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Thus, new terms arise such as communication 2.0,
which means free interaction instead of using other
traditional structures.

This research is based on an Aristotelian model,
and the two step flow theory. It consists of a
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RESUMEN

Hoy en dia e campo de la comunicacion es muy amplio, y para las instituciones cobra
importancia e enfoque en la comunicacion organizacional. Entre los grandes desafios que las
organizaciones tienen que enfrentar es fomentar el intercambio de informacion a todo nivel y €l
manegjo de nuevas herramientas que estén provocando cambios en la manera de sentir, pensar y
actuar de muchos trabajadores, donde nacen nuevos términos como lacomunicacion 2.0 queindica

unaformade interaccion libre frente a otro tipo de estructuras tradicional es.

La presente investigacion tiene como base, teorias que van desde el modelo aristotélico hasta
lateoria del doble flujo. Se sustenta en un disefio correlacional, debido a que identifica larelacion

existente entre las variabl es de estudio mediante herramientas estadisticas.

Paracomprobar lavalidez del contenido del instrumento se consultd varios expertos, escogidos

teniendo en consideracion la experiencia profesional y los conocimientos del area.

En este estudio se considera la aplicacion del método de consistenciainterna Alfa de Cronbach
de0.8.

Palabras Clave: Comunicacion, Alfa de Cronbach



ABSTRACT

Nowadays, the field of communication is quite broad; therefore, focusing on organizational

communication in institutions is gaining relevance.

Organizations have to face many big challenges; not only the exchange of information at all
levels but also the use of new tools that are causing changes in the way workersfeel, think and act.
Thus, new terms arise such as communication 2.0, which means free interaction instead of using

other traditional structures.

This research is based on an Aristotelian model, and the two step flow theory. It consists of a
correlational design, which identifies the relationship between the study variables by using
statistical tools. Several experts were consulted in order to check the validity of the instrument and

its content, they were chosen according to their professional experience and expertise in the area.

This study uses the method of internal consistency Cronbach's alpha of 0.8.

Palabras Clave:, communication, Cronbach's alpha



CAPITULOI

1. CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La comunicacion es tan antigua como e ser humano, desde su origen e hombre sintié la
necesidad de expresar sus emociones y experiencias “La conciencia de la necesidad de entablar
relaciones con los individuos circundantes es el comienzo de la conciencia de que € hombre vive,
en general, dentro de una sociedad” (Marx, 1973, p.29) con el pasar del tiempo los procesos de
comunicacion fueron evolucionando hasta convertirse en elemento que nos distingue de otras

especies.

Las investigaciones relacionadas a funcionamiento del sistema de comunicacion toman
relevancia desde los estudios realizados por Harold Dwight Lasswell, quien propuso un modelo
basado en la formula de concatenacion lineal de preguntas, en € cual se pretendia explicar como
se comportan las masas como respuesta a distintos estimulos, el mismo se enfoca en cinco ges
fundamentales de la accién de la comunicacion que son; e ¢Quién, dice qué, por cud cand, a
quién, con qué efecto? (Lasswell, 1948). Con € desarrollo de nuevas tecnologias € paradigma de
Lasswell comienza a ponerse en duda, dado que la comunicacién estd pasando de ser
unidireccionalidad a bidireccionalidad, |o que implicaunareaccion del receptor, como por g emplo
redes sociales, donde el usuario puede realizar comentarios acerca de lo que observa o lee. (Stoner
& Freeman, 1994)

Hoy en dia e campo de la comunicacion es muy amplio, y para las instituciones cobra
importancia el enfoque en la comunicacion organizacional como lo indica Fernandez (1997) que
lo define como un conjunto de técnicas y actividades que estan orientadas a facilitar y agilizar el
mensaje con € fin deinfluir en, las opiniones, aptitudes y conductas para que se cumpla de manera

efectiva'y con rapidez |os objetivos.



En un mundo donde las organizaciones deben enfrentarse a un entorno cambiante, por 1o que
S quieren prosperar tienen que adaptarse a cambio de manera rdpiday €ficaz, laformacomo las
organizaciones gestionan sus comunicaciones determina su capacidad de lograr € cumplimiento
de sus objetivos institucionales, ante esto se generan nuevos estandares dentro de la organizacion,
en el cua se enfatiza que exista un clima democrético, donde se pueda expresar sin temor aguno
las ideas, donde exista armonia, 10 que conlleva a crear un estimulo en la actividades |aboral es.

Entre los grandes desafios que las organizaciones tienen que enfrentar es fomentar el
intercambio de informacién atodo nivel y e maneg o de nuevas herramientas que estan provocando
cambios en la manera de sentir, pensar y actuar de muchos trabgadores, donde nacen nuevos
términos como la comunicacion 2.0 que indica unaforma de interaccion libre frente a otro tipo de
estructuras tradicionales que promueve la trasmision de contenidos desde la organizacion al

colaborador e intercambio de contenidos entre iguales. (Herrera, 2012)

Ecuador ha venido realizando esfuerzos de incorporacion de las tecnologias de lainformacion
y la comunicacion (TICs) en € sector pablico, la Subsecretaria de Fomento a la Sociedad de la
Informacién y Gobierno en Linea del MINTEL, realiz6 una investigacion mediante una encuesta
alas ingtituciones publicas del pais, con € afén de diagnosticar la madurez tecnol dgica, entre los
resultados se pudo determinar que &l 47,46% de |os servidores publicos tiene altos conocimientos
de computacion béasica, sin embargo solo e 15,91% tiene conocimientos solidos en € uso de

herramientas de videoconferencias. (MINTEL, 2014)

Como lo menciona Palaci (2005) existen elementos que afectan el desempefio laboral como las
retribuciones monetarias y no monetarias, satisfaccion en relacion con las tareas asignadas,

habilidades, aptitudes pararedlizar |as tareas asignadas, entre otros.

De un estudio dirigido a asociar la comunicacion de los gerentes educativos y e desempefio de
los docentes de educacion basica del Municipio Escolar de Maracaibo, en € cua se aplicé dos
tipos de encuestas, validadas por expertos y con confiabilidad superior a 0,90 en 21 directivos 'y

181 docentes, se demostrd una asociaci én positivamuy fuerte entre las dos variables con € 97,59%



de coeficiente de asociacion de omega, evidenciando que mientras més eficiente sea el proceso de
comunicacion de estos gerentes, mejor sera el desempefio laboral. (Gallardo & Hernandez, 2007)

Mediante Decreto Ejecutivo, firmado e 19 deenero de 2015, € Instituto Ecuatoriano de Crédito
Educativo y Becas pasd a ser € Instituto de Fomento al Talento Humano, en proceso de transicion
lanuevainstitucion segln la Ley “Realizard un proceso de evaluacion, seleccion y racionalizacion
del talento humano, por 1o que en funcion de la nueva estructura, se podran suprimir los puestos
innecesarios y/o determinar que los perfiles existentes se gjusten a las necesidades institucionales”
.(Registro Oficial 555, 2015)

La Institucion se enfocO en continuar administrando programas de becas nacionaes,
internacionales y de cooperacion con organismos internacionales, dgjando a un lado la
administracion financiera de los créditos educativos que en la actualidad lo manegja € Banco del

Pacifico.

Ante esta transicion se requiere una estructura comunicacional solida, la cual permita alinear a
los colaboradores con la visidon de la Institucion para lograr compartir esfuerzos y cumplir
objetivos.

La comunicacion favorece a la gestion del conocimiento que busca conservar y multiplicar el
“saber hacer” de las organizaciones, ante esto laimportancia de que € debate, la transmisiéon de
conocimiento y € intercambio de ideas; fluya dentro de la Institucion para mejorar e desempefio
laboral.

1.2 Formulacion del Problema

¢Como incide lacomunicacion en e desempefio laboral, en el drea de la Gerencia Nacional
de Becas y Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano en € afio 2015?



1.3 Sistematizacién del Problema

¢Cudles y que tan efectivos son los canales de comunicacion que utiliza € area de la
GerenciaNacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano?

¢Qué factores afectan la comunicacion interna dentro del area de la Gerencia Nacional de
Becasy Crédito del Instituto de Fomento a Talento Humano?

¢Existe una estructura adecuada de comunicacién que permita meorar € desempefio
laboral de los miembros del &rea de la Gerencia Naciona de Becas y Crédito del Instituto
de Fomento a Taento Humano?

¢Qué factores afectan € desempefio laboral de los miembros del area de la Gerencia
Nacional de Becasy Crédito del Instituto de Fomento a Taento Humano?

¢QUuEé estrategias de comunicacion se pueden emplear para mejorar €l desempefio laboral
del &rea de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Talento

Humano?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo General

Determinar laincidencia de la comunicacion en el desempefio laboral en € &readela

GerenciaNacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano.

1.4.2 Objetivo Especificos

Definir y evaluar la efectividad de los canales de comunicacion que utiliza el &readela
GerenciaNacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano.
Identificar qué factores afectan la comunicacion de los colaboradores del &readela
GerenciaNacional de Becasy Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano.
Determinar si existe una adecuada estructura de comunicacion que permita mejorar el
desemperio de |os colaboradores del area de la Gerencia Nacional de Becas 'y Crédito del

Instituto de Fomento al Taento Humano.



Reconocer qué factores afectan el desempefio laboral de los colaboradores del areadela
GerenciaNacional de Becasy Crédito del Instituto de Fomento a Talento Humano.
Establecer que estrategias de comunicacion se pueden emplear paramejorar €l desempefio
laboral en &rea de la GerenciaNacional de Becasy Crédito del Instituto de Fomento al

Taento Humano.

1.5 Justificacion

Los cambios que hoy en dia se viven influyen notoriamente en e desarrollo de las
organizaciones, en un entorno que cada vez se vuelve mas exigente y en donde las instituciones
requieren estar informadas constantemente, la comunicacion efectiva permite coordinar las

actividades entre colaboradores dentro de la misma institucion.

En este contexto se originalanecesidad de desarrollar unaadecuada comunicacion que permita
el involucramiento de los colaboradores en aras de tener un personal informado y comprometido
alaconquista de objetivos organizacionales, asu vez Casaresindicaque el dar ciertas atribuciones
como laparticipacion en latomade decisiones, autonomiaen el trabajo y unabuena comunicacion
entre los companieros de trabajo son factores clave parael bienestar de los colaboradores. (Casares,
2007)

Al ser laGerencia Nacional de Becasy Créditos, € area donde lainformacion de las diferentes
Agencias Regionales del pais se consolida, es de vital importancia que la comunicacion con los
diferentes actores dentro y fuerade la Institucion sea clara, confiablesy oportuna parapoder tomar

decisiones con rapidez y eficacia.

La presente investigacion comprueba en forma concreta la existencia de una relacion entre la
comunicacion de la Gerencia Naciona de Becas y Créditos del Instituto de Fomento a Talento

Humano y el desempefio laboral de sus colaboradores.



Los beneficiarios directos de esta propuesta son:
El Instituto de Fomento al Talento Humano
Los usuarios del servicio.

Los beneficiarios indirectos de esta propuesta son:

L os colaboradores de lainstituci on.

1.6 Alcance delalnvestigacion

El acance de esta investigacion se direccionara a area de la Gerencia Nacional de Becas y

Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano, que lo integran 41 colaboradores.

Los resultados de esta investigacion seran entregados a la Direccién de Talento Humano, con
el fin de proponer estrategias de comunicacion gque incentive el desempefio labora y a su vez

mejore |os niveles de productividad de la Institucion.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1 Estado ddl arte

Seguin un estudio de Rodriguez, Gonzalez, Castillo (2011) denominado caracterizacion de la
comunicacion organizacional en las medianas empresas de la ciudad de Sogamoso en Boyaci
Colombia, se observé que para la gran mayoria de empresas de la ciudad de Sogamoso, la
comunicacion organizacional es un factor incidente en el desempefio empresarial, que ademés de
buscar la transmision de informaciéon, esta debe también ser una clave del éxito en la gerencia

moderna.

Se obtuvieron resultados de 27 empresas de diferentes sectores empresariales de la ciudad de
Sogamoso en Colombia, donde se caracterizaron 10s aspectos fundamental es de la comunicacion
organizacional; parael disefio metodol 6gico se utilizé un model o de tipo descriptivo y explicativo,
utilizando una encuesta estructurada que se aplicO a los gerentes de dichas organizaciones
encontrandose |os elementos y medios de comunicacion organizacional mas utilizados en estos

sectores empresariales.

En lo referente a las conclusiones generales del estudio, la gran mayoria de los empresarios
entienden y estan comprometidos con el proceso de comunicacion organizacional corporativa,
aunque es evidente gque se carece de apoyo y presupuesto para poder generar mejores espacios de

sociaizacion de conocimiento e informacion anivel corporativo.

El uso de internet e intranet se han convertido en elementos de comunicacion de
retroalimentaci 6n efectiva paralas compahias, demostrando laimportanciadelas TICS como canal
de comunicacién, siendo estas las formas de contacto mas propias y actualizadas entre los
empleados, los jefes y los subalternos, sin importar los distintos mecanismos de direccién en la

comunicacion organizacional; también cabe la pena asociar a este tema el efecto que en alguna
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medida tienen las redes sociales en estos procesos, toda vez que en algunos casos son utilizadas
con fines empresariales.

