del talento humano y del conocimiento. Bogota: ECOE Ediciones. 2010.
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Murillo, R. en 1988 Elabord una tabla distinta para la evaluacion del desempefio laboral

en base a los puntajes obtenidos, que se muestran en el siguiente cuadro:

Cuadro 1. Evaluacion del desempefio laboral

Escala de )
calificacion CATEGORIAS
62 — 100 Desempefio Satisfactorio
Desempefio
42 — 62 medianamente
satisfactorio
21 -41 Desempefio minimo
00 — 20 Des_empeno_
Insatisfactorio

Fuente: Murillo (1988)

En el cuadro se evidencia un nivel de exigencia para la calificacion del desempefio
laboral, al catalogar un desempefio laboral en un intervalo mas breve dentro de la
evaluacion obtenida. Lo que permite que el objetivo principal del desempefio laboral de

los trabajadores se haya alcanzado.*®

Meétodo de evaluacidn del desempefio laboral

Cada organizacion con la finalidad de obtener y recopilar informacion de sus
colaboradores para poderlos registrar, procesar e incentivarlos hacia el desarrollo y
mejora del desempefio laboral de sus instituciones optan por distintos métodos bésicos a
los que se adapten su realidad, creando asi un sistema propio de evaluacion del desempefio

de cada colaborador.*

Metodos tradicionales
Meétodo de escalas gréaficas
Para Fernandez Este método es sencillo de aplicar, y beneficia evaluando el

desempefio de los colaboradores en base a factores que ya estan definidos y graduados.

48 Murillo, R. Valoracion del Aprendizaje en el Per basado en el Rendimiento Académico. Lima -Per(.
1988

4 Fernandez, R. (2010). La Productividad y el riesgo psicosocial o derivado de la organizacién del trabajo.
Espafia: Club Universitario. 2010.
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Haciendo uso de un cuadro de doble entrada en donde las filas corresponden a factores
de evaluacion y las columnas a los grados de los factores.®*

Meétodo de seleccion forzada

Califica el desempefio de los colaboradores mediante bloques de frases
descriptivas que se enfocan a determinados aspectos del comportamiento, cada bloque lo
compone dos a mas frases. El calificador debe escoger forzadamente una o dos frases de
cada bloque, siendo la que maés se aplique a su desempefio o de lo contrario la mas lejana

aella.®*

Método basado en comportamientos (competencias)
Describe de forma concreta el comportamiento o conducta observable que deben

tener los trabajadores que ocupan un cargo.®*

Metodo basado en resultados

Califica las metas y resultados de un trabajador en su area de trabajo, este método
es mas objetivo, porque se basa en cifras y datos tangibles, aunque no brinda datos sobre
lo que debe mejorar el trabajador después de los resultados obtenidos.>*

Las dimensiones del desempefio laboral
Productividad
Desde la ingenieria, Satish en el 2013, planted que la productividad es en gran medida
una funcién de la toma de decisiones en varios niveles, y deberia ser entendida en las
organizaciones, caracterizadas en el contexto actual por condiciones de volatilidad,

incertidumbre, complejidad, ambigiiedad y retroalimentacion retardada.®

Caracteristicas personales:

Son las especificaciones de cada trabajador que lo hace singular dentro de las instituciones
entre ellos tenemos su inteligencia emocional, competencia social, calidad y cantidad de
trabajo, entre otros.*®

Pericia

En nuestro idioma llamamos pericia a aquella capacidad, habilidad, experiencia o
conocimiento que un individuo ostenta en relacién a una ciencia, disciplina, actividad o

arte.®
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Calidad de desempefio laboral

Para determinar la calidad del desempefio laboral, es necesario tener en cuenta las
condiciones de trabajo y las personales, en las que hay que profundizar al analizar los
resultados evaluativos, a fin de determinar de los problemas identificados, cuéles
requieren decisiones de gestion y/o capacitantes.*

Por tanto, para que exista un buen desempefio laboral es necesario en primer
orden, ser competente y ademas tener en cuenta el estado de las condiciones personales y
de trabajo existentes. Para que un profesional tenga un buen desempefio laboral requiere
ser competente, pero el hecho de ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un
buen desempefio profesional, ya que va a depender de las restantes condiciones existentes.
La evaluacién del desemperio es un proceso que se desarrolla para medir la calidad y para
la basqueda de la excelencia en salud. Es aplicable a todas las categorias laborales y
especialidades, incluyendo al personal dirigente. Y no solo a los que presentan
deficiencias, sino a todos los trabajadores de la salud.>*

Por ello, es necesario eliminar el concepto punitivo de toda evaluacion, y
vincularla al desarrollo cualitativo de la formacion y desarrollo de los recursos humanos
y con su impacto concreto en la calidad de los servicios que se brindan a la poblacion.
Ello no niega la necesidad, siempre casuistica, de castigar la irresponsabilidad, la
negligencia y la indolencia, que pudieran identificarse en los resultados evaluativos que
se encuentren en un determinado trabajador, servicio o institucion de salud.

Es necesario motivar al personal, responsabilizarlo y comprometerlo con su auto
superacién y desarrollo profesional, verificando sistematicamente los resultados que va
alcanzando en su desempefio laboral. Para lograr un impacto significativo, la evaluacion
del desempefio en los servicios de salud tiene que tener sistematicidad, con el fin de
conocer la evolucion y el grado de desarrollo en que los profesionales van alcanzando los
estandares o patrones en su desempefio laboral.?

Teoria X y la Teoria Y de Mcgregor

Mcgregor expone su pensamiento bajo dos puntos de vista: La Teoria X y La

Teoria Y. En la primera reconoce que sus afirmaciones corresponden a una posicion

tradicional, en donde la administracion se percibe en un marco bastante rigido y estético,

50 Salas Perea RS. La evaluacion en la educacion superior contemporanea. 22 edicion. San Francisco de
Macoris: Universidad Catélica Nordestana. 2005.

>1Katz FM, Snow R. Evaluacién del Rendimiento de los Trabajadores de la Salud. Ginebra: Organizacion
Mundial de la Salud. Cuaderno de Salud Publica N° 72; 1981.
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donde ésta se encuentra limitada, ya que se preocupa solo por disefiar los medios que
permitan controlar, supervisar y direccionar las actividades ejecutadas por las empresas
de manera que ello contribuya a cumplir con los objetivos establecidos en la empresa.

Claramente, bajo esta apreciacion se ve que la compafiia s6lo se proyecta en el
tiempo desempefiando su funcidén econdémica, pero ignorando el entorno social,
ambiental, politico y cultural que la rodea; y por consiguiente no siendo consciente que a
través de su desempefio ayuda en la busqueda de un progreso de la sociedad.

Es en la Teoria Y, donde muestra una posicion diferente y que de cierta forma ha
tenido en cuenta los cambios y hechos en la historia, mostrando a la persona, la mano de
obra, como un agente activo en la firma. Expone una manera de administrar flexible ya
que promulga un ambiente democrético y participativo, en el cual se crean espacios para
la gente que no sélo contribuyen al crecimiento de la persona sino de la misma empresa.

No sélo en su momento sino incluso en la actualidad se rescata el aporte que
realizo este autor a la Teoria de la administracion. En efecto si bien una buena
administracion conduce a la obtencion de resultados econdmicos satisfactorios para la
organizacion, el propiciar y fomentar condiciones optimas para el desarrollo de los
procesos, para el entorno laboral y en general para que los individuos se hagan participes
de decisiones, sistemas y esquemas en una empresa, contribuye en gran medida para el
progreso de trabajadores, directivos y demas miembros, lo que en ultimas se traslada a la

entidad en el fortalecimiento que puede desarrollar.>

Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo

De otro lado también se hace alusion a los aportes realizados por Elton Mayo,
quien de igual manera enfatiza en el aspecto humano en las empresas, pero esta vez a
partir de la interaccién y asociacion que se puede forjar entre los trabajadores, relaciones
que llegan a incidir contundentemente en la operacion de cualquier industria. Que se
pongan a consideracion este tipo de cuestiones, posibilita el reconocimiento de factores
que pueden estar yendo a favor o en contra de la empresa, a partir de esto, es comun
encontrar hoy en dia todo un sistema que no sélo propicia espacios de relacion entre los
empleados sino incluso la conformacion de grupos que se encargan de ser un puente de

comunicacion entre los directivos y el personal, lo anterior ha configurado un esquema

>2 | a dimensién humana en la Teoria de la Administracién [en linea]. Lyon: CNRS-EPRESA 5020; 2011.
[fecha de acceso 8 de febrero de 2016]
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que se pone al servicio de la administracion, no sélo detecta falencias que probablemente
interfieren en resultados eficientes sino que ademas puede ayudar a detectar necesidades
propias del entorno y que atentan contra el buen quehacer del grupo humano, frente a las

cuales puede buscarse soluciones prontas y oportunas.®

La teoria de motivacion-higiene de Herzberg

Frederick Herzberg, fue un psicologo renombrado que se convirtio en el hombre més
sobresaliente en gestién y administracion de empresas. Propuso su famosa teoria de los
dos factores, denominada también como la Teoria de la motivacion e higiene, en esta
teoria él hablaba que los humanos estan influenciados por dos factores: La satisfaccion y
la insatisfaccion.

