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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo general determinar la relación que existe 

entre la comunicación interna y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa 

de Apoyo al Desarrollo Rural Andino, PRADERA 2022, además, posibilita abordar los 

tres tipos de comunicación como: comunicación descendente, ascendente y horizontal. 

La metodología empleada es descriptiva correlacional de diseño no experimental, para 

corroborar con la hipótesis de la presente investigación se empleó una muestra de 74 

trabajadores del programa PRADERA, y para la recolección de datos se empleó la 

encuesta donde el instrumento fue el cuestionario. Los resultados encontrados de la 

presente investigación sobre la relación existente entre comunicación interna y 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino, es positiva con un grado de correlación de 0.4825, Con respecto a la 

comunicación descendente presenta una correlación de 0.4071 con respecto al desempeño 

laboral, así mismo en lo que respecta a la comunicación ascendente presenta una 

correlación de 0.4480 en referencia al desempeño laboral.  Finalmente, se pudo 

comprobar sobre la relación existente entre comunicación horizontal y desempeño laboral 

en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino, la cual es positiva 

con un grado de correlación de 0.6230, además de ser significativos los niveles de 

correlación encontrados; el cual implica que cuando se tiene una mejor comunicación 

interna el desempeño laboral también tiende a mejorar en términos de productividad. 

Palabras Clave:  Ascendente, Comunicación Interna, Descendente, Desempeño Laboral, 

Horizontal.  
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ABSTRACT 

The general objective of this research is to determine the relationship between internal 

communication and work performance in the workers of the Andean Rural Development 

Support Program, in addition to addressing the three types of communication: top-down, 

bottom-up and horizontal. The methodology used is descriptive correlational of non-

experimental design, to corroborate with the hypothesis of the present investigation a 

sample of 74 workers of the Program of Support to the Andean Rural Development was 

used and for the collection of data the survey was used where the instrument was the 

questionnaire. The results found in this research on the relationship between internal 

communication and work performance in the workers of the Andean Rural Development 

Support Program, is positive with a degree of association of 0.4825, with respect to 

downward communication presents a correlation of 0.4071 with respect to work 

performance, likewise with respect to upward communication presents a correlation of 0. 

4480 with respect to work performance Finally, it has also been possible to verify the 

relationship between horizontal communication and work performance in the workers of 

the Andean Rural Development Support Program, which is positive with a degree of 

association of 0.6230, in addition to the correlation levels found being significant; which 

implies that when there is better internal communication, work performance also tends to 

improve in terms of productivity. 

Keywords: Communication, Downward, Horizontal, Internal Work Performance, 

Upward.   
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

1.1.      PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

En la actualidad la comunicación adquiere gran importancia puesto que en muchos 

casos se refleja en el desempeño laboral de las instituciones ya sea de naturaleza pública 

o privada, además de que está en el proceso de cambio que la globalización está 

generando con la finalidad de alcanzar el desarrollo económico, ello de acuerdo a 

(Mamani, 2022). 

A pesar de que la comunicación interna ha surgido como una estrategia clave para 

las empresas de todo el mundo en la era de la globalización, con su promesa de 

importantes ventajas competitivas a través de la mejora de la productividad y, por 

extensión, el éxito comercial, todavía hay algunas empresas que no le prestan la atención 

que merece en términos de rendimiento laboral, competitividad y otras áreas ello en 

concordancia con (Bazan, 2018). 

En ese sentido, la comunicación interna asume un papel trascendental, y es en el 

periodo de la Covid-19, donde el trabajo de los empleados se desarrolla de forma remota 

y   la comunicación adquiere un rol importante, sea de tipo descendente, ascendente y 

horizontal. Se precisa que sí la comunicación entre trabajadores era buena entonces el 

desempeño laboral de los empleados era eficiente, pero tal caso no se configuró en dicho 

periodo, pues muchos de los empleados no podían comunicarse o reunirse de manera 

remota pues no conocían los instrumentos virtuales para dicho proceso comunicativo.  

En ese escenario los empleados del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino (PRADERA), por disposición del Gobierno Regional de Puno, su participación 
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tiene como finalidad principal de promover el desarrollo integral de las actividades 

agrícolas, pecuarias y agroindustriales, con visión de exportación, cultura gerencial, 

preservación y conservación de los recursos naturales y del medio ambiente según el POI 

del Gore (2021). Donde los empleados del programa se han visto afectados, además de 

optar para adaptarse a dicha modalidad, asumiendo nuevas estrategias de comunicación 

interna para llegar a la población demandante en el eje de apoyo para el desarrollo de 

actividades agrícolas entre otros, para tal fin utilizaron el método digital para la 

comunicación con los empleados, consistentes en llamadas telefónicas, 

videoconferencias y uso de las redes sociales.  

En consecuencia, la comunicación interna va asumiendo un rol importante en las 

entidades locales, provinciales, regionales, entre otras, pues si no se tiene una 

comunicación eficiente se configura un contexto de insatisfacción laboral entre los 

trabajadores con incidencia directa en el desempeño, y dicho de otra forma, se gesta una 

ineficiente producción de servicios laborales. 

Consiguientemente, es importante entender la relevancia de la entidad donde se 

desarrolla este estudio el cual es el Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

(PRADERA). Este programa es parte del Gobierno Regional de Puno, y tiene como 

objetivo promover el desarrollo integral de las actividades agrícolas, pecuarias y otros 

relacionados dentro de la región. Su importancia radica en que, al ser la región de Puno 

un espacio donde la actividad más importante es la agropecuaria, se requiere de este tipo 

de programas para ayudar a los pequeños y medianos productores a desarrollar su trabajo, 

adoptando un enfoque más técnico. 

En base a todo lo dicho, es importante que PRADERA, como institución pública, 

logre una articulación productiva de sus trabajadores para ayudar a lograr su objetivo 
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mencionado, y una de las formas es mejorando la gestión de su comunicación, ello posee 

su referencia en la  observación de falencias como :  deficiencias en el flujo de 

información desde niveles inferiores hacia los superiores, dentro del marco de  la jerarquía 

organizacional, restando en consecuencia la oportunidad de que los empleados compartan 

ideas, experiencias y otros con la alta dirección; adicionalmente este problema se repite 

de forma inversa , es decir,  desde niveles superiores hacia los inferiores, dificultando la 

transmisión de órdenes, directrices, objetivos y políticas de la organización a los 

empleados, agregando así una mayor complejidad a la coordinación de actividades y 

estrategias; finalmente,  se observaron deficiencias en el intercambio de información entre 

personas o unidades de la organización que están en el mismo nivel jerárquico, afectando 

negativamente el intercambio de conocimientos y la colaboración en proyectos. 

Bajo estos marcos de reflexión y premisas del problema, se plantearon las 

siguientes preguntas: 

1.2.     FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema General  

¿Qué relación existe entre la comunicación interna y desempeño laboral 

en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la comunicación descendente y desempeño 

laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino? 

¿Qué relación existe entre la comunicación ascendente y desempeño 

laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino? 
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¿Qué relación existe entre la comunicación horizontal y desempeño laboral 

en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino? 

1.3.     HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.3.1. Hipótesis General  

Existe una relación significativa positiva entre la comunicación interna y 

el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo 

Rural Andino. 

1.3.2. Hipótesis específicas 

Existe una relación significativa positiva entre la comunicación 

descendente y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo 

al Desarrollo Rural Andino. 

Existe una relación significativa positiva entre la comunicación ascendente 

y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo 

Rural Andino. 

Existe una relación significativa positiva entre la comunicación horizontal 

y el desempeño laboral. 

1.4.     JUSTIFICACIÓN 

El capital humano se constituye como el principal recurso de una organización 

(Porter, 2004), en tal sentido la gestión de recursos humanos es la priorización en las 

organizaciones públicas y privadas. Al respecto Drucker (1954), el padre moderno de la 

administración, sostiene que el objetivo de las organizaciones no es la utilidad, si no es el 
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bien social que debe buscar el desarrollo humano de los colaboradores y de los clientes a 

quienes se ofrece bienes y servicios. 

Por lo anterior se deduce que la organización es un espacio de interacción humana, 

donde la comunicación es un aspecto clave que facilita dicha interacción. Al respecto los 

autores Laudon & Laudon (2004) afirmaban que la comunicación y la información dentro 

de una organización son los canales principales que facilita la coordinación entre todas 

las unidades que son parte de ella. En esta línea de argumentos es importante que se 

desarrollen estudio sobre la comunicación dentro de las organizaciones. 

Se puede constatar que existe una diversidad de estudios sobre el análisis de la 

comunicación en las organizaciones, ya sea estudios grupales o estudios individuales 

sobre una organización en específico. Esto no supone una saturación de estudios; porque 

según Ovejero (2007) argumenta que cada organización es diferente, porque tiene su 

propia estructura formal e informal, y esta estructura configura e influye de manera 

diferente en sus miembros. En tal sentido, el presente estudio tiene como parte de su 

propósito de caracterizar el estado de las dimensiones de la comunicación que se 

desarrolla con los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino.  

En ese sentido, tenemos la variable desempeño, que está relacionada a la calidad 

y eficiencia de labor que desarrollan el personal. El desempeño de los trabajadores según 

Kotler et al. (2014) es un indicador asociado a la productividad, por lo cual es posible 

lograr las metas que son asignadas a cada colaborador de la empresa. La lógica es que a 

mayor calidad de desempeño los resultados individuales de los trabajadores son mejores, 

lo cual ayuda a que la empresa pueda lograr sus objetivos generales (Chiavenato, 2016). 

Es razonable puntualizar que una empresa, en cuanto a la gestión de sus recursos 

humanos, busca que los trabajadores logren un desempeño alto en las funciones que se 
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les asigna, y para ello la gerencia de recursos humanos debe recurrir a distintas estrategias 

para lograr esos niveles de desempeño. Dessler & Varela (2011) exponen que las 

estrategias para lograr optimizar el desenvolvimiento de los trabajadores han variado en 

el tiempo, desde las estrategias de especialización, estrategias de desarrollo humano, 

estrategias de desarrollo de capacidades, estrategia de incentivos, entre otras. Sin 

embargo, para implementar cualquiera de estas estrategias, es necesario partir de un 

análisis de la situación actual del desempeño de los trabajadores dentro de la 

organización; por ello, la justificación de este trabajo en abordar un análisis de cómo se 

encuentran los niveles de desempeño de los trabajadores del Programa de Apoyo al 

Desarrollo Rural Andino es entendible en términos de razonabilidad. 

La investigación representa un diagnóstico integral en cuanto a la evaluación 

actual de la comunicación y desempeño de los recursos humanos, para que el programa 

pueda tomar decisiones estratégicas de mejora para el desarrollo más objetivo de las 

dimensiones de la comunicación 

1.5.      OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo General  

Determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino. 

1.5.2. Objetivos específicos. 

Determinar la relación que existe entre la comunicación descendente y el 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino. 



 

 

21 

 

Determinar la relación que existe entre la comunicación ascendente y el 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino. 

Determinar la relación que existe entre la comunicación horizontal y el 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1.      ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1.  A nivel internacional 

Wills et al., (2017), presentan un artículo para indagar en la relación entre 

la satisfacción con la comunicación interna y el compromiso organizacional en 

una universidad ecuatoriana. Para el estudio los autores aplican una encuesta 

dirigida a una muestra de 105 trabajadores de la universidad; y los resultados en 

base a una Coeficiente de relación de Pearson de 0.17 indican una relación positiva 

débil y significativa (p<0.05). 

Pinto (2017), en su artículo desarrolla un estudio descriptivo sobre la 

comunicación interna y externa en las organizaciones ecuatorianas. La autora 

como conclusión enuncia que la comunicación constituye un elemento de 

posicionamiento que permite una gestión participativa y así lograr un mejor 

desempeño, para alcanzar el cambio y motivar a alcanzar metas y objetivos 

estratégicos. 

Buenaño (2014), desarrolla su tesis con el objetivo de determinar cómo el 

proceso de la comunicación interna afecta el desempeño laboral de la empresa 

Jean Up. Para esta investigación como instrumento utilizó un cuestionario 

aplicado a una muestra de 14 colaboradores de la empresa. Los resultados a los 

que arriba el autor concluye que la empresa no aplica de manera constante la 

comunicación formal, y no existe un cumplimiento efectivo de las actividades de 
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los trabajadores; por lo cual es necesario mejorar la comunicación interna para 

ayudar a elevar el desempeño de los colaboradores de la empresa. 

2.1.2. A nivel nacional 

Moncada (2021) desarrolla un trabajo de investigación que tiene por 

objetivo evaluar la comunicación interna y su influencia en el desempeño laboral 

del personal policial en el área de investigación de lavado de activos de la Policía 

Nacional del Perú en la ciudad de Lima, para ello recurre a una encuesta a 34 

policías de dicha institución, y en base a los resultados encuentra una influencia 

significativa (p<0.05) de la comunicación interna en el desempeño laboral del 

personal policial.  

Olaya (2020), publica un estudio que tuvo como objetivo general 

determinar cómo la comunicación interna incide en el desempeño laboral de los 

servidores en la Facultad de Letras y Ciencias Humanas de la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos. Para ello realiza una encuesta censal a 70 

servidores y como resultado no encuentra evidencias estadísticas (p>0.05) para 

afirmar la relación entre ambas variables. 

Maza (2019), presenta un estudio que tuvo como objetivo determinar la 

relación que existe entre la comunicación interna y el desempeño laboral del 

personal del área de Recursos Humanos de la UGEL Nº 04 Comas, Lima-2018. 

Para la recolección de datos recurrió también a una encuesta censal a los 78 

trabajadores de la UGEL en estudio, y como resultado halló una Rho 0.788 que 

demuestra una correlación positiva y alta, significativo (p<0.05). 

Marin (2019), en su tesis tuvo por objetivo determinar el grado de relación 

de la Comunicación Interna y Desempeño Laboral de los colaboradores de la 
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Empresa Novo Centro Universal SAC. Sede El Tambo – Huancayo; esta 

investigación fue de tipo descriptiva y aplica una encuesta censal a 28 

colaboradores de la empresa. El autor encuentra un R de Pearson de 0.97 con lo 

cual corrobora la existencia de una correlación directa positiva muy alta. 

Fernández (2019), presenta una investigación para determinar la influencia 

de la comunicación interna en el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo. Desarrolla su estudio 

en base a una encuesta dirigida a una muestra de 135 trabajadores. Los resultados 

a los que arriba el autor es un valor de chi cuadrada de 5.99 significativo (p<0.05); 

por lo tanto, se evidencia que existe relación entre las variables y que 

efectivamente la comunicación influye en el desempeño laboral. 

Alfaro y De La Torre (2019), desarrolla un estudio específico sobre la 

comunicación interna descendente y como esta influye en el desempeño de los 

colaboradores de la empresa CINEPLANET Cajamarca. El estudio se basa en una 

encuesta aplicada a 64 colaboradores. Los resultados son significativos (p<0.05) 

e indican una relación entre las variables bajo estudio. 

Charry (2018), en su artículo de investigación tuvo por objetivo establecer 

la correlación entre comunicación interna y clima organizacional en la Unidad de 

Gestión Educativa Local Nº 03, la recolección de datos se hizo en base a dos 

cuestionarios aplicados a 200 unidades, y como resultado general encuentra un R 

de Pearson de 0.959 que indican una correlación positiva muy alta. 