Martinez y Reborido (2011) efectuaron un estudio de comunicacion en los procesos de cambio
organizacional, en e que identificaron a la comunicacion como un aspecto relevante en todo
proceso de cambio organizacional, e objetivo del presente estudio fue analizar y describir
herramientas y técnicas de comunicacion efectiva, que puedan servir de apoyo a lideres de

empresas en |a conduccion de dicho proceso.

Con d fin de recabar la informacion necesaria para e cumplimiento este objetivo, se realizo
unaindagacion, através de latécnica de la entrevista personal, en diez organizaciones del mas alto
nivel que han atravesado exitosamente procesos de cambio organizacional. Se contrasto dicha
evidencia empirica con | 0s aportes tedricos sel eccionados sobre temas de cambio y comunicacion
organizacional.

De este estudio se desprenden los aspectos més relevantes a la hora de gestionar la
comunicacion: compromiso de la Direccién como factor clave, diferencias de percepcion y
lenguaje como barreras alacomunicacion, el comunicador como lider del proceso, sencillez en los
mensgj es, utilizacion de multiples canales de comunicacion, énfasis en la comunicacion caraacara
haciendo uso €ficiente de la escucha, predicar con e egemplo, obtener feedback de los
colaboradores, comunicar y celebrar logros intermedios, y transformar experiencias en lecciones
aprendidas, para que estas practicas resulten efectivas deben enmarcarse en un ambiente de
confianza y honestidad.

Segun March, Prieto, Pérez, Minué, Danet (2011) desarrollaron unainvestigacion enfocada en
la comunicacion interna en centros de atencion primaria en Espafia. La comunicacién interna (Cl)
es esencia en la gestion de la asistencia sanitaria 'y en € desempefio profesional de atencion
primaria (AP). En estainvestigacion se pudo describir y comparar laCl en los centros de AP. Este
estudio se realizd através de 16 entrevistas semiestructuradas y un cuestionario autoadministrado
a1.183 profesionales de AP de 4 comunidades autonomas, se aplicd un disefio muestral aleatorio
simple obteniéndose asi tres muestras independientes en cada servicio de salud autondmico,
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representativas de cada categoria profesional, para una probabilidad del 70% y con un error para
el conjunto de cada muestra del 5%. El andlisis usa el test “t de Student” y ANOVA de un factor,
considerandose diferencias significativas entre las medias con un nivel de significacion inferior al
0.05.

Se observa que la percepcién sobre la calidad de la Cl es heterogénea: un tercio de la muestra
la considera “muy mala” y “mala”, otro tercio “ni mala ni buena” y el resto “buena” y “muy buena”.
Las fuentes y los canales para recibir o emitir informacion son de tipo interpersonal (el 81,8% de
los encuestados los usan). Los/as comparieros/as (el 59,1% del total de respuestas) y los/as
directivog/as (e 46,9%) son las fuentes més utilizadas para recibir informaciéon. Los canales
empleados son |as reuniones de equipo (el 54,3%) y charlas informales (49,6%). L os temas sobre
los que reciben masinformacion son los objetivosdel centro (52,6%) y formacion (52%). Por tanto,
para la buena gestion de la Cl en AP deben confluir elementos tecnoldgicos, laimplicacién de la

direccién y e buen funcionamiento de | as fuentes y canal es interpersonal es.

El estudio incluye métodos cualitativos y cuantitativos, llevados a cabo entre 2001 y 2002, la
parte cualitativa del estudio consistio en larealizacion y andlisis con € programa Nudist Vivo de
16 entrevistas semiestructuradas a profesionales de AP, |a parte cuantitativa del estudio estuvo
basada en la realizacion de una encuesta, con 5 posibilidades de respuesta en escala Likert, que se
aplico por medio de un cuestionario auto-administrado a 1.183 profesional es elegidos a través de
un disefio muestral aleatorio simple, paraunaprobabilidad del 70% y con un error parael conjunto
de cada muestra del 5%, con un nivel de confianza del 95%.

El andlisis estadistico fue univariante de frecuencias absol utas y bivariante de compa- racién de
medias por medio del test “t de Student” y ANOVA de un factor, considerandose diferencias

significativas entre las medias con un nivel de significacion inferior a 0.05.

El cuestionario, enviado por via postal, recogio la opinion de los y las profesionaes de los
servicios de salud de acuerdo a una serie de variables: cantidad, claridad, formalidad, credibilidad,

puntualidad. Con esta informacién, posteriormente se elabord una variable constructo, que
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definimos como “calidad de la informacién”. El grado aceptable de fiabilidad de este constructo se
determiné con el coeficiente Alpha de Cronbach.

Mufioz en el afo 2011 desarrollo un estudio titulado comunicacion y productividad en
pequefias y medianas empresas de un cluster textil en Colombia, parallevar a cabo un andlisis
sobre comunicaciony productividad de 17 empresas del sector textil colombiano de Antioquia,asi
como aal7 gerentes y a 15 operarios en el cual por medio de entrevistas se obtuvieron opiniones

acercadel manejo delacomunicaciony larelacion quetiene en laproductividad de estas industrias.

El objetivo de la encuesta aplicada a gerentes fue recoger las opiniones de ellos sobre como
incide y se mide la productividad en las Pymes, asi como, indagar la forma en que incide la
comunicacion formal e informal en la productividad e indagar |a incidencia de los medios de
comunicacion y lainteraccién comunicativaen laproductividad. Laencuesta, tipo escalade Likert,
aplicada a los operarios tuvo como objetivo caracterizarlos demogréficamente y obtener sus
opiniones sobre las fuentes de informacion preferidas. En el andlisis y procesamiento de datos se
utilizé el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

Mufioz concluye gque lacomunicacion tiene influenciadirecta en la productividad de las industrias,
pues mejoran la eficiencia y la calidad, ademas contribuye en la planificacion de tareas; asi
también se observa que la comunicacion de tipo formal abarcamas que la comunicacion informal
en los niveles de productividad y produccién pues mejora el compromiso de los miembros de la

organizacion.

Finalmente en este estudio esinnegable que los canales de comunicacion persona por parte de los
directivos de las empresas con sus col aboradores son mas importantes o dejan en un segundo plano

alacomunicacion de tipo formal .
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2.2 Lacomunicacion

Desde € punto psicolégico Osgood y Schramm, (1954) se hace referencia de que en la
comunicacion existe un sistema que es la fuente o emisor que influencia los estados 0 acciones
de otro sistema el receptor, mediante la percepcion de sefiales alternativas transmitidas através del
canal guelas conectay acota gue en |os sistemas humanos de comunicacion, |o que frecuentemente
se llama mensajes son conjuntos de sefial es que frecuentemente de tipo linguistico.

Para Jame Goded (1996) la comunicacion se define como la designacion, significacion,
representacion einterpretacion delarealidad, elaborada en contenidos de facil comprension para
otros sujetos, esdecir, esun producto social que competea conocimientoy asu expresion, difusion

y comprension.

Para David K. Berlo (1999) la comunicacion aparece como un proceso reglado, mediante €
cual un emisor transmite un mensgje através de un canal a un receptor, o que permite el traspaso
de informacion, a su vez el mensaje es una sustancia que ha recibido cierta caracteristicas como
son las vibraciones acusticas del mensaje oral o |os impulsos eléctricos del mensaje telefonico, 1o

que hapermitido al ser humano negociar su posicion en el entorno.

Maria del Socorro Fonseca (2000) precisa que comunicar es lograr trasmitir algo de nosotros
mismos, esel compartir ideas que adquieren sentido basadas en | as experiencias previas comunes,
es una cualidad racional y emocional que solo posee € ser humano y que nace de la necesidad

de relacionarse con los demas.

De acuerdo aWerther y Davis (2008) € proceso de comunicacion es el traspaso de informacion
de unapersonaaotra, esla manera de convencer a otros con ideas, datos, pensamientosy valores,
creando un puente de significado entre las personas, que permite compartir 10 que conocen y
sienten.

Entre tanto la comunicacion para Vargas “es la produccion e intercambio de sentidos,

interpretaciones y creaciones de nuevas expresiones” (2014, p33), lo que implica para el autor
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considerar a la comunicacion como creadora de interaccion sociocultural de las organizaciones

gue afecta en la produccion, calidad, procesos y resultados.

2.3 La comunicacion organizacional

Para autores reconocidos como Van Riel (2000) la comunicacion corporativaes uninstrumento
mediante € cual tanto |a comunicacion internacomo la externa, se armonizan de manera efectiva

y eficaz, paracrear relaciones favorables con los publicos de los que la organizacion depende.

Desde el enfoque emocional, “Comunicar es informar, trasmitir emociones, establecer
contacto, lograr transformaciones en e receptor, reflexionar” (Rodriguez, 2010, p.61) la
comunicacion bao esta postura prioriza los factores humanos de la comunicacion y ayuda a

fomentar la participacion, la confianza'y motivacion de los colaboradores.

La comunicacion es una condicién basica para € funcionamiento de la institucién, su
importancia estratégicay su aporte integrador no son temas actuales, autores como Harold Koontz
y Heinz Weihreich (1991) indicaban en la década de |os hoventas que la comunicacion cumple la
funcion de unificar las actividades organizadas y sefidlaban que la comunicacion esvital para el

adecuado funcionamiento interno de la organizacién porque integralas funciones gerenciales.

2.4 Marcoreferencial

Segun Andrade (2005) define alacomunicacion internacomo el conjunto de accionesrealizadas
por lasinstituciones parafomentar vinculosinterpersonales entre los miembros de laorganizacion
mediante elementos que permitan mantenerlos informados, integrados y motivados en pos del
cumplimiento de los objetivos de lainstitucion, e mismo autor también la define parala empresa
como “El equivalente al sistema circulatorio del organismo anima o humano: permite gque la
sangre, que en este caso es lainformacion, llegue atodos los rincones del cuerpo y les proporcione

el oxigeno necesario para su sano funcionamiento”. (2005, p.9)



15

2.4.1. Modelo de comunicacion interna delascinco iesde Andrade

El modelo que propone el autor, se basa en cinco items que abarca €l tema de la comunicacion
interna, que son:

Figura 2.1 Modelo delascinco iesde Andrade

B
\

INTEGRACION

INVESTIGACION

Elaborado: Diana Casanova

2.4.1.1 La comunicacion internay laintegracion

Ante la importancia de integrar a todos los miembros de la organizacion los autores Luis
Gomez, David Bakin & Robert Cardy (2008) destacan que hoy en dia las instituciones son cada
vez mas complgas y ante esto proponen la necesidad de implementar  canales de comunicacién
gue permitan lafluidez del mensgje atodo nivel dentro delaorganizacion, en diversas modalidades

gue hoy en dia estan vigentes, como por g emplo:

Comunicacion ascendente: Este tipo de comunicaciéon fluye hacia un nivel superior en €
grupo o laorganizacion, es utilizada parainformar sobre el progreso de las metasy dar a conocer
problemas actuales, en este modelo |os mandos gerenciales o de supervision pueden tener una
concepcion del sentir de los empleados con respecto a sus cargos, Sus comparfieros y con la
organizaciéon en general, segun la autora Alles (2008) existen diversos tipos de comunicacion
ascendente entre ellos se puede encontrar:
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Cuestionamientos: los jefes deben estimular |a formulacion de preguntas adecuadas por
parte de sus colaboradores, este demuestra €l interés que se tiene por las opiniones de todos

los miembros de |a organizacion.

Escucha: implica mas que limitarse a oir los argumentos sino ademés captar los

sentimientos y emociones.

Reuniones con empleado: son reuniones con grupos pequefios que deben animar al

empleado preocupaciones, problemas y necesidades con respecto a ambito laboral

Politicas de puertas abierta: seinvitaa empleado aacudir asusjefe inmediato con €l fin

de comunicar sus inquietudes

Comunicacién descendente: lacomunicacion fluye de un nivel ato de organizacion aun nivel
mas bajo, con e fin de mantener informados a los empleados, este tipo de comunicacion es
manejado por los gerentes o lideres de grupo, paradar direcciones del trabajo arealizarse, informar
sobres |as politicas, realizar feedback para mejorar € desempefio, los medios que se utilizan son:

reuniones formales einformales, intranet, dindmicas grupal es, entrevistas personales. (Alles, 2008)

Comunicacién lateral o cruzada : esla comunicacién que se entabla entre miembros de
distintos departamentos, pueden ser niveles gerenciales como operacionales y es necesaria para
coordinar una actividad conjunta, en este modelo se usa mas las comunicaciones directas
verbales, reuniones de grupos informales, uso delos correos electronicos y retroalimentaciones en

reuniones de grupos. (Alles, 2008)

Comunicacion formal: es la organizacion la que determina los medios de comunicacion
siguiendo los niveles jerarquicos y los protocol os establecidos. Se emplea para transmitir 6rdenes
e instrucciones, o cuestiones relacionadas con € trabajo, por g emplo correspondencia, manuales,
instructivos. (Alles, 2008)
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Comunicacién informal: es la que surge espontdneamente entre los miembros de un grupo
dentro de la empresa movidos por la necesidad de comunicarse, usualmente es verbal y sin seguir
los cauces oficiaes por 1o que actores no tiene la obligacion de comunicarsey si 10 hacen depende
enteramente de su motivacion, |o que en algunos casos permite agilizar |0s procesos, y en ocasiones

permite obtener informacién adicional. (Alles, 2008)

2.4.1.2 La comunicacion internay la investigacion

Paramejorar lacomunicacion interna es necesario conocer |a problematica existente en materia
de comunicacion y determinar sus causas, con esto se puede definir as necesidades de informacion
de la empresa hacia su persona y poder evaluar la efectividad de |os medios de comunicacion con

los que cuenta la empresa.