Definio la satisfaccion, como el resultado de los factores de la motivacion, factores
como: trabajo estimulante, sentimiento de autorrealizacién, reconocimiento de una labor
bien hecha, logro o cumplimiento y responsabilidad mayor, factores que permiten
incrementar la satisfaccion del humano, teniendo poco efecto sobre la insatisfaccion.

Asi tambien, definid insatisfaccion, como el principal resultado de los factores de
higiene, factores principales como: factores econdmicos, condiciones laborales,
seguridad, factores sociales y categoria; ya que, si estos factores faltan o son inadecuados,
causan insatisfaccién, pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo
plazo. Por ello Herzberg cuando los factores higiénicos son 0ptimos evita la insatisfaccion
de los trabajadores, y cuando los factores higiénicos son pésimos provocan

insatisfaccién.®

>3 Davis, K. y Newtrons, J. Comportamiento Humano en el Trabajo. 10 ed. México: McGraw Hill; 2009.
>4 La teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg. 22 junio del 2015. Alejandro Pérez. Barcelona — Espafia.
Editorial CEOLEVEL
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I1l.  MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion
El presente estudio es tipo cuantitativa-propositiva, porque se analizé datos numéricos
en relacion a las variables determinadas que han sido previamente establecidas.
3.1.1. Disefio de investigacion
La presente investigacion tuvo un disefio descriptivo-propositivo, se llama descriptivo
porque se busca recoger informacion relacionada con el objeto de estudio; y
propositiva porque permitira plantear una propuesta de solucion a la problemética
observada.®

Disefio de la investigacion:

OO

Y
W O G

Ri = Realidad inicial observada y descrita

RD

OC

A = Estudios de investigacion relacionados con el Ri

Dx = Problema analizado y explicado a partir de A

BT = Modelos o teorias que se seleccionan para resolver Dx
D2 = Deduccion obtenida a partir de Dxy BT

DT = Disefio teorico obtenido a partir de D2y BT

PS = Propuesta de solucién

RD = Realidad deseada

55 Hernandez R. et al. Metodologia de la Investigacion Cientifica. 5 ed. México: McGraw Hill; 2014.
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3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion
La poblacion es el universo conformado por todos los trabajadores (N = 40) de la
MicroRed de Moérrope, Lambayeque 2016.
3.2.2. Muestra
La muestra por ser pequefia, se tomo a toda la poblacion conformada por los (n = 40)
trabajadores de la MicroRed de Mérrope, Lambayeque, 2016, tal como se detalla en
el siguiente cuadro.

Cuadro 2. Poblacion y muestra de trabajadores de la MicroRed de Morrope,

Lambayeque, 2016.

PROFESION N
MEDICO 6
ENFERMERA 6
OBSTETRIZ 6
CIRUJANO DENTISTA 2
PSICOLOGA 1
NUTRICIONISTA 1
BIOLOGO 4
VETERINARIO 1
TECNICO ENFERMERIA 9
AUXILIAR ENFERMERIA 1
TECNICO SANITARIO 1
OPERADOR PAD 1
PERSONAL DE SERVICIOS 1

TOTAL 40

Fuente: Recursos Humanos de la Micro red.
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3.3. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento utilizado en la presente investigacion fue el cuestionario, empleado
para las dos variables en estudio: comunicacién organizacional y el desempefio laboral,
que se aplico a los trabajadores de la Micro Red de Morrope 2016, consta de 20
preguntas que servira para medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores a

través de la escala valorativa que se presenta a continuacion.

Escala de 3
calificacion CATEGORIAS
62 — 100 Desempefio Satisfactorio
Desempefio
42 — 62 medianamente
satisfactorio
31-41 Desempefio minimo
21-130 Des_empeno_
Insatisfactorio

Fuente: Elaboracion propia

La base de datos fue analizada con estadistica descriptiva e inferencial y se presentaran
en tablas y figuras estadisticas. Los datos fueron procesados utilizando el paquete
estadistico SPSS 23 y Excel.

Se utiliz6 la validez y la confiabilidad del instrumento, que se aplico a los trabajadores de
la MicroRed de Mdrrope cuyos resultados se sometieron a la prueba de coeficiente de
Cronbach para asegurar una confiabilidad. Con una escala valorativa que se describe a

continuacion

ESCALA VALORACION
0.60 - 0.65 Confiable

0.66 -0.71 Muy confiable
0.72-099 Excelente confiable
1.0 Confiable perfecto
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3.4.Métodos, Técnicas y Procedimientos de Recoleccion de datos

Técnica de gabinete
Técnica de fichaje

Permitio recopilar todo tipo de informacion tedrico-préactico, la cual permitio estructurar

el marco tedrico y orientarnos a nuestra investigacion.
Técnicas de campo

Los datos fueron recolectados mediante el uso del cuestionario.

Cuestionario: “conjunto de preguntas respecto a las variables en estudio, siendo

congruentes con el planteamiento del problema e hipétesis %

TECNICAS INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario
Entrevista Cuestionario

3.5. Métodos de analisis de datos

“Para la elaboracién del diagnostico que se requiere procesar estadistica mente la encuesta y

fichas de observacion utilizando porcentajes y graficos”.
“Se realizaré pruebas estadisticas que permitan el analisis de los datos al mismo tiempo”.

“Se constatara la hip6tesis estadistica si lo hubiera y se comprobaran los resultados encontrados

0 requeridos en la investigacion .

“Se utilizara estimaciones de pardmetros utilizando los estadigrafos, pruebas de hipotesis nula y

alternativa, asi como el uso de prueba bilateral . 7

INFORMACION PRIMARIA INFORMACION SECUNDARIA

%6 Bruce, J. Metodologia de la investigacion cientifica. México: McGrawHall Interamericana. 2008.
7 Bruce, J. Método de analisis de datos. México. McGrawHall. 2008.
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“Entrevista a expertos en el tema “Se analizo la informacion tedrica de
ambas variables “ relacionada con las variables

“Se procesaron los datos usando el

Software estadistico SPSS y el Excel”

3.6. Aspectos éticos

Las fuentes bibliograficas que se utilizaron en el trabajo de investigacion se citaron
cumpliendo las normas VANCOUVER, como corresponde, respetando los derechos de

autor.

Se establecié procesos transparentes en el presente trabajo de investigacion para
identificar conflictos de intereses que involucren a la organizacién o a los demas

investigadores.

41



IV. RESULTADOS

Validez y Confiabilidad

El instrumento utilizado para el presente estudio de investigacion fue el cuestionario,
validado por expertos en el tema. Se reporto los niveles de validez entre los intervalos
de coeficiente 0.90 y 1.00 puntos, utilizando el método de validez concurrente, que se
estima por cada pregunta a través de pardmetros estadisticos.

Andlisis de Confiabilidad

Tabla 1. Estadistico de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Crombach elementos
0,90 20

Se evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por el método
del alfa de Cronbach. Mediante la formula varianza de los items.
K Vi

a=—70-37

]

__20 . 20931
*=20-1" T 132071

a = 1.052632[0.843878]
a=09

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

V' = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento (cuestionario), con un nimero de items
igual a 20, un resultado de Alfa de Cronbach igual a 0,90, lo que demuestra que los valores

ingresados tienen un nivel de fiabilidad altamente confiable.
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Tabla 2. Edad de los trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque 2016

Edad

Inferior Superior Frecuencia Porcentaje
25 < 29 6 15.0

29 < 33 13 325

33 < 37 10 25.0

37 < 41 6 15.0

41 < 45 1 2.5

45 < 49 4 10.0
Total 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 1. Resultados de la edad de los trabajadores de la MicroRed de Mdorrope,

Lambayeque 2016
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Interpretacion

Segun lafigura 1, referente a la edad de los trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque
2016, los resultados demuestran que: el 32.5% de ellos tienen una edad entre 29 - 33 afios, el 25%
tienen una edad entre 33 - 37 afios, el 15% de ellos tienen edades entre 25 - 29 afios y 37 — 41
afios, el 10% de ellos tienen edades entre 45 — 49 afios y por ultimo solo el 2.5% de ellos tienen

edades entre 41 — 4 afios.
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Tabla 3. Profesion de los trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque 2016.