Bazán (2018), presenta un estudio donde busca diseñar un modelo de 

gestión de comunicación interna para mejorar el desempeño laboral en la 

Distribuidora Inversiones Ranevas año 2018, los resultados preliminares 
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mostraron una comunicación interna deficiente y un desempeño laboral bajo; por 

lo cual el modelo de gestión de comunicación se fundamenta en mejorar las 

relaciones internas entre los distintos niveles de la empresa. 

Rondan y Ramirez (2017), en su tesis tuvo por objetivo identificar el 

impacto de la comunicación interna en el desempeño laboral de los colaboradores 

del Banco de Crédito del Perú. El estudio se desarrolla en base a una encuesta 

dirigida a 200 colaboradores; y los autores obtuvieron como resultado un nivel de 

significancia (p<0.05) y un R de Spearman de 0.667 que corrobora una correlación 

positiva moderada fuerte entre ambas variables. 

2.1.3.  A nivel local 

Serna (2020), presenta una tesis para describir la relación que existe entre 

la comunicación interna y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad Distrital de Vilquechico; y en base a una encuesta dirigida a 24 

trabajadores de dicha municipalidad, encuentra una relación significativa 

(p<0.05), y positiva fuerte (Rho=0.756) entre ambas variables. 

Cruz (2019), desarrolla un estudio para determinar la relación que existe 

entre la comunicación interna y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro Poblado de Alto Puno 2019, y bajo una encuesta 

dirigida a 20 trabajadores, tiene como resultados significativos (p<0.05) un Rho 

de Spearman de 0.845 lo cual indica una correlación positiva y alta entre la 

comunicación interna y el desempeño. 

Manzano (2017), en su tesis tuvo por objetivo determinar la relación entre 

la comunicación interna y el desempeño laboral del talento humano de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Salvador- Agencias Puno - Juliaca 2016, 
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para ello realizó una encuesta a 11 trabajadores de la Cooperativa. El resultado 

descriptivo indica que el 36% de trabajadores afirmaron que la comunicación 

interna influye en el desempeño laboral. 

2.2.      MARCO TEÓRICO  

2.2.1.  Comunicación Interna 

Se concibe a la comunicación como el intercambio de información entre 

las personas (Chiavenato, 2006); de acuerdo a Cordova (2018), la comunicación 

es un facilitador para las relaciones humanas, y en efecto; las relaciones humanas 

comenzaron a existir desde que el hombre tuvo la necesidad de comunicarse y 

expresarse para poder satisfacer sus necesidades básicas. 

La comunicación interna se refiere al intercambio de información entre los 

elementos dentro de una organización. La importancia de este tipo de 

comunicación, es que es el proceso básico por el cual, todo el personal de una 

organización tiene contacto entre ellos; de tal manera que se busca que este 

proceso comunicativo sea lo más claro y eficiente (Dubrin, 2018).  

De esta forma la comunicación interna contempla, en primera instancia, al 

público interno (líneas operativas, mandos medios, gerentes y directores) como 

primer público destinatario, para luego extenderse fuera del entorno de la 

compañía (clientes, proveedores y otros). De esta manera, el desarrollo de la 

comunicación interna unifica significados, proporciona claridad y sentido al 

trabajo y genera pertenencia. (Charry, 2018). 

La expresión "comunicación" y el término "estrategia" son, los dos 

términos que Comunicación Estratégica considera de máxima importancia para su 
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razón de ser. Su ámbito de actuación abarca no sólo los aspectos académicos y 

prácticos de la comunicación, sino también los de la planificación y ejecución 

estratégicas. Desde este punto de vista, la existencia de uno no puede considerarse 

independiente del otro. 

En concordancia con Pizzolante, (2004) citado por (Linares, 2015), 

menciona que la Comunicación Interna es cuando se comparten, intercambian, 

expresiones, ideas con otros individuos, además es menester puntualizar que el 

pilar de la CI es la transferencia de información puesto que fortalece la 

conversación en torno a una empresa, por consiguiente, la reunión que se realice 

tiene un fin común que ha generado la Comunicación Interna y Externa. 

Por otro lado, en el informe que realiza sobre diseño y comunicación la 

Universidad de Palermo (2009), el término "comunicación interna" se refiere a la 

forma en que las personas de un mismo lugar de trabajo y entorno cultural 

interactúan entre sí. Hay tres actores principales en este triángulo de influencia: 

las personas, la empresa y el mundo exterior. Si no se tienen en cuenta estas 

características, propias de cada empresa, a la hora de desarrollar una estrategia de 

comunicación interna, el plan fracasará. Por otro lado, una definición de 

comunicación es el acto de enviar, recibir e interpretar datos. Se considera 

comunicación cuando el destinatario entiende el mensaje o concepto enviado por 

el emisor (Bazan, 2018). 

2.2.2.  Importancia de la comunicación interna 

Para Berceruelo (2011), la CI es importante porque es la que llevará el 

mensaje a cada uno de los personajes internos, y porque si no llega la información 

correspondiente, puede interferir en la consecución de los objetivos; en 
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consecuencia, el procedimiento cobra mucha más importancia. considera que la 

importancia de la comunicación interna aumentará cuando se utilicen 

herramientas y canales de comunicación. 

Asimismo, de acuerdo a Chiavenato (2009) citado por Bazan (2018), 

indica que es importante que el mensaje llegue al destinatario exactamente como 

fue codificado, ya que éste es el punto en el que surgen la mayoría de los 

malentendidos, que conducen a la generación de información imprecisa que a 

menudo interfiere en el crecimiento de las funciones del personal y las conexiones 

interpersonales. Por este motivo, es esencial que exista un sistema eficaz de 

gestión de la comunicación dentro de la empresa. 

2.2.3.  Funciones de la comunicación interna 

De acuerdo con distintos autores tales como Lacasa (2004) y Gonzales & 

Gonzalez (2019) la teoría de la CI tiene las funciones que se detallan a 

continuación: 

-Mejorar el compromiso de los empleados 

Debido a la importancia del personal y a la interacción entre el colaborador 

y la organización, es posible que el colaborador se implique en la organización y 

alcance los objetivos que se ha fijado en el contexto de la organización. Esto 

contribuye a la relación sana y productiva que existe entre el personal y la 

organización. 

-Gestión orientada al cambio 

El estado actual de la tecnología y el proceso de globalización han hecho 

posible que las nuevas economías tengan más campos de desarrollo; en 
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consecuencia, los requisitos que se exigen a los trabajadores son cada vez más 

estrictos. En consecuencia, el cambio hacia una mentalidad más positiva se ha 

convertido en la solución más popular de los últimos años. 

-Facilitar el flujo de información 

El aumento de la productividad exige que la empresa haga todo lo posible 

por facilitar información operativa por adelantado, de modo que los empleados 

sean conscientes de los objetivos que se ha fijado su organización. 

Asimismo, Robbins (2010) argumenta que en las estructuras organizativas 

es crucial considerar cuatro funciones esenciales para lograr una comunicación 

interna eficiente: 

-Control de comportamiento: 

El primer método es formal, y emplea jerarquías de autoridad y directrices 

formales que los empleados deben tener presente; el segundo método es informal, 

y controla también el comportamiento de los grupos de trabajo. Si algunos de los 

miembros del grupo son acosados o intimidados, se lo comunican unos a otros, y 

el autocontrol se produce dentro del propio grupo  

-La motivación: 

Se desarrolla mediante el proceso de recopilación de información, ya que 

así es como vamos a conocer el trabajo que realizan los trabajadores, si están 

haciendo un buen trabajo o no, y qué se puede hacer para mejorar el rendimiento 

si está por debajo de la media  
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-La expresión emocional: 

Esta función posibilita a los trabajadores expresar sus opiniones además es 

la principal red social de muchas personas está formada por las personas con las 

que trabajan, y puesto que el principal mecanismo por el que las personas expresan 

sus frustraciones y alegrías es la conversación, es lógico que una comunicación 

eficaz pueda servir de salida terapéutica para liberar emociones reprimidas y 

satisfacer necesidades humanas básicas  

-La información: 

La función informativa que se desarrolla a través de la comunicación está 

directamente ligada al papel que desempeña en el proceso de toma de decisiones. 

La comunicación proporciona los conocimientos necesarios para identificar y 

evaluar las numerosas opciones disponibles. 

2.2.4. Beneficios de la comunicación interna 

Fernández (2005) citado por Gonzales & Gonzalez (2019), argumenta que 

los beneficios obtenidos a través de la práctica de la comunicación interna es  

expresar a los miembros lo que se espera de ellos, por qué y cómo se lograrán los 

objetivos institucionales, del mismo modo, se logre una mentalidad global y unida 

entre todos los miembros de la organización, se obtenga una mejor y mayor 

producción, reducción de costes, mejora del proceso productivo, y, como el  

involucramiento del personal para el logro de objetivos y fomentar una  

mentalidad institucional  entre todos los miembros de la organización.  
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2.2.5.  Dimensiones de la comunicación interna 

-Comunicación ascendente 

Se concibe a  la comunicación que fluye hacia un nivel superior del grupo 

o la organización y se utiliza para proporcionar información a los superiores, 

informarles de los avances en torno a  los objetivos,  y poner de relieve los 

problemas actuales; también mantiene a los directivos al tanto de cómo se sienten 

los empleados con respecto a sus puestos de trabajo, sus compañeros y la 

organización en general; y los directivos también utilizan esta comunicación para 

obtener ideas sobre cómo se pueden mejorar las cosas (Robbins, 2010). 

Se plasma cuando los individuos de los niveles inferiores de la estructura 

organizativa comunican una o varias señales a los niveles superiores de la 

estructura organizativa a través de canales oficiales e informales. Esto puede 

ocurrir de diferentes maneras. La ventaja más importante de este tipo de 

comunicación es que sirve de vía a través de la cual la dirección conoce las 

opiniones de los subordinados, lo que a su vez ofrece información sobre el clima 

de la empresa en determinados ámbitos (Linares, 2015), además indica que los 

directivos tienen la oportunidad de conocer la opinión de los empleados sobre su 

empleo, relaciones con sus compañeros y la empresa en su conjunto. Los correos 

electrónicos, las entrevistas con el personal, un buzón de sugerencias y los 

comentarios en grupo son posibles canales de contacto que pueden utilizarse. 

Del mismo modo, es probable que se inicie en los niveles más bajos de la 

empresa y llega hasta los niveles superiores de la organización. En general, son 

mensajes que se envían a los niveles superiores a través del canal establecido para 
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las quejas, recomendaciones y preocupaciones de los trabajadores sobre la 

ejecución de sus responsabilidades (Gonzales & Gonzalez, 2019). 

La comunicación ascendente o flujo de comunicación nace en la base de 

los colaboradores y se dirige siguiendo caminos en función de cómo estén 

organizados los canales formales de la comunicación, a la dirección de la empresa 

(Enrique, 2009). 

En ese sentido, para cuando la dirección obtiene la información adecuada 

para proponer métodos, sistemas y planes de trabajo que, en la medida en que se 

tiene en cuenta la opinión del personal, nacen con el aval de la credibilidad, la 

comunicación ascendente genera una retroalimentación positiva que impulsa las 

relaciones internas. Esto se debe a que la dirección es capaz de proponer métodos, 

sistemas y planes de trabajo que, en la medida en que se tiene en cuenta la opinión 

del personal de acuerdo a Berceruelo (2011), citado por Gonzales & Gonzalez 

(2019). 

La comunicación ascendente y sus funciones 

Las siguientes funciones de la comunicación se estructuran de acuerdo a 

Fiallos (2012):  

-Proporcionar a los directivos el “feedback” necesario para tomar 

decisiones.  

-Ser fuente primaria del “feedback” para la dirección, que permita 

determinar la efectividad de su comunicación descendente.  

-Aliviar tensiones de los miembros permitiéndoles compartir información. 
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-Estimular la participación y el compromiso de los empleados y de ese 

modo. 

-Comunicación descendente 

Es la comunicación vertical que se da de arriba hacia abajo, es decir se 

configura de la gerencia hacia los empleados, se produce cuando la información y 

los mensajes fluyen hacia abajo a través de la cadena de mando formal o estructura 

jerárquica de una organización. 

Es la configuración de la información por parte de directivos más sensibles 

que preparan y comunican cuidadosamente sus mensajes con honestidad, energía 

y calidez es la clave de una mejor comunicación. El uso del color, la acción y las 

ayudas electrónicas no es la clave para mejorar la comunicación, sino la 

presentación de la información. Los comunicadores de éxito en los procesos de 

gestión están en sintonía con las necesidades de sus trabajadores como seres 

humanos y están dispuestos a entablar una conversación genuina con ellos 

(Fiallos, 2012). 

Es la comunicación que se da de la gerencia a los empleados, se produce 

cuando la información y los mensajes fluyen hacia abajo a través de la cadena de 

mando formal o estructura jerárquica de una organización (Marin, 2019) 

Comunicaciones transmitidas desde el mando a los subordinados; la 

comunicación se produce en este orden: de arriba abajo. Este tipo de 

comunicación vertical busca empatizar con los compañeros y unirlos en un 

esfuerzo por encontrar soluciones a los retos a los que se enfrenta la correlación. 

Los debates, las reuniones, los mensajes en las distribuciones de la correlación, 

los mensajes, las llamadas telefónicas, las notas, las grabaciones, los cursos, las 



 

 

34 

 

cartas y las guías de estrategia y táctica son posibles vías a través de las cuales el 

presidente puede comunicarse con los distintos niveles jerárquicos. Los siguientes 

temas pueden tratarse a través de la comunicación descendente (Bazan, 2018).  

Para Linares (2015), la comunicación descendente es el conjunto de 

comunicaciones que se envían al público interno y que descienden desde los 

niveles más altos de dirección o jerarquía. La identificación de la comunicación 

descendente puede hacerse de varias maneras como: es empleado por lideres de 

un determinado grupo y los ejecutivos para asignar metas e instrumentos acerca 

de las políticas internas de la empresa, mensajes con el fin de recompensar al 

grupo económicamente activa ocupada de una firma. 

La comunicación descendente y sus funciones 

Las siguientes funciones de la comunicación se estructuraron de acuerdo 

con Fiallos (2012):  

-Proporcionar a los miembros de la organización normas sobre la conducta 

adecuada y las medidas que deben adoptar. 

-Determinar el grado de éxito de la comunicación ascendente en función 

de las peticiones que llegan de capas inferiores. 

-Asegurarse de que todas las personas de la organización son conscientes 

de los objetivos que deben alcanzarse. 

-Cree un sentimiento de pertenencia a la empresa entre sus empleados. 

-Delinear claramente las responsabilidades jerárquicas dentro de la 

empresa es el primer paso para reforzar los procedimientos de comunicación. 
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-Es importante poner coto a la propagación de rumores siempre que haya 

necesidad de conocimiento por parte de los individuos que componen una 

organización. 

-Debe fomentarse y posibilitarse el despliegue de la comunicación. 

-Comunicación horizontal 

Es la que se crea entre individuos que están en el mismo nivel jerárquico 

o cuando no hay conexión de autoridad, es decir, fluye lateralmente, y puede darse 

entre trabajadores que están en el mismo equipo o empleados que proceden de 

otros departamentos o delegaciones para Hernández (2017) citado por (Marin, 

2019). 