2.4.1.3 La comunicacion internay laimagen

Trabgjar en crear una imagen favorable de la organizacion entre sus publicos, se derivan de
cuatro grandes objetivos especificos como lo indica Andrade (2005):

Colaborar para la identificacion de los miembros de la Institucion, por medio del

reforzamiento continuo de la cultura organizacional.

Asegurarse que todos los miembros de la organizacion posean informacioén suficiente,
confiable y oportuna, que les permita estar a tanto de lo que sucede en la organizacion

para poder desempefiar su trabajo de manera eficaz.
Incentivar laintegracion con laempresay entre sus colaboradores.

Proyectar una imagen favorable de la organizacion y sus productos que tenga

congruencia tanto paralos publicos internos o externos.
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2.4.1.4 La comunicaciéon y lainformacion

Se basa en fomentar y aprovechar la informacion que debe circular através de los diferentes
canales, optimizando el uso de mediosy herramientas parafacilitar € flujo informativo, con e fin
de poner en contacto a sus diferentes publicos interno, el cua se debe concebir como un proceso
comunicativo multidireccional y circular, y no lineal y unilateral que buscadar informacién veraz,
suficiente y confiable. (Andrade, 2005)

2.4.1.5 La comunicacion y la identificacion

Uno de los objetivos de la comunicacion interna es propiciar la identificacion de los
colaboradores con la organizacién mediante € orgullo y €l sentido de pertenencia, esto se da por

una combinacién de los elementos de la cultura corporativa, que orienta las acciones y decisiones.

2.4.2 Escenarios de la comunicacion or ganizacional

La comunicacion organizaciona generalmente se puede presentar en 10s siguientes tres escenarios
(Andrade, 2005):

Escenario fisico. Son los elementos fisicos informativos que se encuentra por toda la
organizacion y tienen la funcién de comunicar algo, por gemplo carteleras, letreros

informativos, entre otros.

Escenario social. Es lainteraccion existente entre los miembros de la organizacion, como
gjemplo de este escenario se puede considerar €l empleo de roles de cada miembro dentro

de unareunion laboral.

Escenario institucional. Son los mensgjes que la organizacion emite a sus miembros,
proveedores, clientes, y demas actores involucrados, como por giemplo |os memorandum,
publicidad, entre otros.
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2.4.3 Objetivos de la comunicacion interna

La buena comunicacién interna le permite a la organizacién mejorar la eficacia en toda su
actividad, producira una mejora de la interactividad entre los colaboradores, ya sea a nivel
profesional como personal, segun Capriotti (1998) e intercambio de informacion entre los

miembros de una organizacion genera un conjunto de objetivos globales de niveles:

A Nivel Relacional, se pretende crear una relacion fluida entre mandos altos y bajos, por
medio de canal es adecuados.

A Nivel Operativo, el objetivo esfacilitar el flujo e intercambio de informacién entre todos los
niveles de la organizacion que permita coordinacion y un adecuado funcionamiento de las
diferentes areas.

A Nivel Motivacional, se pretende motivar y que |as actividades realizadas por |os miembros
de la organizacion sean més dinamicas, con €l objeto de crear un clima de trabajo ameno, que
ayude a megiorar la calidad del trabgo y por ende la productividad y competitividad de la
organizacion.

A Nivel Actitudinal, se desealograr laintegracion de los colaboradores alafilosofia, valores

y objetivos globales de la organizacion.

2.4.4 Beneficios que le presta la comunicacion efectiva para la organizacion

Para Acosta, Bermudez & Maérquez (2015) la gestion organizacional presta mayor atencion a
la comunicacion eficaz, que e reportaimportantes beneficios ala empresa:
Lavincula con los medios externos Establece e didlogo de doble sentido
Difunde sus realizaciones
Proyecta su IMAGEN
Brinda confianza a los trabajadores
Permite su participacion
Aumentalainformacion
Ayudaalaintegracion, alagestion econdémica
Permite recoger inquietudes y pensamientos con relacion al trabajo

Facilita su control y evaluacion
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2.4.5 Elementos de la comunicacion efectiva

Llacuna y Pujol (2008), establecieron que para lograr una comunicacion efectiva se deben

considerar, entre otros, |os siguientes elementos:

Claridad.- Lacomunicacion debe ser clara, para€ello e lenguaje (codigo) que se expresey

lamanerade transmitirla (canal), deben ser accesibles y entendibles para quien vadirigida.

I ntegracion.- Lacomunicacion debe estar enfocada a servir como lazo integrador entre los
miembros de la empresa, para lograr la cooperacion necesaria para la realizacion de

objetivos.

Aprovechamiento de la organizacion informal.- La comunicacion es més efectiva
cuando la administracion utiliza la organizacion informal para suplir canales de

informacion formal.

Equilibrio.- Todo plan de accion debe acompariarse del plan de comunicaci on para quienes

intervienen.
M oder acion.- Estrictamente necesariay concisa posible.

Evaluacion.-Los sistemas y canales de comunicacion deben revisarse en forma periodica.
Recordemos que & entorno globalizado y ladiversidad laboral y cultural exigen constantes

readecuaciones y la comunicacion no es la excepcion.

2.4.6 Factor es que influyen en la comunicacion

Para Serrano (2012, p.45) Los factores que influyen de forma positiva o negativa en la

comunicacion son:

Fisicos. distanciaentre el emisor y € receptor, comodidad del mobiliarios, decoracion del

lugar, intensidad de laluz, tacto, la mirada, |os movimientos.
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Fisiologicos: € tono de voz, lamodulacion y lavelocidad del habla.
Semantico: dominio del lenguaje.

Sociales: funciones y roles de los interlocutores, compromisos, convencionalismos.

2.5 Desempeiio laboral

Ta como menciona la OIT, el concepto de desempefio laboral “surge en un marco de
transformacién de la produccién y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto a la forma de
desempefio del individuo en el sitio de trabajo”. (OIT, 1997: 10)

El desempefio laboral segin Chiavenato (2000), Es € proceder del colaborador dentro de la
organizacion para alcanzar objetivos individuales y de grupo, mediante la aplicacién de diferentes

estrategias.

Seglin Robbins (2004), determinar la fijacion de metas como uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desempefio, porque activa € comportamiento y mejora €
desempefio ayudando a los colaboradores aenfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles de alcanzar,
que cuando las metas son féciles, también relaciona el desempefio con la capacidad de coordinar
y organizar lastareas que al integrarse forman el comportamiento de las personas involucradas en

el proceso productivo.

Cravino (2006) define la gestion del desempefio, como un proceso que permite orientar, seguir,
revisar y mejorar lagestion delas personas paraque estas|ogren mejoresresultadosy se desarrollen
continuamente, con €l objetivo de incrementar la eficacia de la organizacién mediante €l

aprovechamiento del conocimiento.
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2.5.1 Evaluacion de desempefio

Harper & Lynch, (1992) definen alaevaluacion de desempefio como unatécnica sistemética
y objetiva que permite medir el rendimiento laboral de los miembros de una institucion en base a

las competencias laborales y los objetivos trazados.

Morales Cartaya, (2009) es una valoracion periddica del rendimiento del trabajador, en cua se
evidencia su desarrollo de competencias, esta se realiza por parte de su jefe inmediato superior, sus
pares; con € fin de cerrar brechas existentes entre su desempefio en la organizacion y las

necesidades de crecimiento individual

2.6 Lacomunicacion organizacional y su incidencia en e desempefio laboral

L as organizaciones son sistemas dinamicos que requieren de la comunicacion, el conocimiento
y valor que se les da esta vinculado con los actos comunicativos y con las experiencias colectivas

perceptibles y abstractas.

La comunicacion es una herramienta indispensable para que los miembros de la organizacion
conozcan sus funciones, esta debe generar compromiso y motivacion con lainstitucion para que
los colaboradores cumplan con sus responsabilidades, més que por obligacién |o hagan porque
se sienten identificado con la empresa; 1o que implica que entiendan la mision, vision, filosofia
y la asmilen como propia, generdndose asi una cultura organizacional armoénica que se vea

reflgjada en el rendimiento de |os colaboradores.

La comunicacién se constituye en un e emento central en lainteraccién de las organizaciones, sean
privadas, publicas, o de la sociedad civil, a punto que para muchos ha sido la variable més

importante parala proyeccion de imagen. (Amado, Bongiovanni, Bustos & Etkin, 2008)

Segun Ferndndez & Useche (2015) elementos como la misién, vision, los vaores que son

parte de lafilosofia de la empresa también se encuentran en la gestion de laidentidad corporativa,
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para mostrar qué es la empresa, en qué piensa, en que cree, cOmo se hacen las cosas y coOmo se
relaciona con sus publicos, o quele permite establecer unarelacion transparente con su entorno.

Lo que confirma otros autores como Gimenez (2009, p.12) cuando se refiere a que la
comunicacion “no implica solo transmision de mensajes o produccién de significados dentro de un
contexto socio-cultural determinado, sino también una transaccion de identidades, o més
precisamente, la transaccion de algun aspecto de la identidad personal o socia de los

interlocutores”.

Por lo que no es posible separar identidad y comunicacion: “Laidentidad se formay transmite
en virtud de los procesos comunicativos. A través de la interaccion comunicativa los actores
sociales co-construyen representaciones, simbolosy significados. A su vez laidentidad caracteriza
la comunicacién, e modo peculiar en que transcurre y su contenido es propio de cada

organizacion”. (Canoy Pino, 2010, p.2)

Dentro del contexto actual, en e cual las organizaciones mangjan enormes cantidades de
informacion, la tecnologia cambia con més rapidez, no solo es importante aprender hacer uso de
ella sino generar una nueva mentalidad menos fragmentaria sobre la division de los distintos
departamentos de trabajo para evitar que se provoque una dispersion, que genere despilfarro de
esfuerzo, incoherencia y debilidad de la imagen publica, para e comunicélogo Costa las
organizaciones deben afianzarse en cuatro pilare que le permitan tener un enfoque més holistico;

como laidentidad, la cultura, lacomunicacién y laimagen

Lacomunicacion esun pilar fundamental dentro de lainstituciony tiene unafuncién estratégica
gue sirve de apoyo, proporcionando coherencia e integracion entre los objetivos, los planesy las
accionesde ladireccion, para lo cua ladifusiony gestion delaimagen y delainformacion debe
extenderse a todos los ambitos de la empresa, no solo se direccionaala comunicacion externa a
través de la publicidad que se hace sobre la empresa 0 sobre sus productos o servicios, sino atodas
las areay actividad de laingtitucién. (Merino, 2016)
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Figura 2.1 Pilaresdela organizacién

LA ORGANIZACION

*Son sistemas dindmicos que necesitan de la comunicacion,

eLas organizaciones deben enfocarse en cuatro pilares que le permite tener un enfoque
mas integrador

IDENTIDAD

eRepresenta el “ser” de la empresa, el ser ella misma Unica e irrepetible, para crecer,
desarrollarse y durar

CULTURA

oEs el “hacer”; lo que la empresa hace y como actta en su interior y en relacién con la
sociedad

IMAGEN

*Es la consideracion, la evaluacidn que la empresa merece ante los diversos publicos mas
o menos implicados en ella, mas o menos indiferentes. La imagen se forja a través de la
confianza, la credibilidad, la)que la sociedad otorga a la empresa.

COMUNICACION

oEs internamente, el ser “organico” en tanto que la empresa es un organismo vivo y
actuante, una organizacion de persona$

Elaborado por: Diana Casanova

“El proceso de comunicacion interna, no debe entenderse como un proceso en una Unica
direccion, sino como la participacion activa de ambas partes, o que permitird satisfacer las
necesidades de ambas y crear un buen clima” (Merino, 2016, p.4), el autor deigual manera destaca
gue el feedback o retroalimentacion se debe generar por ambas, sin olvidar que para asegurar €l
éxito de la comunicacion interna es necesario que se comande desde los niveles directivos de la

institucion, la comunicacion solo seré eficaz cuando sea parte de la cultura empresarial.

Las primeras teoria de comunicacién organizacional analizan y utilizan lacomunicacion como
un elemento unidireccional que manegja sus decisiones desde los formal, regulado, piramidal y
vertical, en laactualidad |a comuni cacion esta pasando de ser operativa aconvertirse en estratégica,
gue se enfocaen dos niveles de exploracion, uno basico detransmision y el otro de transformacion;

desde € enfoque de transmision es un proceso que permite a los colaboradores orientar sus
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acciones para contribuir a logro de objetivos determinados mediante el proceso de creacion,
almacenamiento de mensgje, desde e enfoque de transformacion se centra en € desarrollo de la
relaciones “La clave para la coordinacion interpersonal; y las comunicaciones humanas son el

instrumento usado para establecer y mantener una articulacion asertiva y efectiva”.(Vargas, 2014,
pg.38)

Otra caracteristicaimportante que se debe destacar es €l aporte de la comunicacion en lagestion
del conocimiento que implica la sistematizacion de lainformacion que agrega valor y contribuye

con a aprendizaje de los colaboradores. (Escudero, 2014)

En palabras de Andrade (2005. p71-72) es mas frecuente hablar de la cultura como la “creacion
de una serie de significados compartidos, de un lenguaje comun, que hacen que los integrantes de
una organizacién perciban las cosas de una forma homogénea y, por lo tanto, actden siguiendo

pautas conductual es parecida’.