Profesion
Opciones Frecuencia Porcentaje
Médico 6 15.0
Enfermera 6 15.0
Obstetriz 6 15.0
Cirujano Dentista 2 5.0
Psicdlogo 1 2.5
Nutricionista 1 2.5
Bidlogo 4 10.0
Veterinario 1 25
Técnico Enfermeria 9 22.5
Auxiliar Enfermeria 1 2.5
Técnico Sanitario 1 25
Operador Pad 1 2.5
Personal de Servicio 1 2.5
Total 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 2. Resultados de la profesion o cargo de los trabajadores de la MicroRed de

Mérrope, Lambayeque 2016.
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Interpretacion

Segun la figura 2, con respecto a la profesion de los trabajadores de la MicroRed de Mérrope,
Lambayeque 2016, los resultados demuestran que: el 22.5% de los trabajadores son técnicos en
enfermeria, el 15% de ellos son: médicos, enfermeros y obstetrices, y el 10% son bidlogos, el 5%
de ellos son cirujanos dentistas, y por altimo el 2.5% de los trabajadores son: psicologos,
nutricionistas, veterinarios, auxiliares enfermeros, técnicos sanitarios, operadores pad, y personal

de servicio.
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Tabla 4. Comunicacion organizacional segun la dimensién comunicacion formal

Utiliza distintas
vias de

Dimension Mantiene Trasmite Brinda comunicacion
Comunicacion informado al informacion atil  instruccionesalos  para mantener
formal supervisor al gerente demas informado a los
trabajadores trabajadores
Opciones f % f % f % f %
Excelente 5 12.5 5 12.5 4 10.0 7 17.5
Muy bueno 15 37.5 13 32.5 12 30.0 9 22.5
Bueno 15 37.5 10 25.0 10 25.0 4 10.0
Medio 3 7.5 11 27.5 12 30.0 14 35.0
Pobre 2 5.0 1 2.5 2 5.0 6 15.0
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 3. Resultados de la Comunicacion organizacional segun la dimensién

comunicacién formal
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Interpretacion
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Segun la figura 3, con respecto a la comunicacion organizacional segun la dimensién

comunicacion formal, los resultados demuestran que: el 37.5% de los trabajadores

mantienen informado al supervisor de una manera muy buena, el 32.5% de los

trabajadores transmiten informacion dtil al gerente de una manera muy buena, el 30% de

ellos brindan instrucciones a los demaés trabajadores de una manera muy buena, y por

altimo el 35% de ellos utilizan distintas vias de comunicacién para mantener informado

a los trabajadores de una manera media.




Tabla 5. Comunicacion organizacional segin la dimensién comunicacién informal

Dimension Mantiene interaccion Hay relacion mutua entre
Comunicacién social con los Existe rumores entre los los trabajadores para
informal trabajadores trabajadores lograr objetivos
Opciones f % f % f %
Excelente 1 2.5 4 10.0 2 5.0
Muy bueno 11 27.5 13 32.5 9 22.5
Bueno 20 50.0 7 175 16 40.0
Medio 7 17.5 13 32.5 11 27.5
Pobre 1 25 3 7.5 2 5.0
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 4. Resultados de la Comunicacion organizacional segin la dimension

comunicacioén informal
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Interpretacion

Segun la figura 4, con respecto a la comunicacién organizacional segun la dimensién
comunicacion informal los resultados demuestran que: el 50% de los trabajadores
mantienen interaccion social con los trabajadores de manera buena, el 32.5% de ellos
manifiestan que existe rumores entre los trabajadores de una manera muy buena, y solo
el 40% de ellos manifestaron que hay relacion mutua entre los trabajadores para lograr

objetivos de una manera buena.
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Tabla 6. Comunicacién organizacional segun la dimension comunicacion asertiva

Dimension Respeta las decisiones Expresas tus ideas de Enfrenta situaciones
Comunicacion de los demas manera directa conflictivas de manera
asertiva constructiva
Opciones f % f % f %
Excelente 5 12.5 7 17.5 7 17.5
Muy bueno 16 40.0 17 42.5 11 275
Bueno 9 22.5 10 25.0 18 45.0
Medio 8 20.0 4 10.0 4 10.0
Pobre 2 5.0 2 5.0 0 0.0
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 5. Resultados de la comunicacion organizacional segin la dimension
comunicacion asertiva
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Interpretacion

Segun la figura 5, con respecto a la comunicacién organizacional segun la dimension
comunicacion asertiva los resultados demuestran que: el 40% de los trabajadores
manifiestan que respetan las decisiones de los demas de una manera muy buena, el 42.5%
de ellos manifiestan que expresan sus ideas de manera directa de una manera muy buena
y por ultimo el 45% de ellos manifiestan que enfrentan situaciones conflictivas de manera

constructiva de manera buena.

47



Tabla 7. Desempefio laboral segun la dimension productividad

Dimension Puede manejar varios Consigue los estandares
Productividad  Consigue los objetivos proyectos a la vez de productividad
Opciones f % f % f %
Excelente 5 125 1 25 5 125
Muy bueno 19 47.5 13 32.5 12 30.0
Bueno 14 35.0 11 27.5 18 45.0
Medio 2 5.0 14 35.0 5 12.5
Pobre 0 0.0 1 25 0 0.0
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 6. Resultados de la Dimension Productividad
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Interpretacion

Segun la figura 6, con respecto al desempefio laboral segun la dimension productividad

los resultados demuestran que: el 47.5% de los trabajadores consiguen los objetivo de la

MicroRed de Morrope de una manera muy buena, el 35% de ellos manifiestan que pueden

manejar varios proyectos a la vez de una manera media, y por ultimo el 45% de ellos

manifestaron que consiguen los estandares de productividad de una manera buena.
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Tabla 8. Desempefio laboral segln la dimensidn caracteristicas personales

Dimension Trabaja en forma Es capaz de identificar ~ Sabe trabajar en equipo
Caracteristicas organizada problemas

personales

Opciones f % f % f %

Excelente 1 25 4 10.0 2 5.0

Muy bueno 18 45.0 13 325 14 35.0
Bueno 11 27.5 18 45.0 15 37.5
Medio 10 25.0 3 7.5 6 15.0
Pobre 0 0.0 2 5.0 3 7.5
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 7. Resultados de la dimensidn caracteristicas personales
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Interpretacion

Segun la figura 7, con respecto al desempefio laboral segin la dimensidn caracteristicas
personales los resultados demuestran que: el 45% de los trabajadores manifiestan que
trabajan en forma organizada de una manera muy buena, el 45% de ellos manifiestan que
son capaz de identificar problemas de una manera buena, y por ultimo el 37.5% de ellos

saben trabajar en equipo de una manera buena.
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Tabla 9. Desempefio laboral segun la dimension pericia

Transmite bien los

Dimension  Participa en las Sabe escuchar a objetivos alos  Motiva a su equipo
Pericia reuniones los demas integrantes de su  para conseguir los
area objetivos

Opciones f % f % f % f %
Excelente 1 25 7 17.5 4 10.0 5 12.5
Muy bueno 18 45.0 12 30.0 12 30.0 11 27.5
Bueno 13 32.5 10 25.0 10 25.0 10 25.0
Medio 7 17.5 8 20.0 12 30.0 13 325
Pobre 1 2.5 3 7.5 2 5.0 1 2.5
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 8. Resultados de la Dimension Pericia
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Interpretacion

Segun la figura 8, con respecto al desempefio laboral segun la dimensién pericia los
resultados demuestran que: el 45% de los trabajadores participan en las reuniones de
manera muy buena, el 30% de ellos manifiestan que saben escuchar a los demas de una
manera muy buena, el 30% de ellos manifiestan que trasmiten bien los objetivos a los
integrantes de su &rea de una manera muy buena, y por ultimo el 32.5% de ellos

manifiestan que motivan a su equipo para conseguir los objetivos de una manera media.
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Tabla 10. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed de Mérrope,

Lambayeque 2016.

Nivel de Desempefio laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Desempefio satisfactorio 0 0.0
Desempefio medianamente satisfactorio 2 5.0
Desempefio minimo 31 715
Desempefio insatisfactorio 7 17.5
Total 40 100.0

Fuente: Datos obtenidos por cuestionario

Figura 9. Resultados del nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed

de Morrope, Lambayeque 2016.
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Interpretacion

Segun la figura 9, con respecto al nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
MicroRed de Mérrope, los resultados demuestran que: el 77.5% de los trabajadores tienen
un nivel de desempefio laboral minimo, el 17.5% tienen un nivel de desempefio laboral
insatisfactorio y por Gltimo solo el 5% de los trabajadores tienen un nivel de desempefio

laboral medianamente satisfactorio.
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS
A continuacion, se describira los resultados hallados en nuestra investigacion.

Se hall6 un Alfa de Cronbach con un nivel de significancia o = 0,97, lo que significa
que los resultados de los N trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque,
respecto a los items considerados, se encuentran correlacionados de una manera altamente

confiable.

La edad de los trabajadores de la MicroRed de Morrope muestra que 72.5 % del
personal tienen entre 25 y 37 afios, en contraste con lo que se encuentra en la mayoria de
establecimientos del MINSA.

Respecto a la profesion o cargo de los trabajadores de la MicroRed de Morrope
muestra que el 67.5 % son profesionales, valores que concuerdan con la mayoria de
establecimientos del MINSA, ya que Morrope es un distrito de extrema pobreza, en estos
se ha pasado del 52% al 89% de presencia personal SERUM.

Los resultados hallados de la figura 3, con respecto a la comunicacion organizacional
segun la dimension comunicacion formal, demuestran que: el 37.5% de los trabajadores
mantienen informado al supervisor de una manera muy buena, el 32.5% de los
trabajadores transmiten informacion util al gerente de una manera muy buena. Estos
resultados se asemejan a los de Regalado Lucy, quien en su investigacion concluye que:
las herramientas para la comunicacion interna mas utilizada en la empresa son: la

comunicacion directa con su jefe, representada por el 39.02%.

Los resultados hallados en figura 4, con respecto a la comunicacién organizacional
segun la dimension comunicacion informal los resultados demuestran que: el 50% de los
trabajadores mantienen interaccion social con los trabajadores de manera buena, el 32.5%
de ellos manifiestan que existe rumores entre los trabajadores de una manera muy buena,
y solo el 40% de ellos manifestaron que hay relacion mutua entre los trabajadores para
lograr objetivos de una manera buena. Estos resultados tienen relacion con la teoria de
Invancevich, J. (1997). Quien afirma que la comunicacion informal es conocida también
como la comunicacion basada en los chismes que se transforman luego en rumores. Los

chismes o rumores que se filtran por medio de canales formales de comunicacion y
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transportan una gran cantidad de hechos, opiniones, rumores y otros tipos de informacion,

dandose en una organizacion sea pequefia o grande.