Se refiere al intercambio horizontal o inicial de comunicaciones que tiene 

lugar entre socios o conocidos. Puede tener lugar dentro de las unidades de la 

correlación o entre ellas. Su objetivo no es sólo orientar, sino también solicitar 

ayuda y practicar la cooperación. El término "comunicación horizontal" puede 

referirse a uno de tres tipos diferentes (Bazan, 2018) y (Tessi, 2012).      

Por otro lado, Gonzales & Gonzalez (2019), indica que ayuda a facilitar la 

comunicación entre expertos y/o departamentos que operan al mismo nivel. Tiene 

propensión a ser episódica por naturaleza y necesita una mayor devoción, así 

como un entorno de confianza para que funcione, dada la posibilidad de que las 

personas que la alimentan la consideren una actividad innecesaria. 

Para Baguer (2010), es la comunicación que tiene lugar entre miembros 

del mismo grupo de trabajo como "comunicación horizontal". La comunicación 

que tiene lugar entre miembros de grupos de trabajo del mismo nivel también se 
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considera "comunicación horizontal; como consecuencia del hecho de que la 

organización está organizada en procesos, la comunicación se produce de forma 

natural. Además, la comunicación es fluida entre los numerosos componentes que 

integran cada equipo de proceso. Sin embargo, la comunicación entre los muchos 

equipos que intervienen en cada proceso es de suma importancia; como resultado, 

la comunicación horizontal está recuperando una nueva dimensión en la 

actualidad. 

En concordancia con Linares (2015), es el intercambio de mensajes entre 

los públicos internos de la organización que se encuentran en el mismo nivel de 

jerarquía en la estructura organizativa. Usualmente, estos mensajes están 

relacionados con las tareas o factores humanos; así en los tiempos que vivimos se 

hace mucho uso de la tecnología para comunicarse, pensando que esto es lo más 

importante a la hora de comunicarnos, pero siempre será irremplazable la 

comunicación directa, personales, cara a cara, donde no solo se da a conocer las 

expresiones verbales de       las comunicaciones, sino también las comunicaciones 

no verbales. Así se podrá llegar a una efectividad en la comunicación que las 

personas transmitan, ya sea a niveles descendentes, ascendentes o laterales. 

2.2.6. Herramientas de la CI 

La capacidad del público interno de una organización para opinar sobre las 

decisiones se ve facilitada por una comunicación interna eficaz. En consecuencia, 

es crucial para la estrategia de comunicación interna de la empresa y sirve como 

recurso crucial para fomentar una percepción pública positiva. Estos métodos de 

comunicación interna se utilizan para garantizar que la organización pueda llevar 
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a cabo su misión (Linares, 2015), donde se tiene los siguientes canales como 

herramienta de la CI: 

- El manual del empleado 

En ella se exponen los datos esenciales del grupo para que todos puedan 

utilizarlos. En ella se exigen elementos de profesionalidad y autoridad. El salario, 

las vacaciones y las normas de seguridad son sólo algunos de los temas que deben 

tratarse abiertamente en la primera. En la segunda, se incluirán detalles sobre los 

actos culturales de la organización y otras iniciativas de cara al público (Linares, 

2015). 

-Las reuniones informativas 

Las reuniones son oportunidades para compartir información e 

intercambiar ideas con diversos fines, entre ellos informar, reflexionar y decidir. 

Los pasos más importantes son reservar un buen lugar y avisar a los asistentes con 

antelación. El objetivo de esta línea de comunicación abierta entre los directivos 

y su personal es facilitar un mejor compromiso humano y abordar preocupaciones 

que, de otro modo, podrían pasar desapercibidas a lo largo de una jornada laboral 

normal (Linares, 2015). 

-La revista 

El objetivo es formar a los trabajadores de la empresa. Para ello, utiliza 

información relativa al contenido social, a la empresa y al personal. Al mismo 

tiempo, las publicaciones periódicas están obligadas a publicar material tan 

preciso y actualizado como sea humanamente factible, incluidas historias 

deprimentes (Linares, 2015). 
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-Los círculos de calidad 

Constituyen los grupos de discusión formados entre cuatro y ocho 

voluntarios que analizan problemas dentro de la organización y aportan posibles 

soluciones a sus dirigentes. Hacen un seguimiento tanto cualitativo como 

cuantitativo de las actividades que deben completarse (Linares, 2015). 

-La realidad virtual o video conferencia 

La simulación informática en la que se genera un entorno ficticio realista 

mediante el uso de diferentes elementos visuales. Esta tecnología tiene el potencial 

de servir de puerta de entrada a las organizaciones. Son programas desenfadados 

para el PC. Tiene el potencial de vincular a dos personas que se encuentran 

físicamente en distintas partes del mundo. El uso de este método reduce la 

cantidad de tiempo, dinero y viajes que necesita la empresa (Linares, 2015) 

2.2.7. Objetivos de la CI 

Para Málaga (2014) citado en Serna (2020), la comunicación interna 

cumple los siguientes objetivos: 

-El desarrollo y mantenimiento de relaciones interpersonales. 

-La relación constante entre empresa y trabajador. 

-La elaboración de la información que recibe el personal de empresa con 

respecto a los objetivos. 

-Orienta y desarrolla información para motivar los comportamientos de los 

trabajadores. 
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Asimismo, de acuerdo a Capriotti (2012) y Linares (2015), establecen que 

la comunicación interna determina distintos objetivos tales como: 

-A nivel referencial 

Crear una interacción fluida entre los numerosos individuos que cohabitan 

en la organización (personal relacionado directamente con la empresa) 

estableciendo vías de comunicación adecuadas en todos los niveles de la empresa. 

-A nivel operativo 

Facilitar el flujo de información y el intercambio de ideas en los distintos 

niveles de la firma. Esto hará posible que los distintos departamentos funcionen 

de manera más ágil y dinámica, al tiempo que mejorará el grado de coordinación 

entre ellos. Se trata del proceso de desarrollo, evaluación y gestión de redes de 

información que conectan entre sí a personas y lugares. 

-A nivel motivacional 

Motivar y dinamizar el trabajo que realizan las personas de la 

organización, lo que contribuirá a crear un ambiente de trabajo dinámico, que a su 

vez redundará en una mayor calidad del trabajo, lo que mejorará la productividad 

y competitividad de la empresa. 

-A nivel actitudinal y formativo 

Para este nivel la confirmación e integración de los miembros de la firma 

debe fortalecer las competencias de comunicarse entre el personal directo de la 

firma o empresa 
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2.2.8.  Estrategias de la CI 

Los procedimientos de comunicación interna son cruciales para el 

establecimiento y mantenimiento de la cultura de la empresa; sin embargo, es algo 

en lo que hay que trabajar. Por ser el espejo de un número importante de los actos 

exteriores de la empresa, la comunicación interna es algo que debe construirse y 

mantenerse con regularidad. En la sociedad actual, no se considera una prioridad, 

lo cual es un grave error que ninguna organización debería cometer según Moya 

(Gonzales & Gonzalez, 2019). 

La comunicación interna es fundamental para la creación y apoyo de la 

cultura corporativa, pero esto debe trabajarse. La comunicación interna se debe 

construir y cuidar día a día, ya que es el reflejo de muchas de las acciones externas 

de la empresa. Hoy en día no está considerada como una prioridad, lo que se 

traduce un grave error para cualquier empresa. Una buena forma de cuidar la 

comunicación interna es introducir dinámicas (De Mateo, Bergés, & Marta, 2009) 

y (Lacasa, 2004). además, las estrategias que motiven a las personas son: 

-Reunión diaria:  

La reunión diaria es un encuentro de grupo que tiene lugar todos los días 

y dura entre quince y veinte minutos. Los miembros deben hacer un breve resumen 

de lo que han hecho el día anterior y hablar de sus planes para el día siguiente. La 

forma más eficaz de llevar a cabo esta reunión es de pie, formando un círculo. 

Resulta útil familiarizarse con el trabajo que realizan los compañeros que te 

rodean, así como con el funcionamiento de los distintos departamentos. 
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-Ejercicios realizados al aire libre:  

Se trata de un ejercicio de entrenamiento más que de la técnica teórica de 

la que se ha hablado antes. Tras realizar diversas tareas y actividades en un entorno 

natural, los participantes tienen la oportunidad de comentar lo que han aprendido 

y cómo han mejorado sus capacidades gracias a la experiencia. Es muy 

beneficioso para la carrera profesional contar con las habilidades necesarias para 

operar tanto en solitario como en equipo. 

-Afterworks.  

Este movimiento lleva años ganando adeptos entre los empleados. Aléjate 

de la oficina y desconecta mientras tú y los demás miembros de tu organización 

disfrutáis de un momento de relax, conectáis y encontráis puntos en común. Deja 

atrás el estrés. 

-Tripulación que se va de viaje  

Consiste en que no deben confundirse con las excursiones de empresa, sino 

que son viajes planificados y coordinados por la empresa específicamente para sus 

trabajadores. Los itinerarios consistentes en un lugar predeterminado y las muchas 

cosas que hacer en él, a menudo a un coste reducido, suelen incluirse en este tipo 

de vacaciones. Es esencial que la empresa facilite al máximo la ayuda que presta 

a sus socios. Esto contribuye al poder general y a la cohesión de la plantilla.  

Asimismo, de acuerdo con Capriotti (2012), es importante darse cuenta de 

que tener acceso a los resultados de una evaluación del entorno laboral es 

necesario para aplicar medidas que mejoren la comunicación interna, además de 



 

 

42 

 

acuerdo a este autor existen tres estrategias para desarrollar la comunicación 

interna los cuales se mencionan a continuación: 

-Designación de funciones 

Según el autor indica que el que asume funcione requiere de gran 

responsabilidad, y generalmente este cargo se atribuye al director de la 

comunicación pues es quien asume cuando la firma tiene a crecer, sin embargo, 

en las medianas y pequeñas empresas debe ser asumida por un alto ejecutivo 

vinculado a la gestión de personas o a la gestión de la comunicación, si bien cada 

opción tiene sus ventajas e inconvenientes. 

-Concepción de mensajes  

Se otorga prioridad a la información que se comparte en el interior; 

cualquier servicio a la comunidad que se preste a los miembros del público debe 

ir precedido de un contacto con los empleados que trabajan internamente. Para 

ello, también se aconseja que la información que se vaya a dar al exterior se 

difunda por canales internos dos o tres días antes de hacerla pública. Esto ayudará 

a garantizar que el material es preciso y completo antes de su divulgación. 

-Empleo de instrumentos 

En este instrumento se considera el nivel de complejidad y la cantidad, lo 

que indica que si es de gran cantidad y alto en el nivel de complejidad en este caso 

se utiliza los soportes audiovisuales que ofrecen una buena narración 



 

 

43 

 

2.2.9. Desempeño Laboral 

Según Chiavenato (2016) el desempeño laboral se refiere al rendimiento 

de cada trabajador frente a las actividades que se le encomienden dentro de su 

puesto de trabajo, este desempeño es evaluado de acuerdo a las capacidades que 

muestre el trabajador para el desarrollo de dichas actividades teniendo en cuenta 

la eficiencia, es decir el uso del tiempo y de los recursos necesario. 

Para Bautista et al. (2020) el desempeño laboral se basa en las conductas 

observadas o aquellas acciones ejecutadas por los colaboradores que pueden ser 

medidos a través de sus capacidades y el grado de contribución que estás brindan 

a la empresa. De esta forma el desempeño se relaciona al logro de las tareas y 

responsabilidades de un trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos 

que están incluidas en las tareas descritas para cada puesto dentro de la 

organización (Bellido, 2013). 

De acuerdo a Rodriguez (2007) afirma que el rendimiento laboral es el 

esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus habilidades, rasgos y la 

forma en que percibe su papel, entendiendo que esfuerzo es sinónimo de gasto de 

energía, ya sea física o mental, o ambas, que se gasta cuando las personas realizan 

su trabajo. Esta afirmación reconoce que esfuerzo es sinónimo de gasto de energía, 

ya sea física o mental, o ambas, que se gasta cuando las personas realizan su 

trabajo. 

Además, para Bazán (2018), el desempeño laboral es el rendimiento en el 

trabajo y se refiere a las acciones de un empleado y a los resultados que ha 

obtenido durante un determinado periodo de tiempo. El conjunto de 
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conocimientos, experiencias y competencias de una persona, incluidos los valores, 

determina su nivel de rendimiento. 

En concordancia con Gonzales & Gonzalez (2019), rendimiento de cada 

trabajador en su área de responsabilidad asignada se evaluará en función de las 

habilidades que adquiera para la mejora de su trabajo, así como de la cantidad de 

tiempo y materiales que utilice en el proceso. Como resultado, las empresas sabrán 

si tienen o no a las personas correctas en los puestos adecuados, y si esas personas 

tienen o no los rasgos necesarios para llevar a cabo las tareas asociadas a esos 

puestos. Si no es así, la empresa puede impartir formación para resolver el 

problema. 

 Distintos autores consideran otra serie de características individuales, 

entre ellas: las capacidades, habilidades necesidades y cualidades que interactúan 

con la naturaleza del trabajo y de la organización para comportamientos que 

pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se están dando en las 

organizaciones. 

Muchos autores tales como Fiallos (2012), tienen en cuenta la interacción 

entre las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades de un empleado, así 

como la dinámica del lugar de trabajo y de la empresa en su conjunto, para 

determinar cómo las acciones de un trabajador pueden influir en los resultados y 

en las rápidas transformaciones que se están produciendo actualmente en el 

mundo empresarial. 

El desempeño laboral es el comportamiento que demuestran los 

colaboradores durante la ejecución de actividades encomendadas, dicho de otra 

manera, es la capacidad y nivel de competitividad que posee el colaborador para 
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efectuar sus tareas, demostrando nivel de iniciativa, constancia, esfuerzo y 

compromiso, sobre todo contando con todas las herramientas necesarias. 

El rendimiento en el trabajo se refiere a cómo actúa un empleado en el 

desempeño de sus funciones; en otras palabras, es la aptitud y el nivel de 

competitividad del empleado en el desempeño de sus responsabilidades, 

evidenciado por su iniciativa, persistencia, esfuerzo y compromiso, especialmente 

cuando se le proporcionan los recursos adecuados de acuerdo con Chiavenato 

(2002) citado por (Bazan, 2018). 

2.2.10. Elementos del desempeño laboral  

Campbell et al. (1993), desarrollaron una taxonomía de 8 elementos para 

medir el desempeño laboral: dominios de tareas específicas; habilidades en tareas 

no específicas; comunicación oral y escrita; mantenimiento de la disciplina 

personal; facilitación del rendimiento en equipo; supervisión; y administración 

(citado en Bautista et al., 2020). 

De acuerdo con Chiavenato (2007), refrendado por Marin (2019) las 

dimensiones que miden el desempeño laboral dentro de una organización son: 

conocimiento del trabajo, condiciones laborales y características individuales.  

-Conocimiento del trabajo:  

Implica conocer todo lo concerniente en cuanto al trabajo que desarrolla la 

organización, en especial la razón de ser y los objetivos que persigue la empresa. 

Esto se puede lograr mediante la lectura y comprensión de los documentos de 

gestión de la empresa, como son los planes estratégicos y manuales internos 

(Koontz et al., 2012). Sus indicadores son: conocimiento del cargo, que mide el 
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grado de conocimiento y entendimiento del trabajo; y colaboración que se refiere 

a la disposición del colaborador de acatar las órdenes indicadas en los documentos 

internos. 