Lo que lleva a la conclusion de que para enfrentarse con éxito a los cambios del entorno es
necesario implantar una verdadera cultura corporativa que permita a los colaboradores sentirse
identificados y comprometidos con la institucion, con € fin de implantar cambios y lograr
objetivos organizacionales y culturales, es precisamente donde interviene la comunicacion interna
como herramienta para informar sobre o que sucede dentro de la organizacion, también es
utilizada para motivar y establecer lineas de comunicacion eficaces entre |os cargos directivos y
los colaboradores (Jimenez, 1998). Considerando que | os col aboradores motivados, se entusiasman
en ayudar mediante la aportacion de ideas, toma de decisiones, tienden aser maés creativos, 10 que

les permite ser mas productivos y mejorar su desempefio.

(Gishert y Garcia, 2014) Por lo que se puede afirmar que la comunicacion es necesaria para:

Desarrollar planes para su logro.

Motivar y crear un climaen el cua las personas, quieran contribuir
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Mejora el desempefio laboral
Mantener ala empresa en contacto permanente con el entorno que le rodea
Organizar los recursos humanos en laforma més efectivay eficiente.

Seleccionar, desarrollar y evaluar los miembros de la organizacion.

2.7 Marco institucional
Descripcion del |ECE

Es una institucion publica encargada de administrar € sistema naciona de becas, € cual da
asistencias financieras bajo condiciones establecidas, otorgadas a estudiantes con un académico
destacado y/o de limitados recursos econdmicos, paraesto la Institucion se enfoca en tres aspectos
fundamentales que son 1. La elaboracion del presupuesto y firma del contrato, 2. Seguimiento
académico y desembolsos y 3. Seguimiento ocupacional, esimportante mencionar que cada unade
las becas tiene su propianormativay exige diferentes requisitos paraacceder a€ellas, |as becas estan

divididas en cuatro grandes categorias:

Becas Internacional
Becas de Cooperacion o complemento
Becas Nacionales

Becas en Administracion

Estudios anterior mente realizados

El Instituto de Crédito Educativo actua Instituto de Fomento al Talento Humano, posee dos
estudios relacionado a la comunicacion, pero estos se enfocan en la comunicacion externa de los
cual se ha sugerido estrategias para mayor difusion de los servicios que lainstitucién presta.

Estas investigaciones se enfocan en
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Mantener y ampliar la cobertura de todos |os servicios atodas | as provincias del pais
Incrementar |a oferta de becas internacionales

Incrementar e nimero de becas naciona es

Conseguir nuevas fuentes de financiamiento

Constar con sistemas integrados acordes alas nuevas tecnol ogias

Historia

En 1971, la Junta Naciona de Planificacion y Coordinacion cred una comision para que con
asesoramiento del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y del Instituto Colombiano para
Estudios en el Exterior (ICETEX), desarrollen un proyecto de ley que permitala creacion de una
entidad que administre y coordine los recursos destinados a apoyar a los estudiantes, con decreto
gjecutivo No. 601 firmado por €l Presidente de la Republica, José Maria Velasco Ibarra, se creo el
Instituto Ecuatoriano de Crédito Educativo y Becas, como entidad de derecho publico, adscrita a
la Junta de Planificacion y Coordinacion Econdémica, con personeria juridica, autonomia
administrativa, patrimonio y fondos propios, con sede en Quito. (IFTH, 2015)

En 1974, e presidente Guillermo Rodriguez Lara, transfirio a IECE la administracion de las
becas de estudios, entrenamiento y perfeccionamiento en e exterior. Asimismo, se le asign6 al
|ECE el mangjo delas becas provenientes de cooperaci 0n técnicainternacional, que estaban acargo
de la Junta de Planificacion y Coordinacion. Con ello, se concedio la atribucion de presel eccionar
alos candidatos que reunian méritos para optar atales becas, exclusivamente ala Comision Mixta
de Seleccidn de Becarios. (IFTH, 2015)

En el 2006, se expidio laley sustitutivaalaley del IECE, la que buscaba coordinar, atraves de
un solo organismo, la responsabilidad de la administracion de los recursos financieros, asi como

las becas nacionales e internacionales. Este nuevo cuerpo lega fortalecié y consolidé a la
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institucion en todos sus ambitos, otorgandole su propia legislacion operativa, administrativa y
financiera. (IFTH, 2015)

2.7.1 Instituto de Fomento al Talento Humano

Mediante el decreto gecutivo firmado € 19 de enero de 2015, € IECE se transforma en €
Instituto de Fomento a Talento Humano, & mismo que continda con la administracién de becas

ofertadas por €l Estado ecuatoriano.

2.7.1.1 Mision

El IFTH, contribuye a desarrollo del talento humano, mediante e manejo de productos y
servicios orientados a potenciar, con calidad, calidez y oportunidad, las capacidades de sus
beneficiarios, demostrando eficiencia en el manejo, operatividad, seguimiento y monitoreo de los

programas generados a nivel nacional.
2.7.1.2Vision
El IFTH, serd el gestor de la formacion y especializacion del talento humano a través de la

colocacion de productos y servicios financieros y no financieros como el crédito educativo y las

becas.



Figura 0.7.1.3 Organigrama del Instituto de Fomento al Talento Humano
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CAPITULO 111

2 MARCO METODOLOGICO

3.1 Disefio de lainvestigacion

La presente investigacion se sustenta en un disefio correlacional, debido a que identifica la
relacion existente entre las variables de estudio mediante herramientas estadisticas. Por otro lado,
es de tipo documental, ya que se han revisado las diferentes teorias generadas en base a la
comunicacion internay al desempefio. Ademas, es experimental pues se estudialarelacion causa-

efecto entre las variables de comunicacion internay desemperfio laboral.

3.2 Tipodeinvestigacion

3.2.1 Investigacién correlacional

Se aplicalainvestigacion correlacional, ya que estapermite medir y evaluar €l grado derelacion
gue existe entre las dos variables del problema como son la comunicacién y el desempefio |aboral
en el &readelaGerenciaNacional de Becasy Crédito del Instituto de Fomento al Talento Humano,
en un contexto particular. Ademas, se tratade unainvestigaciéon multivariable, pues setrabagacon
variables dependientes, independientes, de confusion y moderadoras de efecto.

3.2.2 Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva, especifica las caracteristicas més importantes del problema en
estudio, en lo que concierne asu origen y desarrollo. Su objetivo es describir €l problema como es
y como se manifiesta dentro del area de la Gerencia Naciona de Becas y Crédito del Instituto de

Fomento a Taento Humano.
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3.2.3 Investigacién explicativa

Este tipo de investigacion permite generar una explicacion del porque las variables
“Comunicacion” y “Desempefio Laboral” estan relacionadas, asi mismo las causas y su impacto

una sobre la otra.

3.3 Méodos delainvestigacion
Para esta investigacion se utiliza el método hipotético-deductivo e cua consiste en plantear
hipétesis sobre las posibles soluciones a un problema determinado y en verificar con los datos

disponibles si coinciden con éstas. (Cegarra, 2011)

3.3.1 Planteamiento de Hipotesis

HO: ¢Lacomunicacion interna noincide en el desempefio laboral delos servidores pablicos
del area de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Taento Humano
en e 2015?

H1: ¢Lacomunicacion interna incide en el desempefio laboral delos servidores publicos del
area de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Talento Humano en
el 2015?

3.4 Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

Para el presente trabajo investigativo se emplea las siguientes técnicas de recoleccién de datos:

Encuesta.- procedimiento de investigacion que permite, que €l investigador recopile datos
por medio de un cuestionario previamente disefiado a una muestra de servidores publicos
del &rea de la Gerencia Naciona de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Talento

Humano.
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En cuanto al cuestionario, “...este instrumento consiste en aplicar a un universo definido de
individuos una serie de preguntas o items sobre un determinado problema de investigacion del que
deseamos conocer algo” (Sierra, 1994, p. 194), puede tratar sobre: un programa, una forma de
entrevista o un instrumento de medicion. Aungue €l cuestionario usualmente es un procedimiento
escrito pararecabar datos, es posible aplicarlo verbalmente.

Se aplica trece preguntas cerradas sobre la comunicacion, ocho sobre € desempefio laboral y
tres modificadoras de efectos a 41 personas ddl area de la Gerencia Nacional de Becas 'y Crédito
del Instituto de Fomento a Talento Humano.

3.5 Poblacion

Lapoblacion del presente estudio se adjunta un marco muestral de 41 funcionarios del area
de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito, que es una de las areas estratégicas y agregadora de

vaor dentro del Instituto de Fomento a Talento Humano.

Al ser |a poblacion de menor tamafio se toma para la investigacion todos los elementos del

conglomerado objeto del estudio.

3.6 Sistematizacion de Variables

INCIDENCIA DE LA COMUNICACION EN EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LA
GERENCIA NACIONAL DE BECASY CREDITO DEL INSTITUTO DE FOMENTO AL TALENTO
HUMANO

VARIABLE INDEPENDIENTE :COMUNICACION INTERNA
VARIABLE DEPENDIENTE : DESEMPENO LABORAL



Figura 3.1 Operacionalizacién devariables

/ V INDEPENDIENTE \

COMUNICACION
CAUSAS

-

VARIABLES DE
CONFUSION

Clima Laboral
Horario de
trabajo

~
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Identificacion
Informacion
Imagen
Investigacion
Integracion

(& )

\

/ MODIFICADORAS DE \

EFECTO

Sexo

Edad

Relacién
precontractual
Antigliedad

/

Fuente: Matriz Operacionalizacion de variables

Elaborado por: Diana Casanova
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DESEMPENO LABORAL

EFECTOS
Satisfaccion
laboral
Liderazgo
Competencia
laboral
Formacion y
desarrollo

profesional /
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Tabla 3.1 Matriz Operacionalizacion de Variables

Tipo de
Variables

Independiente

Variables

Comunicacion
interna

Definicion

Segln Andrade (2005) define a la
comunicacion interna como el conjunto
de acciones realizadas por las
ingtituciones para fomentar vinculos
interpersonales entre los miembros de
la organizacion mediante elementos
que permitan mantenerlos informados,
integrados y motivados en pos del
cumplimiento de los objetivos de la
ingtitucion.

Dimensiones

Subvariables

Identificacion

Informacion

Indicador

% de colaboradores que
conocen lamisiény
vision de la Ingtitucion.

Nivel Identificacion de los
colaboradores con los
valores institucionales.

Nivel de confiabilidad de la
informacion.

Nivel de aprovechamiento
de los recursosy
herramientas de
comunicacion.

Preferencias de utilizacion
de medios de
comunicacion.

Niveles de comunicacion
informal.

Calidad de lainformacion.

Descripcion del

Indicador

Con este indicador se pretende conocer qué
porcentgje de los colaboradores del IFTH
conocen la misi6n y la visién de la
Institucion.

Con este indicador se intenta conocer la
identificacion que tiene los colaboradores del
Instituto de Fomento & Talento Humano con
la Institucion.

Con este indicador se pretende conocer la
confiabilidad de lainformacion que se genera
dentro del IFTH.

Con este indicador se pretende conocer la
frecuencia de utilizacion de los recursos y
herramientas de comunicacion por pate de
los funcionarios del IFTH.

Con este indicador se intenta conocer el
nimero de canales formales de comunicacion
que son més utilizados en el Instituto de
Fomento al Talento Humano.

Este indicador pretende determinar el nivel
de comunicacién informal que existe dentro
del Instituto de Fomento al Talento Humano.

Esteindicador pretende determinar si se estan
utilizado todas las herramientas para generar
informacién que tenga validez.

Cadigo
de

Pregun
ta

LA

112

121

122

123

124

125

items/

Preguntas

¢Conoce la vision y la mision de la
Institucion?

¢Se considera identificado con los
valores, principios y objetivos de la
Institucion?

¢Considera que la informacién que
reciben de las diferentes &reas es
confiable?

¢Se aprovechan los recursos y
herramientas de  comunicacion,
para dar a conocer informacion de
interés a los colaboradores?

¢De las siguientes herramientas que
dispone laInstitucion, cual eslamés
utilizada para recibir y enviar
informacion?

¢Qué cantidad de la informacion
que recibe es de carécter informal?

¢Considera que cuenta con toda las
herramientas para generar
informacion confiable?

Opcionesde

Respuesta

-S|

-NO

-Totalmente
identificado

-Identificado
-Poco identificado
-Nada identificado
-Muy confiable
-Confiable

-Poco confiable

-Nada confiable

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca
-Llamadas telefonicas
-E- mail
.Quipux

-Chats

-Alto

-Medio

-Bajo

-Nada

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo
-En desacuerdo

-Totalmente en
desacuerdo
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Integracion

Imagen

Satisfaccion laboral

Nivel de coordinacion
interna.

Nivel de comunicacion
descendente.

Nivel de comunicacion
Horizontal.

Nivel de comunicacion
ascendente.

Preferencias  de nuevas
herramientas de
comunicacion.