Los resultados hallados en figura 5, ElI 40% de los trabajadores manifiestan que
respetan las decisiones de los demas de una manera muy buena. El 42.5% de ellos
manifiestan que expresan sus ideas de manera directa de una manera muy buena.

Concuerda con Tipantufia en el cual el 57.4% existia una muy buena comunicacion.

En los resultados hallados de la figura 6, con respecto al desempefio laboral segun la
dimensién productividad demuestran que: el 47.5% de los trabajadores consiguen los
objetivo de la MicroRed de Morrope de una manera muy buena, el 35% de ellos
manifiestan que pueden manejar varios proyectos a la vez de una manera media, y por
Gltimo el 45% de ellos manifestaron que consiguen los estandares de productividad de
una manera buena. Dichos resultados tienen similitud con el trabajo de Bustillos Lucia,
quien hallé como resultados que: el 50% contestaron que su trabajo nunca les permite
alcanzar sus objetivos personales, el 30% de ellos contestaron que rara vez alcanzan sus
objetivos personales y solo el 20% contestaron que a veces alcanzan sus objetivos
personales. Quien a su vez concluye que: el desempefio laboral de los trabajadores se ve
afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo autoritario, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su
trabajo diario, siendo la razén principal de que exista gran desmotivacion entre los
empleados afectando de esta manera a su rendimiento satisfactorio en sus actividades

laborales.

En la figura 8, los resultados con respecto al desempefio laboral segun la dimension
pericia demuestran que: el 45% de los trabajadores participan en las reuniones de manera
muy buena, el 30% de ellos manifiestan que saben escuchar a los demas de una manera
muy buena, el 30% de ellos manifiestan que trasmiten bien los objetivos a los integrantes
de su area de una manera muy buena, y por ultimo el 32.5% de ellos manifiestan que
motivan a su equipo para conseguir los objetivos de una manera media. Estos resultados
se asemejan a los de Regalado Lucy, quien demuestra en sus resultados que: el 36.6% de
los encuestados opina que casi nunca se le comunica oportunamente la informacion que
necesita para realizar su trabajo. El 46.3% opina que algunas veces recibe la informacion

necesaria para el correcto desempefio de su trabajo; el 41.5% manifiesta que siempre se
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facilita la comunicacién dentro de su area, el 43.9% de los encuestados dice que casi
nunca se facilita la comunicacion entre las areas de la empresa y por altimo el 48.8% de
los encuestados opina gque algunas veces la retroalimentacion de los conflictos de trabajo

se realiza oportunamente.

Los resultados hallados en la figura 9, con respecto al nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la MicroRed de Morrope, los resultados demuestran que: el 77.5% de
los trabajadores tienen un nivel de desempefio laboral minimo, el 17.5% tienen un nivel
de desempefio laboral insatisfactorio y por Gltimo solo el 5% de los trabajadores tienen
un nivel de desempefio laboral medianamente satisfactorio. Estos resultados tienen
similitud con los de Yolanda Calcina quien hallé6 como resultados que: el nivel de
desempefio laboral en los docentes, el 64% de ellos se encuentran en la categoria de
Desempefio Minimo, el 35% se encuentra en la categoria de Desempefio apropiado y el

1% de los docentes estan comprendidos en la categoria de Desempefio Insuficiente.

VI. PROPUESTA

PROPUESTA DE PROGRAMA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL
PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA MICRORED DE MORROPE, LAMBAYEQUE, 2016.

I PRESENTACION
El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo general proponer el
Programa de comunicacién organizacional. El propdsito es promover la
formulacion e implementacion de estrategias que desarrollen y potencialicen la
buena relacion entre los profesionales de salud, para favorecer el cuidado de su
salud mental, y la calidad del servicio que brindan. Ya que la salud mental garantiza
al individuo su participacion laboral, intelectual y social para alcanzar el bienestar
y una alta calidad de vida, asi como también implica poder desarrollar relaciones
interpersonales seguras, sinceras, expresar emociones e interactuar con otros
individuos, en este caso entre los trabajadores de la MicroRed de Morrope,

Lambayeque.

54



La comunicacion organizacional es un tema muy importante en esta propuesta, ya
que es la pieza fundamental de cada organizacion, para que esta pueda desarrollar
la productividad, eficacia y eficiencia del trabajador de una manera positiva.

Asimismo, nos basamos en la teoria organizacional, porque plantea que la jerarquia
organizacional y el clima organizacional, son variables que influyen en el Sindrome
de Burnout como una respuesta de estrés laboral, siendo una consecuencia nociva
para el trabajador de la MicroRed de Morrope, Lambayeque. Es por ello que con
esta Propuesta de programa se pretende precautelar y minimizar los factores de
riesgo existentes en los distintos puestos de trabajo dentro de la organizacion
MicroRed de Morrope, Lambayeque, logrando con esto que el ambiente laboral o

area de trabajo sea un lugar mas agradable para el trabajador.

. OBJETIVOS
3.1General
Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed de
Mérrope, Lambayeque, 2016.
3.2 Especifico

e Fortalecer el nivel de la comunicacién organizacional, en los
componentes: asertividad, comunicacion, y liderazgo en los
trabajadores de la MicroRed de Mdrrope, Lambayeque, 2016.

e Mejorar su empatia y autoestima, a través de un mejor
conocimiento de si mismo y en la incorporacion de conductas de
éxito en su repertorio conductual en los trabajadores de la
MicroRed de Morrope, Lambayeque, 2016.

e Crear relaciones de confianza en su entorno personal y profesional
en los trabajadores de la MicroRed de Morrope, Lambayeque,
2016.

e Concientizar el control emocional en los trabajadores de la
Microred de Morrope.

e Establecer y mejorar un buen entorno personal y profesional en los
trabajadores de la MicroRed de Morrope, Lambayeque, 2016.
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e Mejorar el clima laboral en los trabajadores de la MicroRed de
Morrope, Lambayeque, 2016.
e Desarrollar la gestion del estrés en los trabajadores de la MicroRed

de Mérrope, Lambayeque, 2016.

I1l.  REGLAS DE ORO

Durante este taller Apagar el celular.

Durante este taller nos olvidamos de todo y de todos.
No interrupciones.

Respetamos los diferentes criterios u opiniones.

No burlas, ni ridiculizar a nadie.

Participacion obligatoria, no hay excusas.

AN N N N N

Obligados a pasarla bien.

SESION - N° 01

“FOTALECIENDO LA ASERTIVIDAD, MEJORANDO LA
COMUNICAION Y SOY LIDER”

DATOS GENERALES
1.1 Institucion : Microred de salud
1.2 Lugar : Mérrope

LOGROS DE APRENDIZAJE

Objetivos

e Identificar la expresion eficaz de los sentimientos, tomar iniciativas eficaces, limitar
las conductas ineficaces en su relacién con los demas.

e Descubrir el estilo de comunicacion propio y personal, estableciendo buenas
relaciones con nuestros interlocutores.

e Reducir las respuestas de estrés como los niveles de ansiedad, la hostilidad y

depresién secundarias que pueda generar el estres.
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DIMENSION

ASERTIVIDAD

CAPACIDAD

Se debe reflexionar
sobre la forma en la
que te relacionas

con losdemasy con

ACTITUD

Respetar las

opiniones de los
demésy tomarlo de

una forma

INDICADOR

Comunicarse

asertivamente

uno mismo constructiva

COMUNICACION Se debe utilizar un Se debe dar la Ser tolerantes con
adecuado iniciativa con una las ideas,
comportamiento comunicacion opiniones,
verbal y noverbaly directa y efectiva comentarios
aceptar las teniendo la mejor
diferentes actitud
opiniones

LIDERAZGO Comprender la Muestra la Respeta y
importancia de iniciativa, considera laidea de
construirse  como reconoce tener la los demas.
lidery por medio de capacidad de
su liderazgo ejercer liderazgo
contribuir a la en los diferentes
solucion de los &ambitos

problemas que se

presentan

PROCESO EDUCATIVO

MOTIVACION

La asertividad significa dejar que los demas sepan lo que sientes y
piensas de una forma que no les ofenda, pero que al mismo tiempo te permita
expresarte es “Decir lo que siento en un marco de Respeto”. Analizar la siguiente
frase “A veces buscamos que la gente cambie o no entienda mas, y tal vez sea uno

quien debe cambiar y hacer el intento de entender a los demas”, comentar en grupo.
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Gracias a la comunicacion podemos percibir las diferencias, los
contrastes y nos permite acercarnos al mundo. Con ellas podemos crear mundos
reales e imaginarios. Son puentes y camino para conocer y reconocer al ser
préximo, descubrir sus diferentes matices, su humanidad y son también el vehiculo
para poder llegar a nosotros mismos. Analizar la siguiente frase “Si desea usted
conocer algo acerca de una persona, simplemente vaya y preguntele... puede que

se lo diga”, comentar en grupo.