-Producción laboral:  

Está asociada al logro de metas del colaborador, de acuerdo a sus funciones 

como cumple con ellas. Sus indicadores son: la producción de servicio, que mide 

la producción del trabajo o la cantidad de servicios efectuados regularmente; y la 

calidad del trabajo que evalúa la exactitud, el orden y esmero en el trabajo 

realizado. 

-Características individuales:  

Son atributos relacionados al trabajo propias de cada colaborador, de 

manera que se trata del desarrollo de sus competencias profesionales como 

también el manejo de sus valores éticos laborales. Sus indicadores son: la 

responsabilidad que mide la dedicación, el trabajo, el cumplimiento de las tareas 

dentro de los plazos y el control requerido; y la iniciativa que tiene en 

consideración el sentido común y las decisiones tomadas en situación 

excepcionales. 

Asimismo, de acuerdo con Robbins (2004), el desempeño laboral tiene tres 

elementos los cuales se detallan a continuación: 

-Ejecución de la tarea 

Se refiere al cumplimiento de las funciones que han de desarrollar en su 

puesto de trabajo, que contribuirán a la producción de un bien o servicio con el fin 

de apoyar las necesidades de la organización y de los individuos vinculadas a la 



 

 

47 

 

eficiencia y eficacia. Esta producción contribuirá a la satisfacción de las 

necesidades de la organización y de los individuos vinculadas a la eficiencia y 

eficacia. 

-Civismo 

Se dirige a la disposición de cada empleado, concretamente al trato y 

apoyo que puede ofrecer a sus compañeros de trabajo, siempre con tolerancia, 

recomendaciones constructivas y cosas agradables que decir sobre el trabajo para 

cumplir los objetivos de la empresa. 

-El nivel de rendimiento  

Se refiere a los factores que influyen en los resultados producidos por la 

organización. Se refiere a las acciones que disminuyen la eficacia de la empresa, 

reducen la calidad del trabajo producido y alargan el tiempo necesario para 

alcanzar los objetivos. 

2.2.11.  Objetivos del DL  

Los objetivos principales son ayudar en la toma de decisiones de RR.HH. 

y realizar evaluaciones en las que se determinen las necesidades de formación y 

desarrollo para ofrecer una imagen completa del conjunto de habilidades y niveles 

de competencia de un empleado. Al final del proceso, los trabajadores reciben 

comentarios de la dirección sobre cómo lo están haciendo (Gonzales & Gonzalez, 

2019). 

La evaluación del desempeño es un asunto que ha despertado numerosas 

manifestaciones favorables y otras sumamente adversas. No obstante, se ha hecho 

poco para lograr una verificación real y científica de sus efectos. La evaluación 
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del desempeño no es un fin en sí mismo, sino un instrumento, un medio, una 

herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. 

El tema de la evaluación del rendimiento ha suscitado diversas respuestas, 

la mayoría de ellas negativas. Por otra parte, no se han realizado demasiados 

trabajos para comprobar sus efectos de forma auténtica y científica. La evaluación 

del rendimiento de un empleado no es un fin en sí mismo, sino un medio, un 

instrumento, una herramienta que se utiliza para mejorar los resultados de los 

recursos humanos de la empresa, estos objetivos tienen la facilidad de permitir: 

-Mejores niveles de cuantificación de potencial del personal para que se 

encuentre en condiciones óptimas de brindar el servicio. 

-El tratamiento de recursos humanos para tomar ventaja competitiva en la 

firma, con la finalidad de que la productividad se produzca a una escala mayor. 

-Establecer oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva 

participación a todo el personal relacionado directamente con la firma acorde a 

los objetivos que tenga 

2.2.12. Evaluación del desempeño laboral 

El proceso de evaluación del rendimiento es una parte esencial de los 

esfuerzos de las empresas por gestionar eficazmente sus recursos humanos. La 

evaluación del rendimiento de los empleados es una tarea importante que suele 

llevarse a cabo de una forma u otra en la mayoría de las empresas contemporáneas. 

La organización recopila información útil para la toma de decisiones a través del 

proceso de evaluación del rendimiento: Si el rendimiento no está a la altura, hay 
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que tomar medidas correctoras; por otro lado, si el rendimiento es excelente, hay 

que elogiarlo según (Linares, 2015). 

La gestión de los recursos humanos puede evaluar sus propias prácticas 

con el uso de un sistema sistemático de evaluación del rendimiento. Los datos 

documentados y metódicos del sistema de evaluación del rendimiento son 

necesarios para todas las etapas del ciclo de vida de los recursos humanos, 

incluidos el reclutamiento y la selección, la orientación, las opciones de 

promoción, la remuneración, la formación y el desarrollo; las contribuciones para 

el desempeño laboral son: 

-Capacitación de recursos humanos 

La capacitación de recursos humanos consiste en revisar aspectos para 

seleccionar personal, además de revisar los criterios para realizar una buena 

selección de personal y dejar al aire las evidencias del proceso de selección. 

-Compensación 

La compensación es para culminar con éxito la política retributiva basada 

en la responsabilidad de cada puesto y la contribución que cada individuo aporta 

en función de los objetivos del puesto. 

-Motivación 

Sin duda alguna la motivación al personal es el instrumento más eficaz 

para que el empleado realice su trabajo de una forma eficiente y eficaz. 
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-Productividad 

Cuando se traduce en una relación entre recursos utilizados y los productos 

obtenidos, la productividad también denota la eficiencia con la que se utilizan los 

recursos humanos, el capital y los conocimientos para producir bienes y servicios 

en el mercado. La productividad es un indicador que refleja lo bien que se utilizan 

los recursos de una economía en la producción de bienes y servicios. 

-Capacitación  

Para ello, es importante tener en cuenta que la evaluación del rendimiento 

de un empleado no debe verse como una actividad de revisión anual, ni como un 

proceso para juzgar y penalizar, sino como una forma de ayudar, cooperar y 

fortalecer las relaciones humanas dentro de la empresa. En pocas palabras, es un 

examen del pasado realizado en el aquí y ahora con el propósito de predecir el 

futuro 

2.3.     MARCO CONCEPTUAL  

2.3.1. Comunicación 

La comunicación es “la transmisión verbal o no verbal de información 

entre alguien que quiere expresar una idea y quien espera captarla o se espera que 

la capte” de acuerdo a (Tessi, 2012). 

2.3.2. Comunicación interna 

La comunicación interna se refiere al proceso de intercambio de 

información entre personas de diferentes niveles o miembros internos dentro de 

una organización. Su objetivo es mejorar el intercambio de información entre 
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áreas, promover el conocimiento de la gerencia y de los trabajadores, generar una 

identidad y cultura organizacional sólida, y aumentar el compromiso de los 

empleados. La comunicación interna puede ser ascendente, descendente o 

horizontal, y puede ser formal o informal. 

2.3.3.  Comunicación ascendente 

Señala que la comunicación ascendente es la comunicación que fluye hacia 

un nivel superior del grupo o la organización y se utiliza para proporcionar 

información a los superiores, informarles de los avances hacia los objetivos y 

poner de relieve los problemas actuales (Robbins, 2010). 

2.3.4.  Comunicación horizontal 

Se refiere al intercambio horizontal o inicial de comunicaciones que tiene 

lugar entre socios o conocidos. Puede tener lugar dentro de las unidades de la 

correlación o entre ellas. Su objetivo no es sólo orientar, sino también solicitar 

ayuda y practicar la cooperación. El término "comunicación horizontal" puede 

referirse a uno de tres tipos diferentes (Tessi, 2012). 

2.3.5.  Evaluación de desempeño 

La evaluación de desempeño “es un sistema de retroalimentación que 

incluye la evaluación directa del desempeño individual o colectivo por parte del 

supervisor, gerente o compañero” según (Fiallos, 2012). 

2.3.6.  Desempeño laboral 

El desempeño laboral se refiere a la calidad del servicio o del trabajo que 

realiza un empleado dentro de una organización. Incluye desde las competencias 
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profesionales hasta las habilidades interpersonales, y afecta directamente los 

resultados de la empresa. 

2.3.7.  Clima organizacional 

De acuerdo con Fiallos (2012), clima organizacional “es la cualidad o 

propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros 

de la organización y que influye en su comportamiento”. 

2.3.8.  Eficacia laboral 

La eficacia es el “cumplimiento de una meta en un período establecido en 

relación a lo planificado y la eficacia lograr las metas trazadas con los recursos 

disponibles dentro de un tiempo especificado” según (Rodriguez, 2007). 

2.3.9.  Eficiencia laboral 

La eficiencia laboral se refiere a la capacidad que tiene un equipo de 

trabajo o un trabajador de cumplir con las tareas que le fueron asignadas en el 

menor tiempo posible y con el menor consumo de recursos posible. La eficiencia 

laboral es importante para lograr resultados positivos y administrar los recursos 

de forma inteligente. 

2.3.10. Correlación 

La correlación es una medida estadística que indica el grado de relación 

entre dos variables. En concreto, la correlación lineal sirve para determinar cuánto 

de correlacionadas linealmente están dos variables distintas. La correlación puede 

ser positiva, negativa o nula, lo que indica si las variables varían juntas en la 

misma dirección, en direcciones opuestas o no están relacionadas. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1.      ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 

La presente investigación fue propia de un enfoque cuantitativo, pues siguiendo a  

Hernández (2010) este enfoque se caracteriza por poseer un problema de estudio 

delimitado y concreto, que se plasma en una hipótesis  con variables claramente 

especificadas y definidas, que posteriormente serán probadas a través de datos evaluados 

con métodos estadísticos, para finalmente sintetizar el análisis en conclusiones relevantes 

y significativas que contribuyan al desarrollo del tópico en la comunidad científica. 

3.2.      NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

La investigación fue correlacional puesto que Hernández (2010) indicó que las 

investigaciones de esta naturaleza tienen examinan el grado de relación presente entre dos 

o más variables. 

3.3.      DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño de la investigación fue no experimental puesto que según Hernández 

(2010) no se realizó ninguna manipulación de variables, adicionalmente fue de corte 

transversal, puesto que solo se analizó un periodo de tiempo concreto. 

3.4.      POBLACIÓN 

La población estuvo conformada por el total de trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino, que representaron un número de 92 trabajadores, de 

acuerdo a los informes de la oficina de recursos humanos, estos se distribuyeron de la 

siguiente forma: 
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Tabla 1 

Composición de la población del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

PERSONAL 

GÉNERO 

TÉCNICO - 

ADMINISTRATIVO 

OBRERO 

MASCULINO 60 0 

FEMENINO 32 0 

Nota: Obtenido de Recursos Humanos del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

3.5.      MUESTRA 

La muestra para la siguiente investigación fue obtenida mediante un muestreo 

probabilístico empleando la fórmula de muestreo recomendado por Supo (2010) y Lind 

et al. (2005), como se detalla a continuación: 

𝑛 =
𝑁𝑍𝑃𝑄

(𝑁−1)𝑒2+𝑍2𝑃𝑄
 … (1) 

Para la aplicación de la ecuación (1), se trabajó bajo el supuesto de que el margen 

de error es del 5% por consiguiente 𝑒 = 0.05, donde 𝑧 toma el valor de 1.96, y la 

proporción de 𝑃 𝑦 𝑄 equivalieron a 0.05; en consecuencia, reemplazando tales valores en 

la ecuación (1) se calculó:  

𝑛 =
(92)(1.96)(0.5)(0.5)

(92−1)0.052+1.962(0.5)(0.5)
 … (2) 

𝑛 = 74.224 

En ese sentido, la muestra analizada y que formó parte de la investigación la 

conformaron 74 trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino: 
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Tabla 2 

Composición de la muestra del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

PERSONAL 

GÉNERO 

TÉCNICO - 

ADMINISTRATIVO 

OBRERO 

MASCULINO 60 0 

FEMENINO 32 0 

Nota: Obtenido de Recursos Humanos del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

3.6.      TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECIÓN DE DATOS 

3.6.1.  Técnicos de recolección de datos 

La técnica de recolección de datos utilizada en la presente investigación 

fue la Encuesta, esta se reveló como una técnica idónea para obtener información 

de la muestra seleccionada, pues proporcionó datos sistemáticos y comparables, 

lo que facilitó el análisis y la interpretación de los resultados. 

 Al respecto López & Fachelli (2015) mencionó que los estudios 

cuantitativos tienen la posibilidad de ser replicados a distintos espacios partiendo 

de asumir y adaptar su metodología a un caso particular. Así pues, se recopiló 

datos de las 74 observaciones que constituyeron la muestra, mediante las 

respuestas que los mencionados encuestados registraron en los cuestionarios, ello 

en el lugar de trabajo, pues es el espacio geográfico donde hay más probabilidad 

de encontrar a todos. 

3.6.2.  Técnicos de recolección de datos 

Se ha utilizado como instrumento al cuestionario justificada en sus 

ventajas para el contexto social, dentro de las cuales resalta la posibilidad de 



 

 

56 

 

estructurar y estandarizar las preguntas, de aplicarla a un gran número de 

observaciones, entre otras. 

En efecto, para este estudio se tomó de referencia los trabajos de Serna 

(2020) y Saboya (2016), quienes nos ofrecen dos cuestionarios, uno para evaluar 

la comunicación interna y otra para el desempeño laboral. 

Los instrumentos fueron validados por Saboya (2016) a través de juicio de 

expertos; y respecto al estudio de confiabilidad, la autora a través de una prueba 

piloto logro como confiabilidad un valor de Alfa de Cronbach de 0.864 para el 

cuestionario de comunicación interna y un valor de Alfa de Cronbach de 0.895 

para el cuestionario de desempeño laboral; y al respecto de la confiablidad, Serna 

(2020) también desarrolla tal estudio, donde encontramos valores de Alfa de 

Cronbach de 0.898 para el cuestionario de comunicación interna y 0.908 para el 

cuestionario de desempeño laboral. Todos estos valores son mayores a 0.7, lo que 

significa un nivel adecuado de confianza según Hernández Sampieri et al. (2014). 

3.7.     PROCEDIMIENTO Y RECOLECIÓN DE DATOS 

3.7.1.  Coordinación 

Se establecieron coordinaciones con la Oficina de Recursos Humanos del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino para iniciar los procedimientos 

necesarios para llevar a cabo el estudio de investigación. A efectos de determinar 

la muestra, se gestionó ante la institución referida la lista de personal que labora 

en cada una de las áreas. A cada personal se le asignó un código de identificación, 

con el propósito de realizar el muestreo. Posteriormente, se procedió a realizar un 

sorteo aleatorio de dichos códigos para seleccionar una muestra compuesta por 74 

observaciones. 
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3.7.2.  Ejecución 

Se gestionó ante el director ejecutivo de la institución y el jefe de Recursos 

Humanos los horarios disponibles para la implementación de los instrumentos de 

investigación. Del mismo modo, se hizo la gestión para la aprobación y acceso a 

las oficinas   exponer y realizar una presentación al personal, donde se expuso la 

finalidad y objetivos de la investigación. 

Previo a la distribución de las encuestas, se suministró información 

detallada acerca del estudio, incluyendo su título, objetivos y características. Se 

llevó a cabo una explicación sobre el asentimiento informado, resaltando la 

confidencialidad de las respuestas, la voluntariedad de la participación y el uso 

exclusivo de la información con fines de investigación. Se proporcionó el formato 

de asentimiento informado al personal y se remitió el consentimiento informado 

a los jefes de áreas correspondientes.  