Nivel de percepcion de la
imagen institucional.

Percepcion  que tiene el
servidor publico sobre la
valoracién de su trabajo.

Con este indicador se pretende determinar si
existe coordinacion interna dentro de las
diferentes dreas del IFTH.

Este indicador permitira dar a conocer los
niveles de comunicacion descendente.

Este indicador permitird dar a conocer si
existe comunicacion horizontal.

Este indicador permitird dar a conocer si
existe comunicacion ascendente.

Se desea conocer las sugerencias del
colaborador del IFTH en cuanto a
necesidades de comunicacion interna.

Se desea conocer si los colaboradores del
IFTH, estén informados de las acciones que
realiza la Ingtitucion para mejorar la imagen
institucional.

Con este indicador se pretende conocer si los
colaboradores del IFTH se sienten valorado

por su trabajo.

131

132

133

134

135

14

211

¢Considera que la comunicacion
interna del IFTH propicia una
buena coordinacion dentro de su
areadetrabajo?

¢Con que frecuencia conoce sobre
las decisiones que toman los niveles
directivos?

Al comunicarse  con  suS
compafieros se siente en confianza?

(Considera que los niveles
directivos esta a tanto del trabajo
que usted realiza?

¢De las siguientes alternativas
seleccione 1 que le gustaria que la
Institucién promueva para mejorar
la comunicacion interna?

¢Considera que el IFTH, realiza
acciones para  proyectar una
adecuada imagen institucional ?

¢El trabajo que realiza es valorado
por los demas miembros de la
organizacion?

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo
-En desacuerdo

-Totalmente en
desacuerdo

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo
-En desacuerdo

-Totalmente en
desacuerdo

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca

-Catdlogo de sistemas
ingtitucionales

-Boletin electrénico
-Redes sociales

-Informacion
audiovisual

- Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca
-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez

-Nunca
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Dependiente

Variables
confusion

de

Desempefio
laboral

Clima Laboral

El desempefio laboral es la forma en
que los empleados realizan su trabajo,
este se evalUia durante las revisiones de
su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores
como la capacidad de liderazgo, la
gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y productividad para
andizar cada empleado de forma
individual.

“Es un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibida directa o
indirectamente por los empleados, que
se suponen son una fuerza que influye
en laconductadel mismo”.( Hall, 1996)

Percepcion que tiene el
servidor plblico sobre su

trabajo.

Nivel de confianza en los
lideres de la Institucion.

Liderazgo

Competencia laboral Nivel de competencias

laborales.

La formacién y Nivel de desarrollo

desarrollo profesional, profesional.

Ambiente laboral Nivel de percepcion del

ambiente laboral.

Este indicador permite medir el grado de 212
bienestar que tiene el servidor publico del
IFTH con respecto a su trabajo.

Con este indicador se pretende conocer si 22
existe nivel de confianza en los directivos del
IFTH

Con este indicador se pretende conocer € 231
nivel de competencias laborales de los
colaboradores del IFTH.

232

233

Con éste indicador se pretende conocer s los 241
servidores del IFTH se sienten orientados

con respecto a sus necesidades de
capacitacion.

242

Se pretende determinar la percepcion que  3.1.1
tienen los colaboradores del IFTH sobre su
entorno laboral.

Se sente satisfecho con los
resultados de su trabajo?

¢Confiaen el liderazgo efectivo del
director de su &rea?

¢El trabajo que redliza le permite
hacer uso de sus habilidades y
destrezas?

Qué nivel de desarrollo de
competencias técnicas posee para
desempefiar las actividades
relacionadasa su puesto detrabajo?

¢Se potencializaal interior de la

Institucion ~ sus
profesionales?

competencias

¢Lalngtitucion le orienta y asesora,
sobre aquellas brechas existentesen
su desempefio, que requieran
capacitacion?

JLa Institucion le orienta sobre la
importancia del usuario externo?

JConsidera  usted que la
organizacion es un lugar agradable
paratrabajar?

-Totalmente
satisfecho

-Satisfecho
-Poco satisfecho

-Nada satisfecho

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca
-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca

-Altamente
desarrollada

-Desarrollada

-Medianamente
desarrollada

-Poco desarrollada
-No desarrollada
-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez

-Nunca

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez

-Nunca

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo
-En desacuerdo

-Totalmente en
desacuerdo

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo

-En desacuerdo

36



Variables

modificadora de
efectos

Horario de trabajo

Sexo

Edad

Tipo de relacion
laboral o relacion
contractual

Antigiiedad

Espacio de tiempo en e que se
distribuye el trabajo y descanso y se
establece el comienzo y el fin de la
jornada laboral diaria

Se refiere a una clasificacion segin
roles sociales establecidos.

Es el periodo de existencia de una
persona medida en afios.

Es vinculo que se entabla entre el
empleado y empleador con el fin de
prestar un servicio a cambio de una
remuneracion econémica.

Tiempo que una persona labora en una
Institucion.

Carga laboral

Género

Rango de edad

Relacion laboral

Rango de afios

Nivel de carga laboral con
relacion al horario de

trabajo.

% de hombresy Mujeres.

Promedio de edad del
servidor publico.

% de contratos |y
nombramientos.

Promedio de afios de
antiguiedad.

Se desea conocer la percepcion de los
colaboradores del |FTH sobre larelacion del
nivel de carga laboral y el horario de trabajo.

El presente indicador establece la cantidad de
hombre y mujeres que prestan sus servicios
en la Gerencia Nacional de Becas y Crédito
del IFTH.

El presente indicador permite conocer la edad
de los servidores publicos que pertenecen al
&ea de la Gerencia Nacional de Becas y
Credito del IFTH.

El presente indicador clasifica a los
servidores publicos del IFTH mediante su
relacion  contractua de contratos y
nombramientos.

Esteindicador determina los afios de servicio
de los servidores publicos del IFTH.

3.12

3.2

4.1

4.2

43

4.4

¢Su ambiente de trabajo esta libre
de hostilidad?

¢Considera queel horario detrabajo
estd de acuerdo a la carga de
actividades laborales?

¢Cuél es el género a que usted
pertenece?

¢Cudl es su edad?

¢(Qué tipo de relacion laboral o
contractual mantiene usted con la
Institucion?

¢Seleccione e tiempo  de
permanencia en la Institucion?

-Totalmente en
desacuerdo

-Siempre

-Con frecuencia
-Raravez
-Nunca

-Totalmente de
acuerdo

-De acuerdo
-En desacuerdo

-Totalmente en
desacuerdo

Masculino

Femenino

18-25 afios,
26-30 afios,
31-38 afios,
37-43 afios,
44-50 afios,

51-60 afios

-Contrato

-Nombramiento

0-1 Afio

1-3  Afios

4-10 Afios

10 Afios en adelante
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3.7 Validez dd instrumento

Para comprobar la validez del contenido del instrumento se consulté varios expertos,
escogidos teniendo en consideracion la experiencia profesiona y los conocimientos del area
de estudio, los que calificaron los items de las preguntas y las opciones de respuesta

utilizando la ficha denominada “Ficha del experto”.

Para valorar si existe una diferenciacion clara de las categorias a través de los items, se
utilizan los principios basicos o criterios expuestos por Moriyama que orientan la

construccién de los test, 1os cuales segiin Alonso, Bayarre y Artiles (2004) deben ser:

1. Razonable y comprensible. comprension de los diferentes items que evallan €

fendmeno o evento que se pretende medir.
2. Sensible avariaciones en el fendmeno que se mide.

3. Con suposiciones basicas justificables e intuitivamente razonables. si se justifica la

presencia de cada uno de |os items que se incluyen en €l instrumento.
4. Con componentes claramente definidos: si cada item est& definido claramente.

5. Derivable de datos factibles de obtener: si es posible obtener la informacion deseada a
partir de las respuestas dadas a instrumento.

Los expertos pueden evauar € cumplimiento de cada uno de estos principios segun la

escalaordinal: mucho, poco, moderadamente y nada, que paralos efectos se asignan val ores.

Nada: 0

Poco: 1
Moderadamente: 2
Mucho:3



Tabla 3.2 Resultados ponderados de Aplicacion de Criterios de Moriyama
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VALORACIOMN DEL CUESTIONARID
WP | §TER DE PREGUMTA EEIPLUESTAS !“'pi“n E.'liﬂim = 5 L 4 i“:““ TOTAL L
iComoce la vision y la misidn de la L] : ; :
1 insttucldn® Mo 3 1 3 3 3 13 oaT
Tatadrmenbe
certificado
So slenie Identiticade con los valores, :
. ¢ S bl ativos de |a in=HiEuckdn? Idenkificaco ] 3 3 3 2 12 0,20
Prischpices e SN RPN Poco idertficado
Mada identdicado
Tataimenbo de acueroa
dComsldera gue la comenlcacsdn interna Dht ez uErdo
3 | 9elBFTH propicla una buena coordinacsan | -En desacusrco 3 ) = 3 a2 13 DaT
dentro de su drea de trabajo? Tatadmmente &
desarugrio
Elank Gl Tatalmente de acuerdo
45lente quse s aprovechan los recursosy | o o o0
» | BerraEmienias un-mn:lmlr.amn. paradar | oo o 3 3 3 3 2 14 052
@ conocer informacddn de kvberds alas o Tty b at
y r
boes servidores de @ Instituckan S nciinr
Liamadas telefonicas
dDe las slgulenties havraméentas que = mail
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waiiirada para recibir § enviar Chait
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6| % ! 8ajo 3 3 3 ;| 2 13 0,53
recibe s de cardctar informal?
Mada
Euy canfiabde
{Considera gue b informaclén gue Coriliab b
7 | reciben de las dderentes dreas & Poca condlabie 3 | 3 3 2 14 18- r ]
conflable? Mada confiable
L
{Con que frecuencla comoce sobre las Cion frecuencia
5 | decisicnes gus toman los niveles Rara wez 3 3 1 3 F 12 0,80
directhons? Funca
Totaimente de acuerda
D scuerdo
Al comunicarse con Sus Compafenos se
a 'L ie - : F En dosaruso 3 3 3 3 2 14 Da3
T Tatalments en
cEsRuermo
Tataliments de acuerda
£ Considera gue bos niveles directivos estd 2
10 al chall irah il lza® En dEsacuso 3 3 3 3 2 14 D53
fanio ded trabajo gue o realiza® o te e
cEsaruerio
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VALORACION DEL CUESTIOMARIO

EXPERTD

EXPERTO

EXPERTD

EAPERTD

EXPERTD

para desempehar su cargo?

M. | ITERA DE PREGLINTA BESPLESTAS i ¥ P P 5 TOTAL ®
Tatamente de acucrda
JConshdera que cuanta con toda las Oe acuerdo
11 | herramientas para generar informacidn En desapusrda 3 E| El 3 2 14 0,53
conflable? Tatalreribe en
desacuardo
Catdolo de sstemas
LD@ las slgulentes alternativas seleccong | institucionales
17 | Lgue e gustanis cue & Institucide Bodatin slecbrdnico 1 1 1 1 2 14 n5a
promeueva para mejor la comanicacidn Riegcs soziaks
ltama? Infarmacidn
audiowisual
Siempre
{Corsidera que el IFTH, reakiza scclones Con frecuencia
13 | para proyectar wna adecsada Snagen Rarawex 3 E| E| | 2 14 0,53
Institucionad? Hunca
Siemipre
Con irecuendia
74 £El trabiajo que reallza es valorado por los S : 3 g 5 . - i3 o
demids miembras de la Institucida? . i 5
Hunca
Tatdmente @iisfecho
Medianamente
So slente satisfecho con los resufadas
15 d-Ln i - satlshecho 3 3 3 3 2 14 0,53
i Se— Poca satisfecho
Mada satisfecho
Siempre
: Cion frecuencia
_ | éCoatia om el llderazgo efective di la o el . . i
18 B o T Rara wex 3 3 3 3 F) 14 o532
g Hurca
ST
Con frecuencia
o £El trakiajo quee realiza le permite haoe gL : : g 5 5 - ia =
usode sus habilidades y destrezas? 7 S o
Munca
Altamanta
{0ué nlvel de desarrallo de habllidades | desarrciladas
1g | Menicas poses para desempehiar las Desarrclladas 5 3 3 5 3 14 o2
acthwidades relacionadas a su puesio de | -Mediznamente
irabajo? desamroiladas
Pooa desanrclladas
Siepre
{52 podenclaliza al integior de la Con frecuendia
19 | Enstibuclde sus habBdades v destrezas Rara wer 3 3 E| k| 2 14 0,53
profesionales? Munca
b Skempre
;LAITI:I:H:::IMHM'.- asesoma, sobre | o
O T e, Rara ez 3 3 3 3 2 14 | ps
desempefio, gue requieran capacitaciin Nl
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VALORACION DEL CUESTIONARIO
wee | iTErd DB PREGLSTA BEUBLESTAS Ihh;l'm !h:l;t'l‘-ﬂ Ehl-!!l.'m !“.qum ihMEI:Tﬂ TATAL %
Totalmente o acuenda
D& acuerdo
La Imstituclon |a osianta sobre b
71| & bkl i Rt En desaousndo g 3 3 3 2 14 oS53
nportancia del usuario axtenmo? Teoteale i
dusscuerdo
Tatalments de acuerda
- Dt i uErdo
Iz ;Cc;n:l u’::fu“ ik jL uaerMH En desacueroo = 3 =] 3 2 14 53
wn lugar agra para frabajar? et e
cESaUSTo
Tatalimente oe acuerda
Do acuerdo
Su ambiente de tabagn ectd Bbre de
3 :'m silidad? £n desacuerdo = 3 3 3 2 14 1L x ]
5 . Tatalmente eni
aesatuerdo
Taotabmente de acuenda
iConsidera que el horagio de trabago estd | Do aouorda
34 | de acuerdaala carga de acthvidades En cesatuerdo 3 3 3 3 2 14 053
Laborales? Totalmente eni
aEsauerdo
Flaculing
i £0udl e o glnero al gue usted EA : g . ; : e T
- i o ] - L5
LB-25 affas
2630 afas,
3138 afs
b Cudl o= su edad? 3 3 3 3 2 14 53
= 3742 afas r
4350 areos,
51-50 afos
Entre Za 5
Entre & a 10
I7 | dCudntos aflcs de servicho thene? Enbre 12 a 20 g 3 3 3 2 14 oS53
Entre 11 a 30
Conitrata
¢ Quié tipo de relacidn aboral o
I8 | comiractual mantiene usted con la Momibramienta =l 3 3 3 2 14 oS53
Instucidn?