El liderazgo no es la denominacién, sino el arte de persuadir a la gente
para que trabaje hacia un objetivo en comun, tiene como finalidad reforzar las
habilidades y gestion de las personas participantes en esta sesion. Analizar la
siguiente frase “La excelencia de un Lider, se mide por la capacidad para

transformar los problemas en oportunidades”, comentar en grupo.

LLUVIA DE IDEAS

Con una pelota se iniciara el proceso de asertividad por el cual cada uno
dira: “Siento estrés cuando...” y comentara las situaciones que le provocan mayores
niveles de estrés. En esta sesion se pretende conocer los factores mas importantes,
asi también sigan involucrandose en la participacion y en la generacion der
confianza hacia el grupo. Por otro lado, se reconoce las similitudes en la mayor

parte de los estresores para los distintos sujetos.

En el proceso de comunicacion haran dos filas equitativas y se miraran
y diran: “Una virtud que tiene” o que intuye que tiene. Asi se aumentara el
sentimiento de pertenencia y confianza en el grupo que ha sido capaz de observar

lo positivo que tiene cada uno.

Una buena forma de romper el hielo en una sesion de liderazgo es con
el juego de rol, donde los participantes tendran roles asignados (el pesimista, el
experto y el proactivo) y dejar que interactlen representando a cada personaje,
resolviendo problemas de desmotivacién por parte de los empleados, este juego es
con la finalidad de contribuir a mejorar la capacidad de expresion y perder el miedo

al ridiculo.
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TECNICAS RAPIDAS

En este ejercicio simple pero muy efectivo consiste en estirar y mover
un poco el cuerpo, asi se movilizan los musculos y se liberan tensiones, se adopta
una postura comoda relajando la mandibula y los labios, desenfoca tu mirada aln
con los ojos cerrados dedicandole uno minutos, sin prisa en todo momento en la

respiracion.

RELAJACION
Practicar relajacion muscular progresiva.
GRAFICA
Reconocer los situaciones de estrés, reflexionar la forma en como nos

relacionamos con los demas.

DESPEDIDA
Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada uno

manifestara ¢ qué sienten? Y ¢qué opinan de la sesion?

IV. METODOLOGIA

METODOS TECNICAS
- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos
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Descubre que la

confianza  debe

conseguir logros,

disposicion para

.EVALUACION
CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR | INSTRUMENTO
Asertividad: Se esfuerza por | panifiesta

acepta los errores | g cambio
ser  total y|yaciertos, actlay | agaptandose  a | Lista de Cotejo
perseverante. habla con base en | gituaciones 0

hechos. mecanismos.
Comunicacion: Se esfuerza por

No solo hablamos
segiin SOomos,
también  somos

segin hablamos

conseguir logros,
aprende a
escuchar a los
demaés

Dispuestos al

cambio, se
adaptan a las
diferentes
situaciones

Lista de Cotejo

Liderazgo:
Confianza entre
una persona y las

otras con un buen

Se esfuerza por
conseguir logros,
empieza a tener

confianza en el

Demuestra mejor

animo y maneja

' _ los niveles de | _
comportamiento | mismo y en los ) Lista de Cotejo
) ansiedad.
y una buena | demas.
conducta
SESION - N° 02

“LA EMPATIA Y EL AUTOESTIMA”

Objetivos

. DATOS GENERALES
1.1 Institucion
1.2 Lugar

. LOGROS DE APRENDIZAJE
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e Debatir en torno a distintas situaciones discriminatorias o
conflictivas asumiendo posiciones personales, tomando conciencia
de nuestro propio juicio a valores ante cada situacion.

e Tomar conciencia de la imagen que tenemos de nosotros mismos,

y tomar conciencia de su singularidad y aprender a respetar la de

los demaés.
DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR
EMPATIA Es tratar a los demas  Respetar las Disposicion para

como les gustariaque  opiniones de los trabajo en grupo
les trataran a ellos, no0  demas y tolera el
ati. trato.

AUTOESTIMA Creer y aceptarse tal y ~ Desarrollar la Responsabilidad
como es uno mismo. confianza en si de sus actos y
Aceptamos el amor que mismo reconociendo toma de  sus
Creemaos merecer. profundamente sus decisiones

cualidades y éxito

I1l.  PROCESO EDUCATIVO
MOTIVACION
La empatia es intentar comprender a los demas, si se lo consigue, seras
capaz de cambiar el rumbo de una relacion en un instante. Analizar la siguiente

frase “Cuando alguien juzgue tu camino...préstale tus zapatos”, comentar en grupo.

La autoestima es entendida como el conjunto de rasgos, sentimientos e
iméagenes que la persona reconoce como parte de si misma. Analizar la siguiente

frase “No cambie, solo aprendi y aprender no es cambiar es Crecer”, comentar en

grupo.
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LLUVIA DE IDEAS
Con un papelito se iniciara el proceso de empatia por el cual cada uno
tomara un papel partido con refranes escritos, se repartira y cada uno debe encontrar

quien tiene la otra mitad del refrdn y analizaran que dice cada refran.

Se iniciar con el juego “Imaginate a ti mismo”, el cual consiste en
cerrar los ojos, pensar en el futuro e imaginarse a si mismos dentro de 10 afios.
Luego se hard preguntas en voz alta a cada uno de los participantes ;Como te
imaginas fisicamente?, ;A qué crees que te dedicas? ;Con quién vives?, ;Tienes
pareja?, ¢Tienes hijos?, ¢(Tienes nietos?, ¢Eres feliz?, ;De qué te sientes mas

orgulloso?. La fase de imaginacion concluye y los participantes abriran los ojos.

TECNICAS RAPIDAS

Muy tranquilo y concentrado, comience a repetir la palabra “paz” en
v0z suave, sintiendo como la sensacion sedante de paz va inundando primero el
cerebro; y despues recorre ordenadamente todo el organismo en cuanto va
pronunciando la palabra “paz” y vas inundando todo de una sensacion deliciosa de
profunda paz. Luego hacer el mismo ejercicio con la palabra “nada”, dando una

sensacion de descanso y silencio.

RELAJACION

Practicar relajacion muscular progresiva.

GRAFICA
Reconocer las situaciones de estrés, aceptarnos como somos, aceptar a

los deméas como son, no juzgar.
DESPEDIDA

Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada uno

manifestara ¢ qué sienten? Y ¢qué opinan de la sesion?
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IV. METODOLOGIA

METODOS

- Inductivo

- Deductivo

V. EVALUACION

TECNICAS

- Lluvia de ideas

- Estudio de casos

CAPACIDAD

ACTITUD

INDICADOR

INSTRUMENTO

Empatia

Descubrir  que
todos somos
humanos y que

nos han puesto en

Se esfuerza por
conseguir logros,
sera mas
persuasivo y

comprendera

Manifiesta
disposicién para
el cambio,

presuponen la

Lista de Cotejo

lugares y | rapidamente que ) »
) ) buena intencion,
situaciones le pasa a los
distintas demas
Autoestima Se esfuerza por
Q conseguir logros, Dispuestos al
uc sean .
cambio, les
entes de 1 se autoevaluaran,
conscientes de 1a
dificult reconoceran gustara los retos, Lista de Cotejo
111cultas que . .
o ran  creativ
1 caracteristicas seran - creativos,
conlieva en
. | positivas, tendran comparten  sus
ocasiones € L.
mejores sentimientos con
reconocer
: proyectos y metas otras persona,
cualidades luchan oor
" a nivel personal y
positivas que
) profesional alcanzar lo que
posee cada quieren
persona
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SESION - N° 03

“RECUPERANDO LA CONFIANZA”

I. DATOS GENERALES
1.1  Institucién : Microred de salud
1.2  Lugar : Mérrope
1. LOGROS DE APRENDIZAJE
Objetivos

e Descubrir la importancia de generar confianza, primero en uno

mismo para despues poder proyectar en los distintos ambitos de la

vida.
DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR
CONFIANZA La confianza fomenta  Despertar Disposicion para
actitudes de solidaridad autoconfianza trabajo en grupo,
y la propia dimension  apoyandole en generar  mayor
del grupo. recurso internos y autoconfianza

bienestar.

I11.  PROCESO EDUCATIVO

MOTIVACION

La confianza es la seguridad que alguien tiene en otra persona o en algo.
Es una cualidad propia de los humanos ya que lo hacen conscientemente. Analizar
la siguiente frase “La confianza se gana con mil actos y se pierde con tan solo uno”,
comentar en grupo.
LLUVIA DE IDEAS

Se jugara los trenes locos el cual consiste en hacer trenes de 6 personas,
solo la Ultima persona de cada tren tiene los ojos abiertos, las demas personas 10s
mantienen cerrados. Para hacer que el tren se ponga en marcha la Gltima persona

que lleva los ojos abiertos dirige el movimiento dando una palmada a la persona
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que tiene adelante, ésta pasa la consigna igual que la ha recibido a la persona que
tiene delante y asi hasta llegar a la primera persona del tren. Las consignas so

- Palmada en el centro de la espalda: andar recto hacia delante.

- Palmada sobre el hombro derecho: hacer un giro de un cuarto hacia la
derecha.

- Palmada sobre el hombro izquierdo: hacer un giro de un cuarto hacia
la izquierda

- Palmada suave sobre la cabeza: andar recto hacia atrés.

- Apretdn sobre la parte alta de ambos brazos: detener la marcha

Se puede hacer un recorrido con obstaculos (cojines, sillas) a sortear

por los trenes.