Una vez obtenido el consentimiento y asentimiento, se impartieron las 

instrucciones pertinentes para el llenado adecuado de los cuestionarios y se indicó 

el tiempo de duración.  Del mismo modo, se brindó un espacio para la aclaración 

de dudas relacionadas con los ítems del instrumento. 

Luego se procedió a recoger los cuestionarios, realizando una verificación 

minuciosa para asegurar que todas las preguntas estuvieran debidamente 

respondidas. En el transcurso de la ejecución, se aplicaron los cuestionarios en 

todas las oficinas. 
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3.8.      ANÁLISIS DE DATOS, PROCESAMIENTO Y PRESENTACIÓN DE 

RESULTADOS 

En cuanto al análisis de datos se realizó en dos etapas, la primera consistió en el 

análisis univariado de las preguntas formuladas, de las dimensiones y ejes de estudio. 

Consideradas. La segunda etapa consistió en determinar si existe relación entre las 

variables consideradas en las hipótesis. Los resultados se presentaron en tablas de 

frecuencias y porcentajes y/o figuras. Asimismo, se trabajó con el coeficiente de 

correlación de Spearman 

3.8.1.  Tabulación 

Tras la conclusión de la fase de recolección de datos, se procedió a llevar 

a cabo el recuento de los instrumentos de recolección que hayan sido debidamente 

realizados. Posteriormente, se procedió con la tabulación de los datos. 

Luego se realizó la constatación de datos, considerando la cantidad 

aplicada y los obtenidos. Posteriormente se sometió a la prueba de Kolmogórov-

Smirnov, cuyos resultados indicaron una distribución conforme a la normalidad. 

Ante esta circunstancia, se optó por la aplicación de un enfoque estadístico no 

paramétrico. 

La validación de la hipótesis planteada se efectuó mediante el empleo de 

la prueba estadística de correlación de Rho de Spearman. 

A fin de brindar una presentación clara y concisa de los resultados, se 

generaron tablas estadísticas que detallan tanto valores numéricos como 

porcentajes para ambas variables objeto de estudio. 
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En última instancia, los hallazgos obtenidos fueron comunicados a través 

de tablas de datos simples y personalizadas que representan ambas variables con 

precisión y adecuación. 

3.8.2.  Prueba estadística 

Mediante la aplicación de técnicas de inferencia estadística, se emprendió 

el análisis con el propósito de verificar y ratificar la veracidad de los datos 

consignados en cada cuadro. La evaluación de las hipótesis planteadas se ejecutó 

a través de la utilización de la prueba estadística de correlación de Spearman, 

donde el nivel de significancia alfa fue establecido en 0.05. 

La norma de decisión adoptada fue la siguiente: 

-En caso de que el valor de P fuera inferior a 0.05, la hipótesis sería 

aceptada. 

-En situaciones donde el valor de P superara 0.05, se procedería a rechazar 

la hipótesis. 

Los cuadros de análisis se organizaron en forma de contingencia, lo que 

implica que se confeccionaron cruzando datos estadísticos relacionados con las 

variables en estudio. Para alcanzar los objetivos específicos del estudio, se 

generaron tablas de frecuencia y cuatro tablas personalizadas, en las cuales se 

presentó la información de manera adaptada y detallada. 

Cálculo del estadístico de prueba 

Martínez et al. (2009) señala que, si bien el coeficiente de correlación 

evalúa la relación entre dos magnitudes, no evalúa el grado de concordancia o 
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acuerdo. En situaciones en las que los instrumentos de medición sistemáticamente 

registran valores discrepantes entre sí, la correlación podría ser perfecta (1) 

mientras que la concordancia es inexistente. El coeficiente de correlación de 

Spearman, por su parte, resulta idóneo en casos con valores extremos, que pueden 

distorsionar significativamente el coeficiente de correlación de Pearson. Además, 

es recomendable en situaciones donde los datos no siguen una distribución normal 

y no se ve influenciado por cambios en las unidades de medida. En el mismo 

sentido, señala que la correlación puede clasificarse en: lineal o curvilínea, de 

acuerdo a si los puntos de datos se agrupan en torno a una línea recta o a una 

curva; en positivas o directas cuando el aumento en una variable se corresponde 

con un incremento en la otra; y en negativas o inversas cuando el crecimiento de 

una variable coincide con una disminución en la otra. En contraste, cuando no 

existe una conexión discernible entre las variables y los puntos de datos están 

distribuidos de manera aleatoria, la correlación es nula, indicando que no hay 

correlación entre ellas. Por último, una correlación es funcional cuando existe una 

función matemática que satisface todos los valores presentes en la nube de puntos 

de datos. 

En cuanto a la especificación matemática de la fórmula, esta es la siguiente:  

𝑟𝑠 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2

𝑛(𝑛2 − 1)
 

Donde: 

𝑟𝑠 = 𝑐𝑜𝑒𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑟𝑟𝑒𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑆𝑝𝑒𝑎𝑟𝑚𝑎𝑛 

𝑑 = 𝑑𝑖𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 𝑑𝑒 𝑟𝑎𝑛𝑔𝑜𝑠 

𝑛 = 𝑛ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑎𝑡𝑜𝑠 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.     ANÁLISIS UNIVARIADO 

4.1.1.  Comunicación Interna 

En cuanto a la variable presente variable, esta fue analizada con un 

cuestionario de 18 preguntas, que se distribuyeron simétricamente en sus tres 

dimensiones, obteniendo las siguientes respuestas: 

Para la primera dimensión denominada Comunicación Descendente, se 

plantearon las siguientes interrogantes: 

P1: ¿Se conoce o imparte documentos administrativos a los colaboradores? 

P2: ¿Se informa a los colaboradores sobre la actual estructura orgánica de la 

institución? 

P3: ¿Se da a conocer al personal sobre las políticas y lineamientos institucionales? 

P4: ¿Se da a conocer al personal sobre los tipos de procedimientos dentro de la 

institución? 

P5: ¿Se realizan capacitaciones o charlas en su área de trabajo? 

P6: ¿Se informa cual es la visión, misión y valores de la Institución? 
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Tabla 3 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación descendente 

Escala P1 % P2 % P3 % P4 % P5 % P6 % 

Nunca (1) 4 5.41% 2 2.70% 6 8.11% 2 2.70% 4 5.41% 8 10.81% 

Casi nunca (2) 4 5.41% 10 13.51% 0 0.00% 6 8.11% 19 25.68% 16 21.62% 

A veces (3) 30 40.54% 24 32.43% 23 31.08% 29 39.19% 36 48.65% 28 37.84% 

Casi siempre 

(4) 20 27.03% 31 41.89% 39 52.70% 28 37.84% 6 8.11% 12 16.22% 

Siempre (5) 16 21.62% 7 9.46% 6 8.11% 9 12.16% 9 12.16% 10 13.51% 

Total 74 100 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 

Figura 1 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación descendente 

 

En cuanto a la primera interrogante, el 21.62% de los encuestados 

aseguraron que siempre se conocen e imparten documentos administrativos a los 

colabores, denotando un nivel parcial y limitado de aceptación por parte de los 

colaboradores, aun con margen por cubrir. 

Con respecto a la segunda interrogante, el 9. 46% señaló que siempre y el 

41.89% señaló que casi siempre son informados de la estructura orgánica que rige 
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en la institución, donde tan solo el 2.70% y 13.51% señalaron que nunca y casi 

nunca, ocurrió ello. 

Otorgando mayor atención a la pregunta 3, tan solo el 8.11% señala que 

siempre se dan a conocer las políticas y lineamientos institucionales y además el 

41.89% señaló que ello ocurre casi siempre, presentando así un panorama no tan 

desfavorable para el actuar y desarrollo de la organización. 

Con respecto a la cuarta interrogante, el 12.16% precisó que siempre se da 

a conocer al personal sobre los procedimientos existentes dentro de la institución, 

en tanto el 37.84% señaló que casi siempre ocurre ello y el 39.19% mostró 

comportamiento dubitativo al indicar que solamente, a veces se da a conocer esos 

procedimientos. 

En la quinta pregunta de la dimensión de análisis se observó el panorama 

relativamente más desfavorable, pues el 12.16% sostuvo que siempre se realizan 

capacitaciones o charlas en su área de trabajo, el 8.11% señaló que casi siempre y 

el 48.65% indicó que a veces, en consecuencia, se puede afirmar que existe una 

percepción de descuido de la institución para con los trabajadores y su desarrollo. 

En la sexta y última pregunta de la dimensión analizada, el 13.51% de las 

personas encuestadas señalaron que siempre se da a conocer al personal sobre la 

visión, misión y valores institucionales, el 16.22% precisó que casi siempre y el 

37.84% a veces, entonces es posible inferir que no es frecuente que el personal 

esté enterado sobre los lineamientos de largo plazo con los que cuenta la 

institución, a no ser que por interés propio logran conocerlos. 

Para la segunda dimensión denominada Comunicación Ascendente, se 

plantearon las siguientes interrogantes: 
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P7: ¿Se comunica al jefe superior sobre las actividades realizadas? 

P8: ¿Se informa sobre otras actividades realizadas fuera de su función? 

P9: ¿Se realizan sugerencias sean escritas o verbales para mejorar el área de 

trabajo? 

P10: ¿Se realizan quejas o reclamos sean escritas o verbales sobre el área de 

trabajo? 

P11: ¿Se realiza reuniones para dialogar y conocer sus opiniones sobre su área de 

trabajo? 

P12: ¿En su organización se dispone la tecnología que facilite la comunicación? 

Tabla 4 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación ascendente 

Escala P7 % P8 % P9 % P10 % P11 % P12 % 

Nunca (1) 2 2.70% 15 20.27% 0 0% 8 10.81% 0 0.00% 6 8.11% 

Casi nunca 

(2) 2 2.70% 12 16.22% 12 16.22% 23 31.08% 10 13.51% 13 17.57% 

A veces (3) 2 2.70% 25 33.78% 15 20.27% 26 35.14% 31 41.89% 28 37.84% 

Casi siempre 

(4) 22 29.73% 18 24.32% 37 50% 13 17.57% 25 33.78% 16 21.62% 

Siempre (5) 46 62.16% 4 5.41% 10 13.51% 4 5.41% 8 10.81% 11 14.86% 

Total 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 2 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación ascendente 

 

En cuanto a la pregunta 7 del cuestionario correspondiente a la primera 

variable, se observa que el 62.16% indicó que siempre se comunica al jefe superior 

sobre las actividades realizadas, el 29.73% señala que casi siempre, en 

consecuencia, se infiere que existe comunicación entre los subalternos y sus 

superiores, generando que los esfuerzos puedan ser coordinados. 

Al analizar la pregunta 8, se observa que el 5.41% respondió siempre, 

34.32% casi siempre y 33.78% a veces, lo que denota que los trabajadores en la 

mayoría de las ocasiones no informan sobre las actividades hechas fuera de su 

función. 
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siempre, el 50% señalaron que casi siempre y el 20.27% señalo que a veces se 

realizan sugerencias para mejorar en el área de trabajo, lo que implica que la 

retroalimentación por parte del grupo de trabajadores está siempre presente y 

buscan lograr mejoras constantes. 
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En cuento a la pregunta 10, se observó que el 5.41% respondió siempre, el 

17.57% casi siempre y el 35.14% respondió que a veces se realizan quejas o 

reclamos sobre el área de trabajo, lo que denota temor por parte d ellos 

trabajadores al expresar los sustentos de sus inconformidades con el área de 

trabajo, limitando así la capacidad de mejorar. 

En la pregunta 11, el 10.81% respondió siempre, el 33.78% casi siempre y 

41.89% precisa que a veces se realizan reuniones para dialogar y conocer sus 

opiniones sobre su área de trabajo, evidenciando así inconformidad por parte de 

los trabajadores al no sentirse escuchados o que sus opiniones no son lo 

suficientemente relevantes para la organización. 

En la pregunta 12, el 14.86% respondió siempre, el 21.62% manifiesta casi 

siempre y el 37.84% señaló que a veces la organización cuenta con tecnología 

disponible para la comunicación, demostrando que este es un aspecto a trabajar. 

Para la tercera dimensión denominada Comunicación Horizontal, se 

planteó las siguientes interrogantes: 

P13: ¿Se utiliza memorándum o cartas para realizar actividades conjuntas entre 

áreas? 

P14: ¿Existe comunicación constante con otras áreas de trabajo para el desarrollo 

de sus actividades? 

P15: ¿Se realizan grupos de trabajos con colegas de otras áreas para el 

cumplimiento de metas? 

P16: ¿Se genera un ambiente de trabajo en equipo dentro de la institución? 
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P17: ¿Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo? 

P18: ¿Su jefe escucha los planteamientos que se le hace y sabe motivar a su 

equipo? 

Tabla 5 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación horizontal 

Escala P13 % P14 % P15 % P16 % P17 % P18 % 

Nunca (1) 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 2 2.70% 2 2.70% 2 2.70% 

Casi nunca 

(2) 6 8.11% 8 10.81% 8 10.81% 4 5.41% 6 8.11% 0 0.00% 

A veces (3) 10 13.51% 21 28.38% 22 29.73% 27 36.49% 24 32.43% 16 21.62% 

Casi 

siempre (4) 32 43.24% 27 36.49% 34 45.95% 30 40.54% 27 36.49% 35 47.30% 

Siempre 

(5) 26 35.14% 18 24.32% 10 13.51% 11 14.86% 15 20.27% 21 28.38% 

Total 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 

Figura 3 

Comunicación Interna - Dimensión Comunicación horizontal 
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denotando así que los trabajadores están satisfechos con la comunicación existente 

en la institución. 

En la pregunta 14, el 24.32% sostienen que siempre y el 36.49% señaló 

que casi siempre y el 28.28% indicó que a veces existe comunicación con otras 

áreas para el desarrollo de actividades, identificando así que parcialmente los 

trabajadores de las distintas áreas tienen buena comunicación que posibilita 

unificar esfuerzos, criterio y habilidades mediante la comunicación. 

En la pregunta 15, el 13.51% refieren que siempre, el 45.95% indicó que 

casi siempre, y el 29.73% respondió que a veces se realizan grupos de trabajos 

con colegas para el cumplimiento de metas, denotando que más de la mitad de los 

trabajadores logran hacer sinergia al momento de velar por las metas de la 

institución. 

En la pregunta 16, el 14.86% respondió que siempre, el 40.54% indicó que 

casi siempre y el 36.49% señaló que se genera un ambiente de trabajo en equipo 

dentro de la institución, aspecto que resulta positivo pues más de la mitad de los 

encuestados afirmó la existencia de trabajo en equipo. 

En cuanto a la interrogante 17, del total de encuestados, el 20.27% señaló 

siempre, el 36.49% indicó que casi siempre y el 32.43% respondió que a veces, se 

cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. 