Fuente: Ficha de expertos Criferios de Morivama
Elaborade por: Diana Cazanova

Una vez aplicado los criterios de Moriyama a cinco expertos y con resultados superiores a
75% de confiabilidad en el cuestionario y sus elementos, se concluye que es procedente la
aplicacion de la prueba piloto en 33 servidores publicos con similares caracteristicas ala

muestra.
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3.8 Consistencia interna o confiabilidad del instrumento

Para este estudio se considera la aplicacién del método de consistenciainterna (Alfa de
Cronbach, 1972, p.186-187) este modelo estadistico permite medir la fiabilidad del
cuestionario.

A partir de las varianzas, €l alfa de Cronbach se calcula asi:

Cronbach’s alpha: kr

a=—

1+(k-1)r
Dénde:

* kes el nimero de items usados en el indice y

* T es el promedio de correlacion inter-item entre los k items.

El rango de aceptacion del coeficiente alfa de Cronbach debe ser entre 0.8 a 1, este
coeficiente permite determinar e grado de corrdlacién que tiene los elementos de las
variables, valor reflgalaconsistenciainterna.

El resultado de la prueba piloto en 33 servidores publicos pertenecientes a area de la
GerenciaNacional de Becasy Crédito del IFTH determino un afa de Cronbach 0,852, que
demuestraun alto grado derelacién entrelas variables categoricasy sus 24 el ementos objetos
de estudios.

Tabla 3.1 Resultadosdel calculo del Alfa de Cronbach

Resumen del procesamiemto de los casos

I %
Casos  Walidos 33 100,0
Excluidos® ] 0
Total 33 100,0

a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

852 24

Fuente: Paquete estadistico SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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CAPITULO IV

4. Analisis, interpretacion y discusion de losresultados
4.1 Andlisis Univariado

Tabla4.1 Pregunta 1l ¢Edad?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido De 18 a 25 6 14,6 14,6 14,6
De 25a 30 20 48,8 48,8 63,4
De 30 a 35 9[22,0 22,0 85,4
De 35a 40 2 4,9 4,9 90,2
De 40 a 45 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura4.1l Preguntal
S0
40
2, 3p-]
£
g
& 20—
g o1 D590
14 63%
- De1E:a25 De25|aSD DeSDIaSS D335|a40 De4l3|a45

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis: Latabla 4.1 de la pregunta 1, € 48.78% del total de las personas encuestadas,
oscilan en un edad de 25 a 30 afos, por lo que se deduce que € proceso de seleccién se da
prioridad a fuerzalaboral joven.



Tabla4.2 Pregunta 2 ¢Tipo derelacion laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido CONTRATO 36 87,8 87,8 87,8
NOMBRAMIENTO 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura 4.2 Pregunta 2

100

S0

E0=—

Porcentaje

40—

207

12,20%

T T
CONTRATO MOMBRAMIENTO

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Anadlisis: En latabla 4.2 de la pregunta 2 en la que se investiga €l tipo de relacion laboral
gue mantiene & servidor publico con la Institucion, se evidencio lo siguiente; el 87,80% del
total de las personas encuestadas mantiene relacion contractual de contrato con e IFTH,

mientras es notablemente bajo el porcentaje de |as personas que poseen un nombramiento.



Tabla 4.3 Pregunta 3 ¢;Genero?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje véalido acumulado
Valido Masculino 12 29,3 29,3 29,3
Femenino 29 70,7 70,7 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura4.3 Pregunta 3

0

G0

40—

Porcentaje

207

o—

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Masculino

Femenino

Andlisis. Enlatabla4.3 de lapregunta 3, en la cua se pregunta a que genero pertenece, €
70,73% déel total de personas encuestadas es de género femenino, mientras que solo €l 29,27%
pertenece a género masculino lo que evidencia que la participacion de la mujer en ambito
laboral es cadavez mas extensa.



Figura 4.44 Pregunta 3

Tabla4.4 Pregunta 4;Tiempo de Servicio?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de 1 a 6 meses 2 4.9 4.9 49
de 6 meses a 1 afo 10 24,4 24,4 29,3
de 1 a5 afios 23 56,1 56,1 85,4
Validos
de 5 a 10 afios 5 12,2 12,2 97,6
de 10 a 15 afios 1 2,4 2,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura4.4 Pregunta4
Tiempo de Servicio
G0—
50
g 30—
{ DG,10%
20—
B 4 309
12,209
I I

de 1 a & moscs

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

dc 6 mescs a 1 afio

T
dc 1 a S afios

T
dc 5 a 10 afios

Tiempo de Searvicio

)
do 10 @ 15 afios

Anadlisis: Enlo que serefierealatabla4.4 delapregunta4, en laque se indaga cuantos afios
de servicio mantiene el colaborador con lainstitucién, e 56,10% de los colaboradores tiene
entre 1y 5 afos de servicios, e 24,39% tiene entre 6 meses y 1 afio, mientras que & 12,20%

entre5y 10 anos.



Tabla 4.5 Pregunta 5 ¢Conocelavision y lamision dela I nstitucion?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 35 85,4 85,4 85,4
NO 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura 4.5 Pregunta 5

100

=1n]

A=

Porcentaje

40—

20—

14 63%

o

Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova
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Analisis: Segun indicalatabla 4.5 de la pregunta 5, en la que se indaga si 10s servidores de

la Institucion tienen conocimiento de lavision y lamision de la Institucién, € 85,37 % de

los colaboradores aseveraquesi laconoce, lo que nosindicael interés quetienelos servidores

por conocer larazon de ser la organizacion y a donde esta quiere llegar.
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Tabla 4.6 Pregunta6 ¢Se sienteidentificado con losvalores, principiosy objetivos de

la Institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente identificado 13 31,7 31,7 31,7
Identificado 23 56,1 56,1 87,8
Poco identificado 4 9,8 9,8 97,6
Nada identificado 1 2,4 2,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura 4.6 Pregunta 6
G0
S0
40—
2z
(3
t
[ 1]
o 304
5
20
10—
9, 76%
o |2 4456 I

Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

T
Totalmente idertificado

T
lddentificado

T
Poco identificado

T
Mada idertificado

Anadlisis: En latabla 4.6 de la pregunta 6, en la que se pregunta si |os servidores se sienten

identificados con los valores, principios y objetivos de la institucion, € 56,10% se siente

identificado, lo que indica € fuerte compromiso que tienen los colaboradores con la

organizacion.
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Tabla 4.7 Pregunta 7 ¢Considera que la comunicacion internadel IFTH propicia una

buena coor dinacién dentro de su departamento de trabaj 0?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 6 14,6 14,6 14,6
De acuerdo 23 56,1 56,1 70,7
En desacuerdo 10 24,4 24,4 95,1
Totalmente en
2 4,9 4,9 100,0
desacuerdo
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura 4.7 Pregunta 7
B0
S0
40
L
o
£
3 30
S
207
107
I4.88% |
. Totalmente ::ie acuerdo De acluerdo En desalcuerdo Totalménte en
desacuerdo
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis: En latabla 4.7 de la pregunta 7, en la que se investiga si la comunicacion interna

propicia una buena coordinacion dentro de los departamentos de trabajo, 56,10% de las

personas encuestadas considera que esta de acuerdo con esta aseveracion, mientras €l

24,39% se muestra en desacuerdo.
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Tabla 4.8 Pregunta 8 ¢Siente que se aprovechan los recursos y herramientas de

comunicaciéon, paradar a conocer informacion deinterésalaso los servidores de la

Institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 10 24,4 24,4 24,4
De acuerdo 19 46,3 46,3 70,7
En desacuerdo 6 14,6 14,6 85,4
Totalmente en
6 14,6 14,6 100,0
desacuerdo
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: con respecto alatabla 4.8 de lapregunta 8, en la que se pregunta si se aprovechan
los recursos y herramientas de comunicacion para dar a conocer informacion de interés, el
46,34% de | os colaboradores estan de acuerdo con esta aseveracion, mientras que € 14,63%
estan en total desacuerdo.



51

Tabla 4.9 Pregunta 9 ¢De las siguientes herramientas que dispone la I nstitucion, cual

eslamasutilizada pararecibir y enviar informacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Llamadas telefénicas 8 19,5 19,5 19,5
E-mail 12 29,3 29,3 48,8
Quipux 12 29,3 29,3 78,0
Chats 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Figura4.9 Pregunta 9
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Andlisis. en latabla4.9 de lapregunta 9, en lacua se indaga acerca de las herramientas de
comunicacion més utilizadas por enviar y recibir informacion, e 29,27% de los
colaboradores utilizalos mail para comunicarse, a igual que & Quipux, con el 29,27% que

es una herramienta de comunicacion mas formal.
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Tabla 4.10 Pregunta 10 ¢Qué Cantidad de la informacién que recibe es de caracter

informal?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 1 2,4 2,4 2,4
Bajo 9 22,0 22,0 24,4
Nada 31 75,6 75,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura 4.10 Pregunta 10
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Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis: Enlatabla 4.10 de la pregunta 10, en la que se investiga si la informacion que se
maneja de es de carécter informal, e 75,61% de los colaboradores considera que no se
maneja informacion de tipo informal, mientras e 21,95% asevera que si hay informacion

informal pero que es bgjala cantidad.
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Tabla 4.11 Pregunta 11 ¢Considera que la informacién que reciben de las diferentes

areas esconfiable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy confiable 15 36,6 36,6 36,6
Confiable 26 63,4 63,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Figura4.11 Pregunta 11
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Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: En latabla4.11 de la pregunta 11, en la cual se pregunta sobre si la informacion
gue recibe de las diferentes areas es confiable, el 63.41% de los encuestados considera que
la informacion que se recibes es confiable, mientras que e 36,69% la considera muy
confiable, 1o que denota que los colaboradores no refutan la confiabilidad de lainformacion.
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Tabla 4.12 Pregunta 12 ¢Con que frecuencia conoce sobre las decisiones que toma los
niveles directivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 22 53,7 53,7 53,7
Con Frecuencia 19 46,3 46,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis: en latabla4.12 de la pregunta 12, en la que se indaga acerca de la frecuencia con
laque se conoce | as decisiones que toman los niveles directivos, € 53,66% de | os encuestados
conocen siempre las decisiones que toman los niveles directivos y el 46,34% con frecuencia,
lo que evidencia una buena comunicacion vertical dentro de la Institucion.



Tabla 4.13 Pregunta 13 ¢Al comunicar se con sus comparier os se siente en confianza?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 14 34,1 34,1 34,1
De acuerdo 21 51,2 51,2 85,4
En desacuerdo 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura4.13 Pregunta 13
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Andlisis: en latabla4.13 de la pregunta 13, en la que se indaga si sienten en confianza a

comunicarse con sus comparieros de trabaj os, el 51,22% delos colaboradores esta de acuerdo

con esta aseveracion, mientras que €l 14,63% se encuentra en desacuerdo, esto denota que €

ambiente de trabajo se presta para que la comunicacion fluya a niveles horizontales.
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Tabla 4.14 Pregunta 14 ¢Considera que los niveles directivos esta al tanto del trabajo
queusted realiza?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 20 48,8 48,8 48,8
De acuerdo 16 39,0 39,0 87,8
En desacuerdo 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura 4.14 Pregunta 14
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Andlisis. Enlatabla4.14 delapregunta 14, en la que seindago acercade la percepcidn de

De acuerdo

En desacuerdo

los colaboradores con respecto a que si consideran que los niveles directivos estan a tanto

del trabajo que realizan, € 48,78% de |os encuestados estan total mente de acuerdo, mientras

que & 12,20% esta en desacuerdo.
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Tabla 4.15 Pregunta 15 ¢Considera que cuenta con toda las herramientas para generar

infor macién confiable?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 2 49 49 49
En desacuerdo 19 46,3 46,3 51,2
Totalmente en
20 48,8 48,8 100,0
desacuerdo
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun indicalatabla4.15 dela pregunta 15, en la cua se investiga acercade si

los colaboradores consideran que cuentan con todas las herramientas para generar

informacion confiable, € 63,41% de los encuestados considera que esta totalmente de

acuerdo, lo que denota que la mayoria de los servidores creen que cuentan con todas las

herramientas para generar informacion con niveles de confiabilidad altos.
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Tabla 4.16 Pregunta 16 ¢Delas siguientes alter nativas seleccione 1 que le gustaria que

la Institucion promueva para megjor la comunicacion interna?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Catalogo de sistemas
o 7 17,1 17,1 17,1
institucionales
Boletin electrénico 13 31,7 31,7 48,8
Redes sociales 13 31,7 31,7 80,5
Informacion audiovisual 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: En latabla 4,16 de la pregunta 16, €l 31,71% de |os encuestados considera que la
Institucién debe promover los boletines el ectrénicos para mejorar |a comunicacion interna
dentro de la Institucion, mientras € 17,07% desearia que se implemente los catdlogos para

instruir sobre & uso de los sistemas de informacion gue poseen la Institucion.