TECNICAS RAPIDAS

Se trata de estar consciente de lo que estas sintiendo en el momento
presente, tanto internamente como externamente. Asi mismo evitaras todo tipo de
juicios, preocupaciones, culpabilidades o pensamientos sobre el pasado. Debe
encontrar un lugar tranquilo, donde te puedas relajar sin distracciones o
interrupciones, coldcate derecho en una posicion relajada, sin acostarse, encuentra
un punto en el que centrar tu atencion. Puede ser interno (una imagen, lugar o
sentimiento) finalmente adopta una actitud no critica, sin juzgar, viviendo el
presente. No combatas los pensamientos que surjan, vuelve tu atencién al objeto
interno.
RELAJACION

Practicar relajacion muscular progresiva y relajacion autdgena.

GRAFICA
Reconocer las situaciones de estrés, aprender a construir confianza y a

recuperarla cuando se ha roto.

DESPEDIDA
Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada uno

manifestara ¢qué sienten? Y ;qué opinan de la sesion?
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IV. METODOLOGIA

METODOS TECNICAS
- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos

V. EVALUACION

CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR | INSTRUMENTO
Construir la | Se esfuerza por
confianza en tus | conseguir logros, | Manifiesta

relaciones si estas

se convierte en

disposicion para

dispuesto a hacer | una persona | el cambio

el esfuerzo. fiable.

Lista de Cotejo

SESION - N° 04
“MI CONTROL EMOCIONAL”

I. DATOS GENERALES

1.1  Institucion : Microred de salud
1.2 Lugar : Morrope
Il. LOGROS DE APRENDIZAJE

Objetivos

e Mantener la calma ante situaciones dificiles o conflictivas, donde

se experimenta una alta carga de estrés y ante las cuales se tiene a

responder con agresividad o rechazo.
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DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR

CONTROL Es la habilidad de una  Respetar las Disposicién para

EMOCIONAL  persona para regular opiniones de los trabajo en grupo,
sus emociones y demas, identificar y reconocer y
comportamientos, asi gestionar su estrés 'y gestionar los
como limitar sus reconducir su sentimientos
pulsos. energia. ineficaces.

I1l.  PROCESO EDUCATIVO
MOTIVACION
El control emocional es una habilidad muy compleja y complicada de
aprender, debido a que los seres humanos somos emocionales por naturaleza, es
decir, que reaccionamos a nuestras propias emociones de forma inmediata. Analizar
la siguiente frase “No somos responsables de las emociones, pero si de los que

hacemos con las emociones”, comentar en grupo

LLUVIA DE IDEAS

Se comenta que un navegante relaciona su mundo afectivo con el mar,
con los movimientos de sus aguas y se invita luego a una lluvia de ideas a proposito
de la actividad anterior, sobre lo que conocen acerca de los movimientos de las
aguas de mar o de rio, sus corrientes profundas, su oleaje, sus riesgos, posibilidades
de disfrute, sus habitantes, entre otros. A continuacion, se invita a pensar sobre sus
emociones y sentimientos y se pide que encuentren semejanzas y diferencias entre

su mundo afectivo y el mar tomando nota de alguna intervencion en el palelégrafo.

TECNICAS RAPIDAS

Muy tranquilo y concentrado, comience a controlar sus emociones,
luego mantener la cabeza en alto literalmente, emplear el lenguaje corporal asertivo
y con mucha confianza sintiendo un mejor control de las emociones, luego ejercitate

esto te ayudara a que tu cuerpo libere unos quimicos naturales que mejoran el estado
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de animo llamado endorfinas y finalmente toma un descanso modificando tu

entorno con cosas positivas y pensamiento positivos.

RELAJACION
Hacer respiraciones profundas inhalando y exhalando lentamente y

meditar concentrando su atencién para sentirse mas relajado.

GRAFICA
Reconocer las situaciones de estrés, practica técnicas simples de

relajacion fisica y mental.

DESPEDIDA
Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada uno

manifestara ¢qué sienten? Y ;qué opinan de la sesion?

METODOLOGIA
METODOS TECNICAS

- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos

EVALUACION

CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR | INSTRUMENTO

El control | Se esfuerza por -
_ Manifiesta
emocional conseguir logros, | L
_ | disposicion para
confiere al ser | tiene equilibrio )
_ el cambio, toma | )
humano el poder | emocional, o Lista de Cotejo
conciencia de los
de saber | controla sus o
o _ sentimientos  de
identificar sus | emociones. )
' los demas, supera
propias L
' antipatias.
€moc1ones.
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SESION - N° 05

“MEJORANDO MI ENTORNO PERSONAL Y PROFESIONAL”

I. DATOS GENERALES
1.1  Institucién : Microred de salud
1.2  Lugar : Mérrope
Il. LOGROS DE APRENDIZAJE
Objetivos

e Mejorar el entorno humano tomando conciencia de la imagen que
tenemos de nosotros mismo, identificando las caracteristicas
positivas.

e Mejorar el entorno profesional y que los participantes queden
convencidos de que la motivacién es un fenémeno humano de gran

trascendencia para los individuos y para la sociedad.

DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR
ENTORNO La actitud es todo, Respetar las Disposicion para
PERSONAL todos quisieran estar opiniones de los trabajo en grupo
de buen humor, ser demas, ser
positivos y tener gente positivos, mostrar
gque nos siga por unamejor actitud.
nuestra actitud.
ENTORNO Consiste en analizar Concientizar  la Responsabilidad

PROFESIONAL

como  mejorar Yy
motivar a hacer mejor
la labor profesional
adquiriendo  medios
conservar la
libertad de

pensamiento y accion.

para

propia
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motivacion,
aprender a manejar

la labor profesional

de

mejorar la actitud,

sus  actos,
relacionarse con
su entorno
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PROCESO EDUCATIVO
MOTIVACION

El entorno personal habla sobre la actitud la cual es una eleccion y
depende de nuestra decisién, en todo momento podemos escoger en ser la victima
o aprender de lo acontecido. Analizar la siguiente frase “La actitud lo es todo en la

vida es un 10 % lo que te pasa y un 90 % el como reaccionas”, comentar en grupo.

El entorno profesional se puede encontrar una motivacién y rendir
mejor en el trabajo, esto depende de los factores que los impulsa, es decir cuél es la
necesidad principal y cuales son las metas a corto y a largo plazo. Analizar la
siguiente frase “Trabajar en equipo divide el trabajo y multiplica los resultados”,

comentar en grupo.

LLUVIA DE IDEAS
Para mejorar el entorno personal se jugara con frases como:
Estoy feliz porque.....
Yo puedo lograr....
Te quiero ayudar a....
Voy a encontrar la solucion a...
Siempre me pasa lo mismo...

Nada me sale bien.

Estas frases estaran escondidas por todo el sitio de trabajo, se pedira
que los participantes lo busquen, por cada tarjeta con actitud positiva, el participante
debe dar un ejemplo donde esta frase se aplica en su vida. Por cada tarjeta con

actitud negativa debe dar una solucién para cambiar a una actitud positiva.

Para mejorar la motivacion laboral se jugara la busqueda del tesoro el
cual consiste en crear un alista con informacion sobre la empresa y los trabajadores
lo deben encontrar. Incluye preguntas sobre la historia de la empresa, la mision y
vision, informacidn sobre sus trabajadores, etc. Se dividira a los participantes en

equipos y en un determinado tiempo haran la busqueda. Cuando el tiempo termine,
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los equipos se reuniran y se premiara a los dos primeros puestos basandose en la

mejor informacion.

TECNICAS RAPIDAS

Para bajar ansiedad y el estrés se debe usar la siguiente técnica parate
de ese asiento por lo menos una vez cada hora, respira aire por 5 minutos, girar el
cuello hacia la derecha, izquierda, arriba y abajo, respira profundo y suelta el
estbmago y finalmente aprieta con cuidado los ojos por cinco segundos, &brelos y

repite el ejercicio cinco veces.

RELAJACION

Practicar relajacion muscular progresiva.

GRAFICA

Reconocer las situaciones de estrés, aceptarnos como somos, aceptar a
los deméas como son, no juzgar.
DESPEDIDA

Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada uno

manifestara ¢qué sienten? Y ;qué opinan de la sesion?

IV. METODOLOGIA

METODOS TECNICAS
- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos
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.EVALUACION

CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR | INSTRUMENTO
Entorno personal | Se esfuerza por

toda la  vida | conseguir logros, | Manifiesta

realizamos cambiara su | disposicion para

elecciones, cada | actitud, mejorara | el cambio, mejora | Lista de Cotejo
momento 0 | su animo, tratara | su actitud, mejora

situacion es una
eleccion. T4
eliges cémo
reaccionar, ta
eliges como la
gente afecta tu

estado de animo,

de ser feliz.

el animo que
tiene, no
envidia, no

guarda rencor en
su corazon,
descubre lo bello

y bueno de la vida

tu humor.
Entorno Se esfuerza por
profesional conseguir logros,

Disfrutar de los

que uno hace ,

tratar de
encontrase  con
los aspectos

positivos en su
trabajo y usalos
como

herramientas de

motivacion

sigue sus
motivaciones,

trata de conseguir
sus metas a corto

plazo.

Dispuestos al

cambio, disfruta
lo que hace,
estudia cada

oportunidad,
identifica los
retos, traza metas
altas, evita el

miedo.