Con respecto a la pregunta 18, el 28.38% respondió que siempre, el 

47.30% contestó que casi siempre y el 21.62% indicó que a veces, el jefe escucha 

los planteamientos comunicados y motiva al equipo, concluyendo que gran parte 

de los trabajadores afirma tener un líder que los incita a hacer mejor su trabajo en 

el área correspondiente 
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4.1.2. Desempeño laboral 

Con respecto a la variable desempeño laboral, esta fue analizada con un 

cuestionario de 18 preguntas, que se distribuyeron de manera igualitaria en sus 

tres dimensiones, obteniendo las siguientes respuestas: 

Para la primera dimensión denominada Conocimiento del trabajo, se 

plantearon las siguientes: 

P1: Se realizan las actividades laborales de acuerdo a lo indicado en los manuales 

y reglamentos internos 

P2: Tus compañeros de trabajo tienen suficiente conocimiento en temas referidos 

a su área de trabajo, estructura política y procedimientos de la institución 

P3: La institución evalúa su desempeño laboral 

P4: La institución tiene una evaluación de desempeño en el que mida el 

cumplimiento de sus funciones y su buena labor 

P5: La institución le informa sobre mi desempeño laboral 

P6: Conoce los criterios con los que se mide su desempeño laboral 

 

 

 

 

 



 

 

70 

 

Tabla 6 

Desempeño Laboral - Dimensión Conocimiento del trabajo 

Escala P1 % P2 % P3 % P4 % P5 % P6 % 

Nunca (1) 2 2.70% 0 0.00% 4 5.41% 2 2.70% 4 5.41% 6 8.11% 

Casi nunca 

(2) 4 5.41% 4 5.41% 10 13.51% 10 13.51% 18 24.32% 18 24.32% 

A veces (3) 20 27.03% 27 36.49% 13 17.57% 25 33.78% 30 40.54% 18 24.32% 

Casi siempre 

(4) 37 50.00% 41 55.41% 36 48.65% 25 33.78% 18 24.32% 22 29.73% 

Siempre (5) 11 14.86% 2 2.70% 11 14.86% 12 16.22% 4 5.41% 10 13.51% 

Total 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 

Figura 4 

Desempeño Laboral - Dimensión Conocimiento del trabajo 
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referente a su área de trabajo, demostrando así que más del 50% de los encuestados 

muestran conformidad en cuanto a la capacidad de sus congéneres. 

En la tercera pregunta del cuestionario, el 14.86% indicó siempre, el 

48.65% señaló casi siempre y el 17.57% respondió que a veces la institución 

evalúa el desempeño laboral, infiriendo así que el monitoreo por parte de la 

institución con sus trabajadores es algo que está presente. 

En la cuarta pregunta, el 16.22% de los encuestados respondieron siempre, 

el 33.78% casi siempre y 33.78% que a veces la institución evalúa el 

cumplimiento de funciones y la buena labor, señalando que este podría ser 

potencialmente un aspecto a mejorar. 

En la quinta pregunta, el 5.41% respondió siempre, el 24.32% casi siempre 

y el 40.54% que a veces la institución informa sobre su desempeño laboral a un 

determinado trabajador, lo que podría potencialmente limitar la retroalimentación 

laboral entre los mencionados actores. 

En la sexta pregunta, el 13.51% respondió siempre, el 29.73% casi siempre 

y el 24.32% que a veces se conoce los criterios que toma la organización para la 

evaluación del desempeño de sus trabajadores, aspecto que debería tenerse en 

cuenta para que los trabajadores puedan estar conscientes en todo momento de los 

aspectos que deben mejorar en el desempeño de sus labores administrativas. 

Para la segunda dimensión denominada Producción Laboral, se plantearon 

las siguientes interrogantes: 

P7: Mis compañeros cumplen con sus funciones en el tiempo establecido 

P8: Mis compañeros se esfuerzan por realizar sus trabajos con calidad. 
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P9: Sus compañeros de trabajo se esmeran en brindar una mejor atención, 

respondiendo de forma rápida, directa y adecuada a las necesidades de los 

usuarios 

P10: Es importante la planificación para tener éxito en trabajo realizado 

P11: Existe programas de capacitación y desarrollo profesional para tener un 

adecuado desempeño laboral 

P12: Existe comunicación y relaciones interpersonales entre mis compañeros de 

trabajo 

Tabla 7 

Desempeño Laboral - Dimensión Producción laboral 

Escala P7 % P8 % P9 % P10 % P11 % P12 % 

Nunca (1) 4 5.41% 2 2.70% 2 2.70% 0 0.00% 2 2.70% 0 0.00% 

Casi nunca 

(2) 6 8.11% 4 5.41% 4 5.41% 4 5.41% 14 18.92% 8 10.81% 

A veces (3) 18 24.32% 11 14.86% 12 16.22% 12 16.22% 29 39.19% 14 18.92% 

Casi 

siempre (4) 40 54.05% 36 48.65% 42 56.76% 29 39.19% 25 33.78% 36 48.65% 

Siempre 

(5) 6 8.11% 21 28.38% 14 18.92% 29 39.19% 4 5.41% 16 21.62% 

Total 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 



 

 

73 

 

Figura 5 

Desempeño Laboral - Dimensión Producción laboral 

 

En cuanto a la pregunta 7, el 8.11% indican que siempre, el 54.05% casi 

siempre y el 24.32% que a veces los compañeros de trabajo cumplen con los 

plazos establecidos, dejando en claro que más de la mitad de los trabajadores están 

conformes con el tiempo que emplean sus compañeros de labor.  

Con respecto a la pregunta 8, el 28.38% respondió siempre, el 48.65% 

señaló casi siempre, el 14.86% indicó que a veces lo compañeros se esfuerzas por 

garantizar la calidad en sus trabajos, dejando en evidencia que el esfuerzo que 

cada trabajador realiza es percibido por los demás como favorable. 

En la pregunta 9, el 18.92% de los encuestados respondió siempre, el 

56.76% contestó que casi siempre y el 16.22% que a veces los compañeros se 

esmeran por brindad una atención de calidad. 

En la pregunta 10, del total de encuestados el 39.19% respondió siempre y 

casi siempre, el 16.22% señaló que a veces es importante planificar para conseguir 
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el éxito, denotando que los trabajadores están conscientes de la importancia de la 

planificación para la consecución del éxito. 

En la pregunta 11, el 5.41% respondió siempre, el 33.78%´señaló casi 

siempre y el 39.19% contestó que a veces existen programas de capacitación y 

desarrollo profesional para tener un adecuado desempeño laboral. 

En la pregunta 12, referente a la existencia de comunicación y relaciones 

interpersonales entre los compañeros de trabajo el 21.62% respondió siempre, el 

48.65% contestó casi siempre y el 18.92% que a veces. 

Para la tercera dimensión denominada Características Individuales, se 

planteó las siguientes interrogantes: 

P13:  Tus compañeros de trabajo cumplen con asistir en los días y horas 

establecidas en el horario laboral 

P14: Se traza metas personales en su centro de trabajo 

P15: Para mejorar su desempeño laboral, se ha tomado en cuenta sus opiniones, 

ideas y sugerencias 

P16: Demuestra precisión y eficiencia en la ejecución de su trabajo 

P17: Le motiva que se le reconozca por los logros obtenidos en su centro laboral 

P18: Recibe en forma oportuna información que le permite alcanzar sus objetivos 

 

 

 



 

 

75 

 

Tabla 8 

Desempeño Laboral - Dimensión Características individuales 

Escala P13 % P14 % P15 % P16 % P17 % P18 % 

Nunca (1) 2 2.70% 6 8.11% 5 6.76% 11 14.86% 20 27.03% 5 6.76% 

Casi nunca 

(2) 4 5.41% 13 17.57% 6 8.11% 11 14.86% 5 6.76% 6 8.11% 

A veces (3) 12 16.22% 10 13.51% 22 29.73% 12 16.22% 10 13.51% 14 18.92% 

Casi siempre 

(4) 25 33.78% 20 27.03% 21 28.38% 18 24.32% 19 25.68% 17 22.97% 

Siempre (5) 31 41.89% 25 33.78% 20 27.03% 22 29.73% 20 27.03% 32 43.24% 

Total 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 74 100% 

Nota: Elaboración propia 

Figura 6 

Desempeño Laboral - Dimensión Características individuales 

 

En relación a la pregunta 13, referente al cumplimiento de los horarios por 

parte de los trabajadores, el 41.89% respondió que siempre, el 33.78% que casi 

siempre y el 16.22% que a veces; dejando en clara evidencia que los trabajadores 

están comprometidos con la institución, razón por la que respetan los horarios 

establecidos. 
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En la pregunta 14, concerniente a las metas personales que los trabajadores 

se trazan en el trabajo, del total de trabajadores, el 33.78% respondió siempre, el 

27.03% casi siempre y el 13.51% que a veces ocurre ello. 

En la pregunta 15, referente a que se toman en cuenta las opiniones, ideas 

y sugerencias para mejorar el desempeño laboral, el 27.83% respondió siempre, 

el 28.38% casi siempre y el 29.73% que a veces sucede lo referido anteriormente. 

En la pregunta 16, concerniente a la demostración de precisión y eficiencia 

en la ejecución de labores encomendadas, del total de trabajadores el 29.73% 

respondió siempre, el 24.32% que casi siempre y el 16.22% que a veces. 

En la interrogante 17, relacionada a la motivación que perciben por el 

reconocimiento de los logros obtenidos, del total del total de trabajadores el 

27.03% señaló que siempre ocurre ello, el 25.68% que casi siempre y el 13.51% 

que a veces. 

En la pregunta 18, referente a la recepción oportuna de la información que 

permite a los trabajadores alcanzar sus objetivos, del total de trabajadores 

encuestados, el 43.24% señaló que ello siempre ocurre, el 22.97% casi siempre y 

el 18.92% que a veces. 
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4.2.      ANÁLISIS DESCRIPTIVO 

Comunicación interna y el desempeño laboral 

Tabla 9 

Comunicación interna y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

Comunicación 

interna 

Desempeño laboral Total 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto  

N % N % N % N % N % N % 

Muy malo 2 3% 2 3% 0 0% 2 3% 0 0% 6 9% 

Malo 1 1% 2 3% 2 3% 6 8% 1 1% 12 16% 

Regular 0 0% 0 0% 6 8% 9 11% 0 0% 15 19% 

Bueno 0 0% 0 0% 7 10% 16 22% 7 10% 30 42% 

Muy bueno 0 0% 0 0% 1 1% 4 5% 6 8% 11 14% 

Total 3 4% 4 6% 16 22% 37 49% 14 19% 74 100% 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

De acuerdo a la tabla anterior, se aprecia que los trabajadores del programa apoyo 

al desarrollo rural andino (PRADERA) que se situaron con un desempeño laboral muy 

bajo, el 3% de ellos señaló la existencia de una comunicación interna muy mala y 

finalmente el 1% de ellos afirmó que ésta es mala. Asimismo, del grupo de trabajadores 

cuyo desempeño laboral fue bajo, el 3% señaló la existencia de una comunicación interna 

muy mala, al igual que el 3% que afirmó que es mala. Concerniente a las unidades de 

observación analizadas cuyo desempeño laboral fue tipificado en un nivel medio, el 3% 

afirmó que la comunicación interna es mala, el 8% registró que la comunicación interna 

fue regular, el 10% calificó a la comunicación interna como buena y finalmente el 1% 

como muy buena. Agregando a ello, los trabajadores situados en un desempeño laboral a 

nivel alto, el 3% categorizó a la comunicación interna como muy mala, el 8% la clasificó 

como mala, el 22% señaló que esta fue buena y el restante 5% respondió clasificándola 

como muy buena. Finalmente, en relación al desempeño laboral muy alto, el 1% tipificó 
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a la comunicación interna como muy mala, el 10% como buena y el restante 8% como 

muy buena. 

Figura 7 

Comunicación interna y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

 

En resumen, podemos apreciar que el porcentaje de trabajadores, dicho de otra 

manera, que el número de empleados por cada cien trabajadores va incrementando cuando 

esta tiende a tener una buena comunicación interna, es decir, cuando se tiene una mejor 

comunicación interna el desempeño laboral también tiende a mejorar, ver figura 1, 

además de acuerdo a esa figura podemos inferir que no existe una comunicación interna 

muy buena y desempeño laboral muy alto, pero existe en pequeñas proporciones. 

Determinar la relación que existe entre la comunicación descendente y el 

desempeño laboral en los trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural 

Andino. 
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Tabla 10 

Comunicación descendente y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa 

de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

Comunicación 

descendente 

Desempeño laboral Total 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto  

N % N % N % N % N % N % 

Muy malo 2 3% 0 0% 0 0% 2 3% 0 0% 4 6% 

Malo 0 0% 2 3% 2 3% 2 2% 0 0% 6 8% 

Regular 1 1% 2 3% 7 10% 18 24% 3 4% 31 42% 

Bueno 0 0% 0 0% 5 7% 10 12% 5 7% 20 26% 

Muy bueno 0 0% 0 0% 2 3% 5 7% 6 8% 13 18% 

Total 3 4% 4 6% 16 23% 37 48% 14 19% 74 100% 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

En la tabla superior, se aprecia que del total de trabajadores del programa apoyo 

al desarrollo rural andino (PRADERA), aquellos situados en la categoría de desempeño 

laboral muy bajo, el 3% de ellos señalaron que la comunicación descendente fue muy 

mala y el 1% de afirmó que es regular; en relación al desempeño laboral bajo, el 3% de 

encuestados denotaron que la comunicación descendente fue regular; analizando el nivel 

medio, se halló que 3% de los encuestados percibieron a la comunicación interna como 

mala, el 10% como regular, el 7% como bueno y el restante 3% percibió que esta se situó 

en un nivel muy bueno; en relación al nivel de desempeño laboral alto el 3% tipificó a la 

comunidad descendente como muy mala, el 2% como mala, el 24% que fue el valor más 

predominante la percibió como regular, el 12% en un nivel bueno y finalmente el 7% 

como muy bueno; finalmente en el desempeño laboral alto, el 4% de las observaciones 

respondió que la comunicación descendente se situó en un nivel regular, el 7% en un nivel 

bueno y el diferencial del 8% en un nivel muy bueno. 
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Figura 8 

Comunicación descendente y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa 

de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

 

En resumen, se aprecia  que el número de empleados por cada cien trabajadores 

va incrementando cuando esta tiende a tener una buena comunicación descendente, es 

decir,  cuando se tiene una mejor comunicación descendente el desempeño laboral 

también tiende a mejorar, ver figura 2, pero hasta cierto nivel de comunicación 

descendente mantiene el nivel de desempeño laboral y según el grafico anterior el nivel 

de comunicación descendente (CD) optimo es CD regular por tal nivel de comunicación 

concentra el mayor número de trabajadores con el desempeño alto equivalente a 18 

empleados del PRADERA. 
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Comunicación ascendente y el desempeño laboral 

Tabla 11 

Comunicación ascendente y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

Comunicación 

ascendente 

Desempeño laboral Total 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto  

N % N % N % N % N % N % 

Muy malo 2 3% 3 4% 2 3% 5 7% 0 0% 12 17% 

Malo 1 1% 1 1% 4 5% 9 12% 2 3% 17 22% 

Regular 0 0% 0 0% 8 11% 12 18% 4 5% 24 34% 

Bueno 0 0% 0 0% 1 1% 10 14% 4 5% 15 20% 

Muy bueno 0 0% 0 0% 1 1% 1 1% 4 5% 6 7% 

Total 3 4% 4 5% 16 21% 37 52% 14 18% 74 100% 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

En la tabla 11 , se percibe  los resultados propios de los trabajadores del programa 

apoyo al desarrollo rural andino (PRADERA), empezando con el desempeño laboral 

tipificado como nivel muy bajo, se encontró que el 3% de encuestados determinó que la 

comunicación ascendente fue muy mala, el 1% que fue mala; en relación al desempeño 

laboral a nivel bajo, el 4% de los encuestados denotaron evidencias claras concernientes 

a que la comunicación descendente fue muy mala  y el 1% que fue mala; con respecto al 

desempeño laboral medio, el 3% afirmó que la comunicación descendente fue muy mala, 

el 5% que fue mala, el 11% que se situaba en un nivel regular y el diferencial del 1% se 

situó en bueno y muy bueno; siguiendo  el análisis del desempeño laboral alto, el 7% 

ubicó a la comunicación ascendente como muy mala, el 12% la tipificó como mala, el 

18%  en un nivel regular, el 14% en una escala buena y el 1% afirmó que está en un nivel 

bueno y también muy bueno; finalmente en el desempeño laboral muy alto, el 3% señaló 

que la comunicación ascendente fue mala y para los niveles regular, bueno y muy bueno 

presentaron cada uno 5% respectivamente 
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Figura 9 

Comunicación ascendente y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

 

En resumen, podemos apreciar que el número de empleados por cada cien 

trabajadores va incrementando cuando el empleado tiende a tener una buena 

comunicación ascendente, es decir cuando se tiene una mejor comunicación ascendente 

el desempeño laboral también tiende a mejorar ver figura 3, pero hasta cierto nivel de 

comunicación ascendente mantiene el nivel de desempeño laboral y según el gráfico 

anterior el nivel de comunicación ascendente (CD) óptimo es CD regular por tal nivel de 

comunicación concentra el mayor número de trabajadores con el desempeño alto 

equivalente a 13 empleados del PRADERA. 
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Comunicación horizontal y el desempeño laboral  

Tabla 12 

Comunicación horizontal y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino. 