Tabla4.17 Pregunta 17 ¢Considera que e IFTH, realiza acciones para proyectar una

adecuada imagen institucional ?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 20 48,8 48,8 48,8
Con Frecuencia 19 46,3 46,3 95,1
Rara Vez 2 4,9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Figura4.17 Pregunta 17
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Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis. En la tabla 4.17 de la pregunta 17, en la que se indaga la percepcion de
colaboradores con respecto a las acciones que realiza e Instituto de Fomento a Talento
Humano para proyectar una adecuada imagen, el 48,78% de |os encuestados consideran que

siempre se realizan gestiones para proyectar una buenaimagen institucional.



Tabla 4.18 Pregunta 18 ¢El trabajo que realiza es valorado por los deméas miembros

delalnstitucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 10 24,4 24,4 24,4
Con Frecuencia 24 58,5 58,5 82,9
Rara Vez 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova
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Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: En latabla 4.18 de la pregunta 18, en la cual se pregunt6 si el trabajo que realiza
esvalorado por los demés miembros dela I nstitucién, el 58,54% de |os encuestados considera
gue con frecuencia su trabajo es valorado por los demas, mientras que € 17,07% opina que

raravez su trabajo es apreciado.



Tabla 4.19 Pregunta 19 ¢Se siente satisfecho con los resultados de su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente satisfecho 33 80,5 80,5 80,5
Medianamente satisfecho 6 14,6 14,6 95,1
Poco satisfecho 2 4.9 4.9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Anadlisis: En la tabla 4.19 de la pregunta 19, se pregunta si se siente satisfecho con los
resultados de su trabagjo, e 89,49% se siente totalmente satisfecho con los resultados de sus
trabajo, mientras un 4,88% se siente poco satisfecho.
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Tabla 4.20 Pregunta 20 ¢Confiaen € liderazgo efectivodelao el director de su area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 9 22,0 22,0 22,0
Con Frecuencia 25 61,0 61,0 82,9
Rara Vez 5 12,2 12,2 95,1
Nunca 2 4,9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Elaborado por: Diana Casanova

Andlisis: Enlatabla4.20 delapregunta 20, seinvestiga si se confiaen el liderazgo efectivo

de la o0 € director de sus area, e 60,96% de los encuestados opina que con frecuencia,

mientras un 12,20% expresa que rara vez.
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Tabla4.21 Pregunta 21 ¢El trabajo querealizale permite hacer uso de sushabilidades
y destrezas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 23 56,1 56,1 56,1
Con Frecuencia 13 31,7 31,7 87,8
Rara Vez 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova
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Analisis: en latabla4.21 delapregunta 21, en la que se investiga sobre si € trabajo que
realiza le permite hacer uso de sus habilidades y destrezas, €l 56,10% de |os encuestados
respondié que siempre, mientras que 12,20% respondiendo que raravez.
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Tabla 4.22 Pregunta 22 ¢(Qué nivel de desarrollo de habilidades técnicas posee para
desempeiar las actividades relacionadasa su puesto detrabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido Altamente desarrolladas 22 53,7 53,7 53,7
Desarrolladas 12 29,3 29,3 82,9
Medianamente
6 14,6 14,6 97,6
desarrolladas
Poco desarrolladas 1 2,4 2,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Analisis: En latabla4.22 de la pregunta 22, en la que se indaga sobre € nivel de desarrollo
de las habilidades técnicas que poseen |os colaboradores del Instituto de Fomento al Taento
Humano para desarrollar las actividades rel acionadas a su puesto, e 53,66% consideran que

tienen altamente desarrolladas sus habilidades técnicas.
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Tabla 4.23 Pregunta 23 ¢Se potencializa al interior dela Institucion sus habilidadesy

destrezas profesionales?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 20 48,8 48,8 48,8
Con Frecuencia 18 43,9 43,9 92,7
Rara Vez 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova
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Analisis. Enlatabla4.23 de la pregunta 23, en laque investigasi la Institucién potencializa
las habilidades y destrezas profesional es de sus colaboradores, el 48,78% de |os encuestados
opinaron que siempre, mientras el 7,32% que rara vez la Institucion fomenta el desarrollo de

competencias técnicas.
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Tabla 4.24 Pregunta 24 ¢La Institucion le orienta 'y asesora, sobre aquellas brechas

existentes en su desempefio, que requieran capacitacion para desempefiar su cargo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 16 39,0 39,0 39,0
Con Frecuencia 21 51,2 51,2 90,2
Rara Vez 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Analisis: En latabla 4.24 de la pregunta 24, en la que se pregunta si la Institucion le orienta
y asesora sobre aquellas brechas existentes en su desempefio, que requiere capacitacion para
desempefiar su cargo, € 51,22 % de los encuestados opinaron que con frecuencia se les

orienta para mejorar su desempefio laboral.



Tabla 4.25 Pregunta 25 ¢La Instituciéon le orienta sobre la importancia del usuario
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externo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 16 39,0 39,0 39,0
De acuerdo 25 61,0 61,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura 4.25 Pregunta 25
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Analisis. Enlatabla4.25 de la pregunta 25, en la que se preguntasi la Institucién orienta
sobre laimportanciadel usuario externo, el 60,9% de |los encuestados opina que estd de
acuerdo con esta aseveracion, 1o que muestra laimportancia parala Institucion el usuario
externo.



Tabla 4.26 Pregunta 26 ¢Considera usted que la organizaciéon es un buen lugar para

trabajar?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente de acuerdo 23 56,1 56,1 56,1
De acuerdo 17 41,5 41,5 97,6
En desacuerdo 1 2.4 2.4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Andlisis: Enlatabla 4.26 de la pregunta 26, en la que se indaga sobre si la Institucion es un

buen lugar para trabajar, € 56,10% de los encuestados opinaron que estan totalmente de

acuerdo con esta aseveracion, mientras que e 2,44% esta en desacuerdo, 10 que evidencia

gue la mayoria de los colaboradores consideran a la Institucion un buen lugar para

desempefiar sus actividades.



Tabla 4.27 Pregunta 27 ;/Mi ambiente detrabajo estalibre de hostilidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 22 53,7 53,7 53,7
De acuerdo 15 36,6 36,6 90,2
En desacuerdo 3 7,3 7,3 97,6
Totalmente en
1 2,4 2,4 100,0
desacuerdo
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
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Anadlisis: Enlatabla2.27 dela pregunta 27, en la que se indaga acerca de si e ambiente de

trabgjo del Instituto de Fomento a Talento Humano esta libre de hostilidad para sus

colaboradores, € 53,66% de los encuestados opinaron que estan totalmente de acuerdo,

mientras que el 7,32% se encuentra en desacuerdo.



Tabla 4.28 Pregunta 28 ¢Considera que € horario de trabajo esta de acuerdo a la

carga de actividades labor ales?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 20 48,8 48,8 48,8
De acuerdo 17 41,5 41,5 90,2
En desacuerdo 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Figura 4.28 Pregunta 28
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Andlisis. en latabla4.28 delapregunta 28, en lacua se preguntasi consideraque el horario
de trabgjo est& de acuerdo a la carga de actividades laborales, € 48,78% de los encuestados
considera que esta en total acuerdo con esta afirmacion, mientras que el 9,76% esta en
desacuerdo.
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4.2 Andlisis Bivariados - Tablas de Contingencia

Tabla Cruzada 4.29 ¢El trabajo querealiza es valorado por los demas miembros de la
Institucion?* ¢Considera que los niveles directivos esta al tanto del trabajo que usted
realiza?

¢ Considera que los niveles directivos esta al
tanto del trabajo que usted realiza?
Totalmente de En
acuerdo De acuerdo desacuerdo Total
¢El trabajo que Siempre 5 2 3 10
realiza es valorado  Con Frecuencia 9 13 2 24
por los demas Rara Vez
miembros de la 6 1 0 7
Institucion?
Total 20 16 5 41
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Tabla 4.30 Prueba de Chi-Cuadrado

Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,7692 ,045
Razén de verosimilitud 8,996 ,040
Asociacion lineal por lineal 3,174 ,075
N de casos validos 41

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es,85.

Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun latabla 4.30, €l valor Chi-cuadrado es 8,769% con 4 grados de libertad y un
nivel de significanciavalor-p es de .045, por lo tanto se concluye que hay asociacion entre
las variables ¢El trabajo que realiza es valorado por los deméas miembros de la Institucion?

y lavariable ¢Considera que los niveles directivos esta al tanto del trabajo que usted realiza?
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Tabla 4.31 Tabla cruzada ¢Se sienteidentificado con los valores, principiosy objetivos
delalnstitucién?* ;Considera usted que la organizacion esun buen lugar para
trabajar?

¢ Considera usted que la organizacion es un
buen lugar para trabajar?
Totalmente de En
acuerdo De acuerdo desacuerdo Total
Se siente Totalmente identificado 6 6 1 13
identificado con los  |dentificado 15 8 0 23
valores, principios y Poco identificado 2 2 0 4
objetivos de fa Nada identificado
Institucion? 0 1 0 1
Total 23 17 1 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.32 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,5252 6 ,606
Razén de verosimilitud 4,999 6 ,544
Asociacion lineal por lineal ,095 1 , 758
N de casos validos 41

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es,02.

Analisis: Segun latabla4.32, el valor Chi-cuadrado es 4,525% con 6 grados de libertad y un
nivel de significanciavalor-p es de .606, por o tanto se concluye que hay asociacion entre
las variables categoricas descritas a continuacion ¢Se siente identificado con los valores,
principios y objetivos de la Institucion?* ;Considera usted que la organizacion es un buen

lugar paratrabajar?
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Tabla Cruzada 4.33 ¢(Mi ambiente detrabajo esta libre de hostilidad?* ¢El trabajo

querealiza esvalorado por los demas miembrosdela I nstitucién?

¢ El trabajo que realiza es valorado por los
demas miembros de la Institucion?
Con
Siempre Frecuencia Rara Vez Total
¢Mi ambiente de Totalmente de acuerdo 6 12 4 22
trabajo esta libre de  De acuerdo 3 9 3 15
ilidad?
hostilidad En desacuerdo 1 2 0 3
Totalmente en desacuerdo
0 1 0 1
Total 10 24 7 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.34 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,7032 ,945
Razén de verosimilitud 2,568 ,861
Asociacion lineal por lineal ,006 1 ,936
N de casos validos 41

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es,17.
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun la Tabla 4.34, el vaor Chi-cuadrado es 1,703?, con 6 grados de libertad y
un nivel de significancia valor-p es de .945, por lo tanto se concluye que hay asociacion

entre las variables categoricas descritas a continuacion ¢Mi ambiente de trabgjo estalibre de

hostilidad?* ¢El trabajo que realiza es valorado por los demas miembros de la Institucion?
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Tabla cruzada 4.35 ¢Considera usted que la organizacion es un buen lugar para

trabajar ?*¢Considera que € IFTH, realiza acciones para proyectar una adecuada

imagen institucional ?

¢ Considera que el IFTH, realiza acciones

para proyectar una adecuada imagen

institucional?

Con
Siempre Frecuencia Rara Vez Total
¢Considera usted que  Totalmente de
la organizacion es un acuerdo ° 14 23
buen lugar para De acuerdo 11 4 17
trabajar? En desacuerdo 0 1 1
Total 20 19 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.36 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,2122 ,084
Razén de verosimilitud 9,521 ,049
Asociacion lineal por lineal ,101 , 751
N de casos validos 41

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

minimo esperado es,05.
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun latabla4.36, el valor Chi-cuadrado es 8,212, con 4 grados de libertad y un
nivel de significanciavalor-p es de .084, por lo tanto se concluye que hay asociacion entre

las variables de las preguntas ¢Considera usted que la organizacion es un buen lugar para

trabgar?* ¢Considera que € IFTH, realiza acciones para proyectar una adecuada imagen

institucional ?
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Tabla cruzada 4.37 ¢La Ingtitucion le orienta y asesora, sobre aquellas brechas
existentes en su desempefio, que requieran capacitacion para desempefiar su

cargo?* ¢Considera que cuenta con toda las herramientas para generar informacion

confiable?
¢ Considera que cuenta con toda las
herramientas para generar informacion
confiable?
Totalmente En
de acuerdo | De acuerdo | desacuerdo | Total
¢La Institucion le orienta y asesora, Siempre 12 4 0 16
sobre aquellas brechas existentes en Con
N . 11 9 1 21
su desempefio, que requieran Frecuencia
capacitacion para desempefiar su
cargo? Rara Vez 3 L 0 4
Total 26 14 1 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.38 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,7352 4 ,603
Razén de verosimilitud 3,139 4 535
Asociacion lineal por lineal ,584 1 ,445
N de casos validos 41
a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es, 10.
Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun latabla 4.38, € valor Chi-cuadrado es 2,735% con 4 grados de libertad y
un nivel de significancia valor-p es de .603, por lo tanto se concluye que hay asociacion
entre las variables que consideran que ¢La Institucién le orienta y asesora, sobre aquellas
brechas existentes en su desempefio, que requieran capacitacion para desempefiar su

cargo?* ¢Considera que cuenta con todal as herramientas para generar informacion confiable
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Tabla 4.39 Tabla cruzada ¢Qué nivel dedesarrollo de habilidadestécnicas posee para
desempeiar las actividades relacionadas a su puesto de trabajo?* ¢Considera que

cuenta con toda las herramientas para generar informacién confiable?