Lista de Cotejo
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SESION - N° 06

“ENCONTRANDO EL MEJOR CLIMA LABORAL”

I. DATOS GENERALES
1.1 Institucion : Microred de salud
1.2  Lugar : Mérrope

Il. LOGROS DE APRENDIZAJE

Objetivos
e Mejorar el clima laboral del personal de salud a través de la mejora
de su comunicacion interna, analizando cuales son los principales

problemas que afectan el clima laboral.

DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR
CLIMA Son los elementos de Respetar las Disposicion para
LABORAL identificacién con las  opiniones de los trabajo en grupo

tareas y satisfaccion demas, aumenta el
grado de
compromiso y la

identificacion

I11. PROCESO EDUCATIVO

MOTIVACION

El clima laboral e el medio ambiente humano vy fisico el que
se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion personal y por
lo tanto en la productividad. Analizar la siguiente frase “Jamas esperes un

resultado positivo, teniendo una actitud negativa”, comentar en grupo.

LLUVIA DE IDEAS
Dividimos a los trabajadores en dos filas, una frente a la otra.

Una moneda decidira la suerte de cada equipo, unos elegiran cara y otra
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cruz. Lanzamos la moneda y la cara que quede hacia arriba debera hacer
reir al otro equipo. Cada miembro que ria deberd abandonar la fila, el

equipo que se queda sin miembros pierde.

TECNICAS RAPIDAS

Muy tranquilo y concentrado, comience a repetir la palabra
“hoy es un dia maravilloso” en voz suave, sintiendo como la sensacion de
energia va abordando el cuerpo. Luego dar un abrazo al compafiero méas

cercano con actitud positiva.

RELAJACION
Practicar relajacion muscular progresiva y relajacién de

respiracion

GRAFICA
Reconocer las situaciones de estrés, aceptarnos como somaos,

aceptar a los deméas como son, no juzgar.
DESPEDIDA

Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada

uno manifestara ¢qué sienten? Y ;qué opinan de la sesion?

IV. METODOLOGIA

METODOS TECNICAS
- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos
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.EVALUACION

CAPACIDAD

ACTITUD

INDICADOR

INSTRUMENTO

El clima laboral
debe fomentar el
respeto ante todo
e imaginar que
todos los
trabajadores  se
van a llevar
completamente

bien, por ello es

Se esfuerza por
conseguir logros,
se identifica con
su empresa, Sse
compromete con
la misién y vision
de su empresa,
de

bienestar y

percepcidén

Manifiesta

disposicion para
el cambio,
respeta a los
demas, cambia de

actitudes, motiva

Lista de Cotejo

importante satisfaccion a los demés, los
promover la | laboral escucha.
tolerancia, el
respeto 'y la
armonia.

SESION - N° 07

“DESARROLLANDO LA GESTION DEL ESTRES”

Objetivos

. DATOS GENERALES
1.1  Institucién
1.2  Lugar

. LOGROS DE APRENDIZAJE

: Microred de salud

: Mérrope

e Identificar el estrés personal, laboral y familiar y reducirlo

significativamente. Poseer nuevos recursos para poner en practica

los cambios necesarios para generar niveles altos de bienestar,

salud y energia.
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DIMENSION CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR

GESTION

El estrés es una Aprenderacontrolar Disposicion para

DEL ESTRES  respuesta del y manejar el estrés, trabajo individual

organismo que influye disminuir los efectos y en grupo
en nuestro rendimiento, negativos.

nuestra salud y en

definitiva en nuestra

calidad de vida.

I11. PROCESO EDUCATIVO

MOTIVACION

El estrés es una reaccion fisioldgica natural del organismo
gue se pone en marcha ante situaciones de amenaza o peligro. Este
mecanismo de supervivencia se vuelve contraproducente cuando actla en
situaciones que no suponen una amenaza fisica real. Analizar la siguiente
frase “Primero no preocuparse por las cosas pequefias y segundo recordar

que casi todas las cosas en esta vida son pequefias”, comentar en grupo.

LLUVIA DE IDEAS

Todos los participantes forman un circulo. A continuacion,
les dan una pelota que puede pasar a cualquier otra persona en el circulo,
al reproducir masica. Tan pronto como se detenga la musica, el que tiene
la pelota, se encuentra en el centro del circulo. Los otros miembros del
grupo le pediran que elija entre “verdad o reto “. Si opta por la verdad, los
otros miembros del grupo pueden hacerle cualquier tipo de pregunta como
“;cuantas veces ha sido objeto de dumping?” o “;alguna vez ha sido
sorprendido robando / engafiando?”, etc. Si el grupo se atreve, se le puede
pedir para hacer algunas cosas raras, como “romanticamente proponer a

una persona del mismo sexo el matrimonio”,” actuar como un nifio de tres

afios de edad”, etc.
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TECNICAS RAPIDAS

Muy tranquilo y concentrado, comience a repetir la palabra
“Soy capaz, soy querido, soy valiente” en voz suave, sintiendo como la
sensacion sedante de paz va inundando primero el cerebro; y después

recorre ordenadamente todo el organismo.

RELAJACION
Practicar relajacion muscular progresiva y administracion de

tiempo.

GRAFICA
Reconocer las situaciones de estrés, aceptarnos como somos,

aceptar a los deméas como son, no juzgar.

DESPEDIDA
Relajados y menos tensos nos tomaremos de la mano y cada

uno manifestara ¢qué sienten? Y ¢qué opinan de la sesion?

IV. METODOLOGIA

METODOS TECNICAS
- Inductivo - Lluvia de ideas
- Deductivo - Estudio de casos
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.EVALUACION

CAPACIDAD ACTITUD INDICADOR | INSTRUMENTO
Se puede | Se esfuerza por | Manifiesta

gestionar las | conseguir logros, | disposicion para

respuestas de | aprendera a | el cambio,

estrés, asi como | relajarse, identificay Lista de Cotejo
las  emociones, | aprendera a | modifica factores

para cortar el | gestionar sus | internos de

circulo vicioso en | emociones. nuestra forma,

el que ha entrado
el organismo y
restablecer  los
biorritmos

naturales.

aprende a poner
en practica
herramientas para
disminuir el

estrés
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VII. CONCLUSIONES

7.1. Conclusion General

Se elabor6 la propuesta de programa de comunicacion organizacional para mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores de la MicroRed de Morrope, Lambayeque 2016,

basada en la teoria humana compuesta por siete sesiones, donde se plantean cuéles son

los datos generales, los logros de aprendizaje, el proceso educativo, la metodologia, y la

evaluacion.

7.2. Conclusiones Especificas

1.

3.

Se describio la comunicacion organizacional segun las dimensiones de
comunicacion formal, informal y asertiva de los trabajadores de la MicroRed de
Mérrope, Lambayeque, 2016, obteniendo como resultados de la comunicacién
formal: el 37.5% de los trabajadores mantienen informado al supervisor de una
manera muy buena, los resultados de la comunicacion informal, el 50% de los
trabajadores mantienen interaccion social con los trabajadores de manera buena y
por Gltimo los resultados de la comunicacién asertiva, el 45% de ellos manifiestan

que enfrentan situaciones conflictivas de manera constructiva de manera buena.

Se analizé el desempefio laboral segin las dimensiones de productividad,
caracteristicas personales y pericia de los trabajadores de la micro red de Mérrope,
Lambayeque, 2016. Obteniendo como resultados de la dimension productividad: el
47.5% de los trabajadores consiguen los objetivos de la MicroRed de Morrope de
una manera muy buena, los resultados de la dimension caracteristicas personales: el
45% de los trabajadores manifiestan que trabajan en forma organizada de una
manera muy buena y por Gltimo los resultados de la dimension pericia: el 45% de

los trabajadores participan en las reuniones de manera muy buena.

Se conocio el nivel desempefio laboral de los trabajadores de la micro red de
Mérrope, Lambayeque, 2016, teniendo como resultado que: el 77.5% de los
trabajadores tienen un nivel de desempefio laboral minimo, el 17.5% tienen un nivel
de desempefio laboral insatisfactorio y por ultimo solo el 5% de los trabajadores

tienen un nivel de desempefio laboral medianamente satisfactorio.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la MicroRed de Mdrrope que se capaciten al
personal para mejorar su desempefio laboral sobre los temas encontrados en este estudio

como, productividad, trabajo en equipo, comunicacion organizacional, entre otros.

Se recomienda a las autoridades de la MicroRed de Mdrrope que se implemente el
programa propuesto en este estudio para fortalecer la comunicacion organizacional para

que influya positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores.

Se recomienda a las autoridades de la MicroRed de Morrope que desarrollen cursos sobre

liderazgo que se ha observado en término medio en los trabajadores.
Finalmente, se recomienda a los trabajadores organizar actividades de debate entre los

compafieros y sus jefes inmediatos para exponer problematicas que puedan observar en

sus areas de trabajo para mejorar el servicio que brindan al usuario de la MicroRed.
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ANEXQOS
Anexo N° 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Al firmar este documento, doy mi consentimiento para participar en el estudio titulado
PROPUESTA DE PROGRAMA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MICRORED
DE MORROPE, LAMBAYEQUE, 2016.

Entiendo que esta investigacion tendra como proponer un programa de comunicacion
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del micro red de Morrope,
Lambayeque, 2016.