Comunicación 

horizontal 

Desempeño laboral Total 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto  

N % N % N % N % N % N % 

Muy malo 3 4% 4 5% 1 1% 2 3% 0 0% 10 13% 

Malo 0 0% 0 0% 0 0% 6 8% 0 0% 6 8% 

Regular 0 0% 0 0% 12 16% 9 13% 1 1% 22 30% 

Bueno 0 0% 0 0% 3 4% 17 23% 7 10% 27 37% 

Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0% 3 4% 6 8% 9 12% 

Total 3 4% 4 5% 16 21% 37 51% 14 19% 74 100% 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

En la tabla correspondiente se evidenciaron los resultados tabulados de los 

trabajadores de PRADERA, en ese sentido,  al analizar el desempeño laboral en un nivel 

muy bajo se halló  que el 4% percibió que la comunicación horizontal se situaba en un 

nivel muy bajo; concerniente al desempeño laboral de nivel bajo, el 5% puntualizó  que 

la comunicación a nivel horizontal fue muy mala; prosiguiendo en el desempeño laboral 

medio se determinó que el 1% lo estima  como muy mala a la comunicación horizontal, 

el 16% la percibió como regular y el 4% lo considera  como bueno; analizando el 

desempeño laboral alto, el 3% refiere  que la comunicación horizontal fue muy mala, el 

8% que fue mala, el 13% como regular, el 23%  señaló que la comunicación horizontal 

fue buena y el 4% que fue mejor situándose en un nivel muy bueno; finalmente,  en 

relación al desempeño laboral muy alto, el 1% de las observaciones evidenció que la 

comunicación horizontal fue regular, el 10% identificó a esta como buena y el diferencial 

8% la clasificó  como muy buena. 
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Figura 10 

Comunicación horizontal y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino 

 

En resumen, podemos apreciar que el porcentaje de trabajadores, dicho de otra 

manera, que el número de empleados por cada cien trabajadores va incrementando cuando 

esta tiende a tener una buena comunicación horizontal, es decir,  cuando se tiene una 

mejor comunicación horizontal, el desempeño laboral también tiende a mejorar ver figura 

4, pero hasta cierto nivel de comunicación horizontal mantiene el nivel de desempeño 

laboral y según la figura anterior, el nivel de comunicación horizontal (CH) óptimo es 

CH bueno porque tal nivel de comunicación concentra el mayor número de trabajadores 

con el desempeño alto equivalente a 17 empleados del PRADERA. 

4.3.     ANÁLISIS CORRELACIONAL 

Para poder determinar el nivel de correlación de las variables de estudio primero 

se determinará si las variables tienen una distribución normal o no normal, para ello 

empleamos el SPSS y las respectivas pruebas para determinar el tipo de distribución 

donde se empleará la prueba de Kolmogorov-Smirnow (debido a que se cuenta con una 

muestra mayor a 50) para así realizar la prueba de correlación con la prueba de Sperman 
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o Spearman dependiendo del tipo de distribución que presenten las variables de estudio 

de la presente investigación 

Tabla 13 

Prueba de normalidad de distribución de datos 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Comunicación interna ,257 74 ,000 

Comunicación descendente ,214 74 ,000 

Comunicación ascendente ,172 74 ,000 

Comunicación horizontal ,220 74 ,000 

Desempeño laboral ,294 74 ,000 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

De acuerdo a la tabla 5, se aprecia la prueba de Kolmogorov-Smirnow que muestra 

la prueba de normalidad de los datos de estudio, donde se trabajó con 74 empleados del 

programa PRADERA. De acuerdo a valor de determinación de Prob<z que las variables 

independientes de comunicación muestran el P-value menor al 0.05 o que implica que 

presentan una distribución que no obedeció a los principios de moralidad. En 

consecuencia, se empleará la prueba de correlación de Spearman porque según la prueba 

de Kolmogorov-Smirnow cumple las condiciones necesarias para emplear tal prueba de 

correlación. Cabe recalcar que para determinar el nivel de correlación se utilizó el nivel 

de confianza del 5%, es decir para aceptar o rechazar el nivel de correlación. 

En lo referente al objetivo general, el cual es, determinar la relación que existe 

entre la comunicación interna y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa 

de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. Y de acuerdo a la tabla 6, se aprecia que el grado 

de correlación es de 0.4825 de tipo directa o positiva, además el grado de correlación es 

significativo al 5% lo que implica que las variables se asocian, es decir, que la 
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comunicación interna se asocia al desempeño laboral de los empleados del programa 

PRADERA. En otros términos, lo que implica que cuando mejor sea el nivel de 

comunicación interna el desempeño laboral será más productivo lo cual es beneficio para 

los empleados del PRADERA 

Tabla 14 

Correlación de Spearman de desempeño laboral y comunicación interna 

Variable 
Desempeño laboral  

rho Prob > t 

Comunicación interna  0.4825 0.0000 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

Con respecto al primer objetivo específico, que es determinar la relación que 

existe entre la comunicación descendente y el desempeño laboral en los trabajadores del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. De acuerdo a la tabla 7, se aprecia que 

el grado de correlación es de 0.4081 de tipo directa o positiva, además el grado de 

correlación es significativo al 5% lo que implica que las variables se asocian, es decir que 

la comunicación descendente se asocia al desempeño laboral de los empleados del 

programa PRADERA. En otros términos, lo que implica que cuando mejor sea el nivel 

de comunicación descendente el desempeño laboral será más productivo lo cual es 

beneficio para los empleados del PRADERA. 

Tabla 15 

Correlación de Spearman de desempeño laboral y comunicación descendente 

Variable 
Desempeño laboral  

rho Prob > t 

Comunicación descendente 0.4081 0.0003 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 
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De acuerdo a la teoría se infiere que, si el gerente encargado o funcionarios de 

altos cargos del programa apoyo al desarrollo rural andino se implementa una buena 

comunicación descendente con los empleados de rangos inferiores, el desempeño de tales 

empleados será más eficiente y productivo según el grado de correlación. 

En torno al segundo objetivo específico, que es determinar la relación que existe 

entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral en los trabajadores del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. De acuerdo a la tabla 8, se aprecia que 

el grado de correlación es de 0.4480 de tipo directa o positiva, además el grado de 

correlación es significativo al 5%, el cual significa que las variables se asocian, es decir 

que la comunicación ascendente se relaciona al desempeño laboral de los empleados del 

programa PRADERA. En otros términos, implica que cuanto mejor sea el nivel de 

comunicación ascendente el desempeño laboral será más productivo y beneficioso para 

los empleados del PRADERA. 

Tabla 16 

Correlación de Spearman de desempeño laboral y comunicación ascendente 

Variable 
Desempeño laboral  

rho Prob > t 

Comunicación ascendente  0.4480 0.0001 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

De acuerdo a la teoría se infiere que, si desde los subordinados hacia el gerente 

(que es el cargo más alto), la comunicación ascendente es buena, entonces el desempeño 

laboral de tales empleados será más eficiente y productivo del programa apoyo al 

desarrollo rural andino. 

Con respecto al tercer objetivo específico, que es determinar la relación que existe 

entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral en los trabajadores del Programa 
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de Apoyo al Desarrollo Rural Andino. De acuerdo a la tabla 9, se aprecia que el grado de 

correlación es de 0.6230 de tipo directa y positiva, además el grado de correlación es 

significativo al 5% lo que implica que las variables se asocian, es decir que la 

comunicación horizontal se relaciona al desempeño laboral de los empleados del 

programa PRADERA. En otros términos, significa que cuanto mejor sea el nivel de 

comunicación horizontal el desempeño laboral será más productivo y beneficioso para 

los empleados del PRADERA. 

Tabla 17 

Correlación de Spearman de desempeño laboral y comunicación horizontal 

Variable 
Desempeño laboral  

rho Prob > t 

Comunicación horizontal  0.6230  0.0000 

Nota: Elaboración propia en base a datos recopilados. 

De acuerdo a la teoría se infiere que independientemente del cargo que ocupe el 

personal de servicio del PRADERA, es decir, se refleja entre mano de obra calificada y 

no calificada lo que implica que si la relación de comunicación es buena entonces el 

desempeño en términos de productividad de los trabajadores del PRADERA es más 

eficiente y productivo. 

4.4. DISCUSIÓN 

Los resultados obtenidos en la presente investigación después de haber empleado 

el programa SPSS, detallan los procesos de la comunicación interna y la relación que se 

configura con el desempeño laboral de los trabajadores de PRADERA, cuyos resultados 

y comparaciones con otros estudios se harán a posterior con el desarrollo de 

investigaciones similares. 
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Con respecto a la relación de comunicación interna y desempeño laboral, que 

existe entre los empleados del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino es positiva 

con un nivel de correlación de 0.4825 que es directa y/o positiva además de ser 

significativo al 5%, lo que implica que existe correlación entre la comunicación interna y 

desempeño laboral, así Olaya (2020), en la investigación que realizó sobre el desempeño 

laboral y comunicación interna encontró una relación positiva y directa con respecto a los 

colaboradores de la facultad de letras y ciencias humanas, por otro lado Maza (2019), 

también encontró resultados similares sobre la comunicación interna y desempeño laboral 

sobre los trabajadores de Recursos humanos de la UGEL 04 Comas de Lima, donde el 

grado de correlación asciende a 0.788, y significativo al 5%, además también empleo el 

grado de correlación de Spearman, en consecuencia la presente investigación realiza un 

gran aporte a nivel de marco teórico puesto que se evidencia una comunicación interna 

aceptable para el buen desempeño laboral, así como mencionan los autores (Dubrin, 

2018) y (Charry, 2018). 

Así mismo, la presente investigación se asemeja a los resultados de la 

investigación de Marín (2019), donde investigó la relación existente entre el desempeño 

laboral y comunicación interna con respecto a los empleados de la firma Novo Centro 

Universal SAC de Huancayo, donde el grado de correlación de Pearson encontrada fue 

de 0.97 lo cual corrobora la correlación directa positiva y alta, además de mencionar que 

la comunicación genera un buen clima laboral por ende mayor productividad, además de 

su importancia de la comunicación en el entorno laboral, por otro lado, Flores (2023), 

encuentra una correlación de 0.4120 entre la comunicación interna y desempeño laboral 

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Yunguyo – 2021, además de ser 

significativo al 1% lo que implica que existe correlación entre las variables mencionadas, 

en consecuencia. 
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Con respecto a la hipótesis especifica planteada sobre:  determinar la relación que 

existe entre la comunicación descendente y el desempeño laboral en los trabajadores del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino es positiva con un nivel de correlación 

de 0.4071 que es directa y/o positiva además de ser significativo al 5%, lo que implica 

que existe correlación entre la comunicación interna y desempeño laboral, así Mamani 

(2022), encontró que el 58 de cada cien personas con comunicación descendente 

presentan la eficiencia de productividad laboral regular, además indica que “el personal 

administrativo se rige en  realizar actividades establecidas por el alto mando, por lo que 

su eficacia es regular en el cumplimiento de metas”, de mismo modo Ríos (2020), en su 

investigación el 39,99% de los encuestados están de acuerdo con la eficacia de la 

coordinación en la empresa McDonald’s. por otro lado, Flores (2023), encuentra una 

correlación de 0.423 entre la comunicación descendente y desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Yunguyo – 2021, además de ser 

significativo al 1% por tanto, la presente investigación encuentra resultados similares a 

investigaciones realizadas anteriormente. 

Con respecto a la hipótesis especifica planteada sobre:  determinar la relación que 

existe entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral en los trabajadores del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino es positiva con un nivel de correlación 

de 0.4480 que es directa y/o positiva además de ser significativo al 5%, lo que implica 

que existe correlación entre la comunicación interna y desempeño laboral, así Mamani 

(2022), encontró que el 8 de cada cien personas con comunicación descendente presentan 

la eficiencia de productividad laboral baja pero no existen empleado con tal comunicación 

que tengan la eficacia regular o alto, por otro lado, Flores (2023), encuentra una 

correlación de 0.401 entre la comunicación ascendente y desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Yunguyo – 2021, además de ser 
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significativo al 5% por tanto la presente investigación encuentra resultados similares a 

investigaciones realizadas. 

Con respecto a la hipótesis especifica planteada sobre:  determinar la relación que 

existe entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral en los trabajadores del 

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino es positiva con un nivel de correlación 

de 0.6230 que es directa y/o positiva además de ser significativo al 5%, lo que implica 

que existe correlación entre la comunicación horizontal y desempeño laboral, así Mamani 

(2022), encontró que el 22 de cada cien personas con comunicación horizontal presentan 

la eficiencia de productividad laboral alta, pero no existen empleado con tal comunicación 

que tengan la eficacia baja, puesto que es este tipo de comunicación la relación es por 

igual entre trabajadores de la entidad que ocupen distintos cargos, por otro lado, Flores 

(2023), encuentra una correlación de 0.4210 entre la comunicación horizontal y 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Yunguyo – 2021, 

además de ser significativo al 1% por tanto la presente investigación encuentra resultados 

similares en  investigaciones realizadas.  
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V.  CONCLUSIONES 

PRIMERA:  De acuerdo a los datos en relación a la comunicación descendente y al 

desempeño laboral, se determina que el grado de correlación es de 0.4081 

significativo al 5%, cuya manifestación en las variables es que tengan una 

correlación positiva media, con la incidencia que cuanto mejor sea el nivel 

de comunicación descendente, el desempeño laboral será más productivo 

y positivo para los empleados del PRADERA. 