¢ Considera que cuenta con toda las
herramientas para generar informacion

confiable?

Totalmente De En

de acuerdo | acuerdo | desacuerdo Total

¢ Qué nivel de desarrollo de Altamente

- ) 14 8 0 22
habilidades técnicas posee desarrolladas
para desempefiar las Desarrolladas 9 3 0 12

actividades relacionadas a su Medianamente

; 2 3 1 6
puesto de trabajo? desarrolladas

Poco desarrolladas 1 0 0 1

Total 26 14 1 41

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Tabla 4.40 Prueba de Chi-Cuadrado

Significacion
Valor Gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,2632 6 ,219
Razén de verosimilitud 6,724 6 ,347
Asociacion lineal por lineal , 759 1 ,384
N de casos validos 41

a.9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es,02.

Fuente: SPSS

Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun latabla 4.40, el valor Chi-cuadrado es 8,263% con 6 grados de libertad y un
nivel de significanciavalor-p es de .219, por lo tanto se concluye que hay asociacion entre
las variables de las preguntas ¢Qué nivel de desarrollo de habilidades técnicas posee para
desempeiiar las actividades relacionadas a su puesto de trabajo?* ¢Considera que cuentacon

toda las herramientas para generar informacion confiable?
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externo?* ;Conocelavision y lamisiéon dela I nstitucion?
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le orienta sobre la importancia del usuario

¢Conoce la vision y la
misién de la Institucién?
Sl NO Total
¢La Institucion le orienta Totalmente de acuerdo 14 2 16
sobre la importancia del De acuerdo
usuario externo? 21 4 25
Total 35 6 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.42 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor Gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,0962 757
Correccion de continuidad® ,000 1,000
Razén de verosimilitud ,097 ,755
Prueba exacta de Fisher 1,000 ,566
Asociacion lineal por lineal ,093 , 760
N de casos validos 41

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,34.
b. S6lo se ha calculado para unatabla 2x2

Analisis: Segun latabla 49, El valor Chi-cuadrado es 0962, con 1 grado de libertad y un

nivel de significanciavalor-p es de, 566, por o tanto se concluye que hay asociacion entre

las variables de las preguntas ¢La Institucion le orienta sobre la importancia del usuario

externo?* ;Conoce lavision y lamision de la Institucion?
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coordinacion dentro de su departamento de trabajo?
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le orienta sobre la importancia del usuario

¢ Considera que la comunicacion interna del IFTH propicia
una buena coordinacion dentro de su departamento de
trabajo?
Totalmente En Totalmente en
de acuerdo [ De acuerdo | desacuerdo desacuerdo Total
¢La Institucion Totalmente
le orienta sobre  de acuerdo 2 1 ! 2 10
la importancia De acuerdo
del usuario 4 12 9 0 25
externo?
Total 6 23 10 2 41
Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova
Tabla 4.44 Prueba de Chi-Cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor Gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,0962 , 7157
Correccion de continuidad® ,000 1,000
Razén de verosimilitud ,097 ,755
Prueba exacta de Fisher 1,000 ,566
Asociacion lineal por lineal ,093 , 760
N de casos validos 41

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,34.
b. S6lo se ha calculado para unatabla 2x2

Fuente: SPSS
Elaborado por: Diana Casanova

Analisis: Segun latabla4.44, el valor Chi-cuadrado es 7,4962, con 3 grados de libertad y un
nivel de significancia valor-p es de .058, por lo tanto se concluye que hay asociacion entre

lasvariables ¢Lalnstitucion le orientasobrelaimportanciadel usuario externo?* ;Considera

que la comunicacion interna del IFTH propicia una buena coordinacion dentro de su

departamento de trabgjo?
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4.3 Compraobacion delaHipétesis

Lacomprobacion tiene como fin laverificacion de dos aternativas como son laHipotesis

Nulao laHipotesis Alternativa.

Para comprobar si existe correlaciéon entre las variables categéricas y sus e ementos se
utilizé Tablas Cruzados y € estadistico Chi-cuadrado de Pearson, las que arrojaron como
resultados que existe una correlacion positiva adta entre la variable independiente
comunicacion y lavariable dependiente desempefio laboral, 1as mismas que cuentan con una
significancia mayor a 5 y un recuento del 5% , validando la relacion gque existe entre las
variables, por tanto se aceptala Hipotesis Alternativa, que se planted en lainvestigacion, en
la que comprueba que la comunicacion incide en el desempefio laboral de los colaboradores
del area de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Talento

Humano y se rechazala Hipdtesis Nula.
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CAPITULOV

Conclusiones

% Se comprueba que la comunicacion incide en e desempefio laboral de los
colaboradores del area de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de
Fomento a Talento Humano, mediante la aplicacion de Tablas Cruzados y del
estadistico Chi-cuadrado de Pearson que dan vaores de corrdacion

significativamente altos.

%+ Los canales de comunicacién mas utilizados por los colaboradores del érea de la
Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Talento Humano
son |os correos el ectronicos con 29,27% y € Sistema de Gestion Documental Quipux
con 29,27%,

¢+ Con respecto a evaluar s estos canales son efectivos, el 46,34% expreso estar de
acuerdo, en que la Institucion s aprovecha los recursos y herramientas de
comunicacion, paradar a conocer informacion de interés alos colaboradores, o que
nos indica una tendencia a la utilizacion de canales formales de comunicacion,
favoreciendo € contacto entre distintos niveles y areas de la organizacion, al mismo
tiempo gue busca la consecucin de objetivos, mediante la trasmision de informacion

que tiene un grado alto defiabilidad y permite la toma de decisiones oportunas.

¢+ Sepudo evidenciar que entre los factores que afectala comunicacion dentro del érea
de la Gerencia Nacional de Becas y Crédito del Instituto de Fomento a Taento
Humano se encuentrala falta de confianza que sienten el 14,63% de colaboradores

para comunicarse con sus comparieros de trabajo.

“ El 56,10% de los colaboradores considera que la comunicacion interna del IFTH
propicia una buena coordinacion dentro de su departamento de trabajo, ademas que

el 53,66 % de los colaboradores conoce siempre sobre |as decisiones que toma los
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niveles directivos, |o que indica que se tiene una estructura de comunicacion plana,

abiertaen a que fluye tanto |a comunicacion de manera vertical como horizontal.

Entre los factores que afectan €l desempefio laboral se puede evidenciar que €
12,20% de los colaboradores considera que raravez el trabajo que realizale permite
hacer uso de sus habilidades y destrezas, ademas en importante recalcar que € 14,63
% de los colaboradores opinaron que poseen un grado medio de desarrollo de
habilidad técnicas para desempefiar las actividades relacionadas a su puesto de
trabgjo, esto evidencia que algunos servidores no cuentan con los perfiles requeridos
paralas actividades que realizan.

Con respecto a la cultura corporativa, existe un pequefio porcentaje de funcionarios
gue desconoce y no tiene claro cudl eslafilosofiadelainstitucién, estasituacion se
daporque al ingresar alainstitucién no recibieron unainduccion adecuada.

Recomendaciones

Después del andlisisde losresultados que arrojé la aplicacion del instrumento aplicado,

las recomendaciones se enfocan en |0s siguientes aspectos:

Hacer mayor énfasis en la comunicacién ascendente, tratando de que e flujo de
informacion circule, con € fin de que los anadlistas puedan aportar ideas a la

institucion sin temor a no ser tomados en cuenta.

Dar confianza a los trabajadores para comunicar cuando los resultados no son los
adecuados o cuando no se posee los conocimientos y habilidades técnicas para

resolver problemas.
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Extender este tipo de investigaciones de comunicacion a otras areas criticas como
pueden ser las Agencias Regionales, que al ser areas que atienden directamente a
usuario externo deben tener directrices claras.

Mantener informado a todo € equipo, de datos o noticias que sea relevante para
institucion, asi estainformacion no esté directamente rel acionada con las actividades
de algunos miembros del equipo.

Es importante dar a conocer lamision, vision, valores y objetivos de lainstitucion a
los colaboradores para que todos se encuentren alineados a la consecucién de
objetivos de la organizacion.

La comunicacion interna debe ser coherente con la comunicacion externa, se debe
mantener una sola linea de comunicacién para que la informacion que salga de la

Institucional mantenga sentido integrador.

PAUTAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Objetivos dela propuesta

Establecer ciertas pautas, que mejoren la comunicacion interna paralograr

aumentar € desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion.

Acciones principales (propuesta)

Implementar un manual de empleado que contenga informacion sobre la I nstitucion
que todos los colaboradores deberia conocer. Este podria incluir la historia del
Ingtituto de Fomento al Talento Humano, su mision, vision, valores, politicas de

recursos humanos, organigrama.
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Implementar videoconferencias entre la Gerencia Nacional y las Agencias
Regionales, esta permiten reducir los costos y dar orientacion clara, dado que entre
las funciones de la Gerencia Nacional esta dar directrices en |os procesos de atencién
al usuario externo.

Reuniones informativa que permitan a los gerentes 0 responsables de é&reas
comunicarse directamente con sus equipos, para mejorar la interaccion personal y

tocar temas que en lajornada laboral aveces no son tomados en cuenta.

Foros de discusion, que permitan contar con la asesoria del departamento juridico
del Ingtituto de Fomento a Talento Humano paralaresolucién de casos que ingresan
al Comité de Becas y Ayudas Econdmicas.

Fomentar & reconocimiento y premiar |os aportes, es importante que dentro de las
estrategias  decomunicaciontambiénse  incentive a  persona mediante

la publicacion de reconocimientos individuales y de equipos.

Fomentar € intercambio de informacion entre las distintas areas de toda la

institucion.
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ANEXQOS
ANEXxO 1

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Encuesta al usuario interno

Objetivo: Identificar lalncidenciade la comunicacién internaen el desempefio laboral del personal de las
distintas &reas del Instituto de Fomento a Talento Humano
La presente encuesta es discrecional y su finalidad es (inicamente investigativa, no representa ninguna

repercusion en su situacion laboral o personal.

INFORMACION GENERAL
Edad | Generg | Masculing | Femenino [ ]
Tipo de relacion | Contrato 3 ETN
laboral Mombramisnts g Tiempeo de Servicio

PREGUMNTAS: Margue conuna | x) la respuesta escogida por Usted.

1. ;Conoce la vision y la mision de la Institucion?

] O | wo ]

2. ;5e siente identificado con los valores, principios ¥ objetivos de la Institucion?

totalmente identificado [:] identificado [:] poco identificadeo :] nada identificsdo [:]

3. ;Considera que la comunicacion interna del IFTH propicia una buena coordinacion dentro de su

departamento de trabajo?
De acuerdo D En desacuerdo C] | Totalmente en desacuerdo [:]

Totalmente de :.I-I:LHH'I:'DE]
4. ;Siente que se aprovechan los recursos y herramientas de comunicacion, para dar a conocer
informacidn de interés a las o los servidores de la Institucion?

Tn‘t.ulmenlem:a-cl.mfdn[:] | De acuerdo D En desacuerdo C] | Totalmente en dnul:u:rlin-[:]

5. :De las siguientes herramientas que dispone la Institucion, cual es la mas utilizada para recibir y enviar
informacion?

wamanas TELEFORIC | | E-maiL o QuIPUX 2 | i ]

6. ;Qué Cantidad de la informacion gue recibe es de caracter informal?

ALTO (] | meoo ] BAID [ ]| waoa ]

7. :Considera gue Ia informacion que reciben de las diferentes dreas es confiable?

miwy confiable C] confiable [:] ||:u:||:\u confiable D nada confiable D

8. :Con que frecuencia conoce sobre las decisiones gque toma los niveles directivos?

SIEMPRE [:] COM FRECLENCLA D RLARA VEE [:] MUMNCA [:]

9. Al comunicarse con sus companeros se siente en confianza?

Totalmente de a:unfan De acuerdo D En desacuerdo [:] Totalmente en desacusrdo D

10. ; Considera que los niveles directivos esta al tanto del trabajo que usted realiza?
Totalmente de a:ugfdu:] De acuerdo [:] En desacuerdo E] Totalmente en desacuerdo [:]

11. ;Considera que cuenta con toda las herramientas para generar informacion confiable?
Totalmente de acugrdu[:] De acuerdo [:] En desacuerdo D Totalmente en desacuerda [:]
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