También se me ha informado los objetivos especificos de la investigacion asi como su
justificacion e importancia.

Entiendo que seré entrevistado (a) en el lugar donde yo lo cree conveniente La entrevista durara
una hora. También estoy enterada de que el investigador puede ponerse en contacto conmigo en
el futuro a fin de obtener mas informacion.

He concedido libremente esta entrevista. Se me ha notificado que es del todo voluntaria mi
participacion y que ain después de iniciada puedo rehusarme a continuar participando del estudio.
He leido la informacién proporcionada o me ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar
sobre ella'y se me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Se me ha informado qué personas tendran acceso a la informacion y se ha especificado como

contactar con el responsable de esta investigacion en caso si hubiera alguna duda.

Consiento voluntariamente participar en esta investigaciéon como participante y entiendo que
tengo el derecho de retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en
ninguna manera mi integridad.

A continuacidon detallo mis datos personales y consigno mi deseo de participar en este estudio:
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Declaro que:

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado

He podido hacer preguntas sobre el estudio

He recibido suficiente informacion sobre el estudio

He hablado con el investigador: Luis Alberto Chancafe Grey
Comprendo que mi participacion es voluntaria.
Comprendo que puedo retirarme del estudio:

1. Cuando quiera

2. Sin tener gque dar explicaciones

3. Sin que esto repercuta en mi integridad fisica ni psicolégica.

Por lo tanto doy libremente mi conformidad para participar en el estudio

Firma-Participante Firma-Investigador
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Anexo N° 02

CUESTIONARIO

5 - Excelente: El trabajador cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

4 - Muy bueno: El trabajador cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Bueno: El trabajador cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Medio: El trabajador cumple de forma suficiente el aspecto a evaluar.

1 - Pobre: El trabajador no cumple suficientemente con el aspecto a evaluar.

No ITEMS

Edad:

VARIABLE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

DIMENSION COMUNICACION FORMAL

1 | Mantiene informado al supervisor.

Transmite informacion util al gerente.

2
3 | Brinda instrucciones a los demas trabajadores.
4

Utiliza distintas vias de comunicacion para mantener informado a los
trabajadores.

DIMENSION COMUNICACION INFORMAL

5 | Mantiene interaccién social con los trabajadores.

6 | Existen rumores entre los trabajadores.

7 | Hay relacion mutua entre los trabajadores para lograr objetivos.

DIMENSION COMUNICACION ASERTIVA

8 | Respetas las decisiones de los demas.

9 | Expresas tus ideas de manera directa.

10 | Enfrenta situaciones conflictivas de manera constructiva.

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION PRODUCTIVIDAD

11 | Consigue los objetivos

12 | Puede manejar varios proyectos a la vez

13 | Consigue los estandares de productividad

DIMENSION CARACTERISTICAS PERSONALES

14 | Trabaja de forma organizada

15 | Es capaz de identificar problemas
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16 | Sabe trabajar en equipo

DIMENSION PERICIA

17 | Participa en las reuniones

18 | Sabe escuchar a los demas

19 | Transmite bien los objetivos a los integrantes de su area

20 | Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

89




ANEXO 03
FICHA TECNICA DE LA GUIA DE OBSERVACION DEL

DESEMPENOLABORAL
1. Autores : Bryan, A. y Carme, D. (1957), adaptado al Peru por
Montes Gallo (2012)
2. Procedencia : Estados Unidos
3. Administracion . Individual
4, Duracion : 40 minutos
5. Aplicacién : Trabajadores del Sector Salud

6- Significacién : EvalUa aspectos del desempefio laboral

7. Administracién y Calificacion:
Se administr6 utilizando los siguientes materiales:
e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero

8. Consigna

La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion, consta de 20
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o
preguntas marcando el valor que crea conveniente.
9. Validez: Se reporta niveles de validez entre 0.90 y 0.95 utilizando el método de
validez concurrente, que se estima por cada pregunta a través de un estadistico.
10.  Anélisis de Confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,0.90 20

Se evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por el método
del alfa de Cronbach:
Mediante la varianza de los items

K 2Vi
a=—|1-—
K-1 Vit
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Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item
V' = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,97 indicando que es altamente
confiable
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Operacionalizacién de las variables ANEXO 04

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS Y/O
CONCEPTUAL | OPERACIONAL INSTRUMENTOS
“El proceso La variable se Mantiene informado al supervisor.

Comunicacion
organizacional

mediante el cual
las personas
intercambian
informaciéon en
una
organizacion”.
(Chiavenato I. ,
2009)

evaluara a través
de una escala
valorativa.

Comunicacioén

Formal

Transmite informacion atil al gerente.

Brinda instrucciones a los demas
trabajadores.

Utiliza distintas vias de comunicacion
para mantener informado a los
trabajadores.

Cuestionario

Comunicacion

Informal

Mantiene interaccion social con los
trabajadores.

Existe rumores entre los trabajadores.

Hay relacion mutua entre los
trabajadores para lograr objetivos.

Cuestionario

Comunicacion

asertiva

Respetas las decisiones de los demas.

Expresas tus ideas de manera directa.

Enfrenta situaciones conflictivas de
manera constructiva.

Cuestionario
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA,DE
DEPENDIENT CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
E
Consigue los objetivos
PRODUCTIVIDAD
Puede manejar varios
Apreciacic’c)in proyectos a la vez |
sistémica de como . 1,2y3 Nomina
se desempefia una IaZsempe%/c?rlable Consigue los estandares de
EE;SS?Q?/%Z l;r; laboral se medira productividad
potencial de a traves - del
desarrollo. instrumento
(Chiavenato I. , creado por Trabaja de forma organizada
2011, pags. 200- Bryman, —A.y 456 Nominal
| 203) e, oty | CARACTERISTICA | Es capaz de identificar
DESEMPERIO (1957), adaptado | g pERSONALES | problemas
LABORAL al Pert por
Montes Gallo - -
(2012) utilizando Sabe trabajar en equipo
una
categorizacion
de: Excelente,
E)Auugno mg(ljji?)m’ Participa en las reuniones
ore. y 7.8,9, 10
P ' Sabe escuchar a los demas
PERICIA Nominal

Transmite bien los objetivos a
los integrantes de su area

Motiva a su equipo para
conseguir los objetivos
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

JUEZ N° 01
1. NOMBRE CAMPOS ALEGRIA, ARBILDO
PROFESION DOCENTE INVESTIGADOR
ESPECIALIDAD CIENCIAS SOCIALES
EXPERIENCIA PROFESIONAL 33 ANOS
CARGO DOCENTE DE INVESTIGACION

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

1. Pertinencia: Entre la propuesta y el
diagnéstico encontrado en la probleméatica
(0- 5) 04

2. Coherencia: Existe secuencia entre los 04
objetivos de la propuesta y los contenidos
tematicos (0- 5)

3. Congruencia: Entre la propuesta y las 05
dimensiones e indicadores considerados en la
operacionalizacion de la variable investigada

(0-5)

4. Eficiencia: Existe calidad metodoldgica en la 04
propuesta planteada por la investigadora (O-
5)

PROMEDIO OBTENIDO: 17

5. OBSERVACIONES

6. SUGERENCIAS

JUEZ- EXPERTO
NOMBRES Y APELLIDOS
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

JUEZ N° 02
1. NOMBRE JESICA MACALOPU RIMARACHI
PROFESION DOCENTE ESTADISTICA
ESPECIALIDAD MATEMATICA Y ESTADISTICA
EXPERIENCIA PROFESIONAL 30 ANOS
CARGO DOCENTE

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

1. Pertinencia: Entre la propuesta y el
diagnéstico encontrado en la probleméatica

(0-5)

05

2. Coherencia: Existe secuencia entre los
objetivos de la propuesta y los contenidos
tematicos (0- 5) 05

3. Congruencia: Entre la propuesta y las
dimensiones e indicadores considerados en la
operacionalizacion de la variable investigada 04
(0-5)

4. Eficiencia: Existe calidad metodologica en la 05
propuesta planteada por la investigadora (O-
5)

PROMEDIO OBTENIDO: 19

OBSERVACIONES

Ol

5. SUGERENCIAS

JUEZ- EXPERTO
NOMBRES Y APELLIDOS
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

JUEZ N° 03

7. NOMBRE

PATRICIA DEL ROCIO CHAVARRY YSLA

PROFESION

ENFERMERA

ESPECIALIDAD

INVESTIGACION EN SALUD

EXPERIENCIA PROFESIONAL

1994- ACTUALIDAD

CARGO

DOCENTE DE INVESTIGACION DE POSGRADO

EN BASE A UNA CALIFICACION DE 1 A 20, EVALUE:

. Pertinencia: Entre la propuesta y el

diagnéstico encontrado en la probleméatica
(0-5)

04

. Coherencia: Existe secuencia entre los

objetivos de la propuesta y los contenidos
tematicos (0- 5)

05

. Congruencia: Entre la propuesta y las

dimensiones e indicadores considerados en la
operacionalizacion de la variable investigada
(0-5)

05

Eficiencia: Existe calidad metodolbgica en la
propuesta planteada por la investigadora (O-
5)

04

PROMEDIO OBTENIDO:

18

Ul

. OBSERVACIONES

Q)

SUGERENCIAS

JUEZ- EXPERTO
NOMBRES Y APELLIDOS
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