SEGUNDA: En relación a la comunicación ascendente y desempeño laboral de los 

trabajadores del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural, se tiene una 

relación significativa y positiva. Dado el valor de correlación positiva 

media de 0.4480 significativo al 5%, lo que implica que cuanto mejor sea 

el nivel de comunicación ascendente el desempeño laboral será más 

productivo y beneficioso para los empleados del PRADERA. 

TERCERA: Entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral en los trabajadores 

del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino, la correlación es de 

0.6230 y significativa al 5% el cual significa la existencia de una 

correlación positiva considerable, en ese sentido, se precisa que cuanto 

mejor es el nivel de comunicación horizontal, el desempeño laboral será 

más eficiente y productivo en los empleados del PRADERA.  
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  El programa PRADERA, a través de la Unidad de Recursos Humanos, debe 

planificar y desarrollar procesos de capacitación y actualización 

profesional continua para los empleados, y de ese modo   mejorar el nivel 

de desempeño laboral que contribuya al   logro de objetivos estratégicos 

institucionales mejorando los niveles de productividad y eficiencia laboral. 

SEGUNDA: El ente directriz del Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino, debe 

plantear estrategias orientadas a mejorar el desempeño laboral mediante la 

implementación de políticas comunicativas más objetivas y funcionales 

entre los empleados del programa.  

TERCERA: La Universidad Nacional del Altiplano, concretamente la Escuela 

Profesional de Ciencias de la Comunicación Social debe propender a 

desarrollar trabajos de investigación cuyos ejes temáticos sugerentes se 

centran en el desempeño laboral y el rol de los procesos comunicacionales 

basándose en el diseño experimental para proponer políticas 

comunicativas orientadas a mejorar el desempeño de los trabajadores de 

las instituciones públicas y privada.  
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ANEXO 1. Cuestionario de comunicación interna 

  1 2 3 4 5 

 Comunicación Descendente 

1 ¿Se conoce o imparte documentos administrativos a 

los colaboradores? 

     

2 ¿Se informa a los colaboradores sobre la actual 

estructura orgánica de la institución? 

     

3 ¿Se da a conocer al personal sobre las políticas y 

lineamientos institucionales? 

     

4 ¿Se da a conocer al personal sobre los tipos de 

procedimientos dentro de la institución? 

     

5 ¿Se realizan capacitaciones o charlas en su área de 

trabajo? 

     

6 ¿Se informa cual es la visión, misión y valores de la 

Institución? 

     

 Comunicación Ascendente 

7 ¿Se comunica al jefe superior sobre las actividades 

realizadas? 

     

8 ¿Se informa sobre otras actividades realizadas fuera 

de su función? 

     

9 ¿Se realizan sugerencias sean escritas o verbales 

para mejorar el área de trabajo? 

     

10 ¿Se realizan quejas o reclamos sean escritas o 

verbales sobre el área de trabajo? 

     

11 ¿Se realiza reuniones para dialogar y conocer sus 

opiniones sobre su área de trabajo? 

     

12 ¿En su organización se dispone la tecnología que 

facilite la comunicación? 

     

 Comunicación Horizontal 

13 ¿Se utiliza memorándum o cartas para realizar 

actividades conjuntas entre áreas? 

     

14 ¿Existe comunicación constante con otras áreas de 

trabajo para el desarrollo de sus actividades? 

     

15 ¿Se realizan grupos de trabajos con colegas de otras 

áreas para el cumplimiento de metas? 

     

16 ¿Se genera un ambiente de trabajo en equipo dentro 

de la institución? 

     

17 ¿Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo? 

     

18 ¿Su jefe escucha los planteamientos que se le hace y 

sabe motivar a su equipo? 
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ANEXO 2. Cuestionario sobre desempeño laboral a los trabajadores del Programa de 

Apoyo al Desarrollo Rural Andino, 2022 

DIMENSIONES 1 2 3 4 5 

 Conocimiento del trabajo 

1 Se realizan las actividades laborales de 

acuerdo a lo indicado en los manuales y 

reglamentos internos 

     

2 Tus compañeros de trabajo tienen suficiente 

conocimiento en temas referidos a su área de 

trabajo, estructura política y procedimientos 

de la institución 

     

3 La institución evalúa su desempeño laboral      

4 La institución tiene una evaluación de 

desempeño en el que mida el cumplimiento 

de sus funciones y su buena labor 

     

5 La institución le informa sobre mi 

desempeño laboral 
     

6 Conoce los criterios con los que se mide su 

desempeño laboral 
     

 Producción laboral 

7 Mis compañeros cumplen con sus 

funciones en el tiempo establecido 

     

8 Mis compañeros se esfuerzan por realizar sus 

trabajos con calidad. 

     

9 Sus compañeros de trabajo se esmeran en 

brindar una mejor atención, respondiendo de 

forma rápida, directa y adecuada a las 

necesidades de los usuarios 

     

10 Es importante la planificación para tener 

éxito en trabajo realizado 

     

11 Existe programas de capacitación y 

desarrollo profesional para tener un 

adecuado desempeño laboral 

     

12 Existe comunicación y relaciones 

interpersonales entre mis compañeros de 

trabajo 

     

 Características individuales 

13 Tus compañeros de trabajo cumplen con 

asistir en los días y horas establecidas en el 

horario laboral 

     

14 Se traza metas personales en su centro de 

trabajo 
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15 Para mejorar su desempeño laboral, se ha 

tomado en cuenta sus opiniones, ideas y 

sugerencias 

     

16 Demuestra precisión y eficiencia en la 

ejecución de su trabajo 

     

17 Le motiva que se le reconozca por los logros 

obtenidos en su centro laboral 

     

18 Recibe en forma oportuna información que le 

permite alcanzar sus objetivos 
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ANEXO 3. Juicio de expertos  
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ANEXO 4. Datos utilizados para la estimación de resultados – Variable Comunicación 

Interna 

 

 

 

 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18

1 4 3 5 4 2 5 5 3 4 1 3 5 3 5 5 4 3 4

2 5 4 3 3 3 1 5 2 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5

3 2 3 1 2 1 2 1 1 2 4 3 3 5 4 2 1 1 1

4 3 2 4 3 3 4 5 4 4 3 4 3 5 4 3 3 4 3

5 3 3 4 3 3 5 5 3 4 3 4 4 5 5 3 3 5 4

6 4 4 3 3 3 3 5 3 5 3 4 3 2 5 4 4 3 5

7 5 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4

8 4 4 4 4 2 2 5 3 4 2 4 3 4 4 3 3 3 4

9 3 3 3 3 2 2 5 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4

10 1 2 4 3 3 5 5 4 4 5 3 3 3 2 2 3 5 4

11 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5

12 3 2 4 4 3 1 4 2 2 3 2 2 2 2 4 3 3 3

13 5 4 4 3 3 2 4 3 4 2 3 4 4 2 2 4 4 4

14 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4

15 3 3 3 4 3 2 5 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3

16 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5

17 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3 2 4 4 4 4 4 4

18 3 3 4 4 2 3 4 1 2 2 2 2 5 3 3 3 4 3

19 2 2 1 1 2 1 5 1 2 1 2 3 4 2 2 3 2 4

20 5 5 5 5 3 4 5 1 4 2 5 4 5 5 4 5 5 5

21 5 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 4

22 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 1 2 3 3 2 3 3

23 4 4 5 3 3 3 5 1 2 3 3 5 4 4 3 5 5 5

24 3 4 3 3 3 2 5 2 4 3 4 5 5 4 4 5 3 5

25 1 3 3 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 3 4 3 2 4

26 3 5 4 5 4 5 5 4 4 1 3 3 5 5 4 4 3 4

27 3 3 3 3 2 3 5 2 4 2 3 1 4 3 3 3 3 5

28 4 3 3 3 2 3 5 3 5 2 4 1 5 3 3 4 4 5

29 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4

30 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 5 5 4 3 4

31 5 5 4 4 5 4 5 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3

32 4 4 4 5 5 3 5 1 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5

33 3 3 4 4 2 1 3 3 3 1 3 2 3 4 4 3 3 4

34 4 3 1 2 3 2 4 3 4 2 3 3 3 3 4 2 3 4

35 5 4 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3

36 3 1 4 4 1 4 5 1 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3

37 4 5 3 3 2 3 5 3 3 2 3 2 4 4 5 3 4 4

38 4 3 5 4 2 5 5 3 4 1 3 5 3 5 5 4 3 4

39 3 1 4 4 1 4 5 1 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3

40 5 4 3 3 3 1 5 2 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5

41 5 4 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3

42 2 3 1 2 1 2 1 1 2 4 3 3 5 4 2 1 1 1

43 4 3 1 2 3 2 4 3 4 2 3 3 3 3 4 2 3 4

44 3 2 4 3 3 4 5 4 4 3 4 3 5 4 3 3 4 3

45 3 3 4 4 2 1 3 3 3 1 3 2 3 4 4 3 3 4

46 3 3 4 3 3 5 5 3 4 3 4 4 5 5 3 3 5 4

47 4 4 4 5 5 3 5 1 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5

48 4 4 3 3 3 3 5 3 5 3 4 3 2 5 4 4 3 5

49 4 4 4 5 5 3 5 1 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5

50 5 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4

51 5 5 4 4 5 4 5 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3

52 4 4 4 4 2 2 5 3 4 2 4 3 4 4 3 3 3 4

53 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 5 5 4 3 4

54 3 3 3 3 2 2 5 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4

55 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4

56 1 2 4 3 3 5 5 4 4 5 3 3 3 2 2 3 5 4

57 4 3 3 3 2 3 5 3 5 2 4 1 5 3 3 4 4 5

58 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5

59 3 3 3 3 2 3 5 2 4 2 3 1 4 3 3 3 3 5

60 3 2 4 4 3 1 4 2 2 3 2 2 2 2 4 3 3 3

61 3 5 4 5 4 5 5 4 4 1 3 3 5 5 4 4 3 4

62 5 4 4 3 3 2 4 3 4 2 3 4 4 2 2 4 4 4

63 1 3 3 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 3 4 3 2 4

64 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4

65 3 4 3 3 3 2 5 2 4 3 4 5 5 4 4 5 3 5

66 3 3 3 4 3 2 5 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3

67 4 4 5 3 3 3 5 1 2 3 3 5 4 4 3 5 5 5

68 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5

69 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 1 2 3 3 2 3 3

70 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3 2 4 4 4 4 4 4

71 5 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 4

72 3 3 4 4 2 3 4 1 2 2 2 2 5 3 3 3 4 3

73 5 5 5 5 3 4 5 1 4 2 5 4 5 5 4 5 5 5

74 2 2 1 1 2 1 5 1 2 1 2 3 4 2 2 3 2 4

EN
TR

EV
IS
TA

DO Comunicacion interna
Comunicación descendente Comunicación ascendente Comunicación horizontal.
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ANEXO 5. Datos utilizados para la estimación de resultados – Variable Desempeño 

Laboral 

 

 

 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18

1 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 3

2 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 5 2 1 4

3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 5 3 5 4 4

4 3 3 3 4 3 2 3 4 3 5 4 4 3 3 4 4 5 1

5 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 3 3 2 1 3

6 4 4 4 4 2 2 4 4 4 3 3 4 5 3 3 2 3 5

7 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 2 2 2 2 2

8 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 2 3 4 2 1 4 4 2

9 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 2 3 5 1 3 2 1 1

10 4 4 3 3 2 4 3 4 4 5 3 4 5 3 5 3 3 2

11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 1 2 3 5 3

12 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3 4

13 3 4 4 3 3 2 5 5 5 5 4 3 5 4 3 3 5 1

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 1 2

15 3 3 1 1 1 1 2 3 3 4 2 2 2 4 3 1 1 1

16 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 2 1 3 1 4

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 2

18 3 2 3 5 5 4 2 2 4 3 2 3 5 3 4 1 4 1

19 4 4 4 3 3 3 4 5 2 5 2 4 5 1 4 2 4 5

20 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 1 5 3 5 5

21 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 2 1 5

22 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4

23 5 4 5 5 3 3 3 3 4 5 4 4 5 2 3 4 4 1

24 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 5 5 5 2 1 4 4

25 3 3 5 4 2 4 1 3 5 5 3 3 3 1 4 5 4 4

26 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 3 1 3 5 4

27 4 4 4 4 3 2 4 5 5 5 3 5 4 4 3 1 3 2

28 4 4 4 3 3 2 4 5 5 5 3 5 4 5 5 2 5 4

29 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 2 2 2 3 5

30 4 4 4 2 2 2 3 4 4 5 3 4 4 4 3 5 4 2

31 3 3 4 3 2 3 4 4 4 3 2 2 4 5 2 1 1 5

32 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 1 2 1 4 3

33 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 1 2 5 5 1

34 3 3 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 5 5 1 4 3 5

35 4 4 2 2 2 2 3 4 4 2 4 4 4 3 1 1 1 2

36 3 3 4 4 2 1 3 5 3 3 3 4 3 3 1 5 1 3

37 5 4 5 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 5 3 1 5 3

38 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 1 5 1 4 3

39 3 3 4 4 2 1 3 5 3 3 3 4 3 1 3 5 5 3

40 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 2 4 5 4 1

41 4 4 2 2 2 2 3 4 4 2 4 4 4 5 4 5 1 3

42 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 4 3 3 1 1

43 3 3 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5

44 3 3 3 4 3 2 3 4 3 5 4 4 3 3 3 3 2 1

45 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 4 3

46 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2 4 1 2

47 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 2 1 2 1 1

48 4 4 4 4 2 2 4 4 4 3 3 4 5 5 5 1 2 4

49 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 2 5 4 4 3

50 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 2 1 1

51 3 3 4 3 2 3 4 4 4 3 2 2 4 1 2 4 5 4

52 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 2 3 4 3 3 1 2 2

53 4 4 4 2 2 2 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 1 1

54 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 2 3 5 4 1 1 5 4

55 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 1 3 2 1 1

56 4 4 3 3 2 4 3 4 4 5 3 4 5 5 2 5 2 1

57 4 4 4 3 3 2 4 5 5 5 3 5 4 5 3 1 5 1

58 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 2 4 4 4 4

59 4 4 4 4 3 2 4 5 5 5 3 5 4 4 2 1 1 3

60 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 1

61 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 1 3

62 3 4 4 3 3 2 5 5 5 5 4 3 5 5 1 5 5 1

63 3 3 5 4 2 4 1 3 5 5 3 3 3 1 1 1 4 4

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 1 2 4 1

65 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 5 5 2 5 5 3 2

66 3 3 1 1 1 1 2 3 3 4 2 2 2 5 5 1 2 2

67 5 4 5 5 3 3 3 3 4 5 4 4 5 1 4 2 2 3

68 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 5

69 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 2 5 3 2 4 1

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 2 1

71 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 2 5 1 5

72 3 2 3 5 5 4 2 2 4 3 2 3 5 3 3 5 2 2

73 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 1 1 5 4 1

74 4 4 4 3 3 3 4 5 2 5 2 4 5 2 3 1 3 5

EN
TR

EV
IS
TA

DO DESEMPEÑO LABORAL
Conocimiento del trabajo Produccion laboral Caracteristicas individuales
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ANEXO 6. DECLARACIÓN JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS 
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ANEXO 7. AUTORIZACIÓN PARA EL DEPÓSITO DE TESIS O TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL 

 


