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RESUMEN 

El estudio fue titulado como “Comunicación asertiva en el desempeño laboral de 

una empresa de fabricación de plásticos, San Juan Lurigancho - 2021.” tuvo el 

objetivo general, Identificar como la comunicación asertiva influye con el 

desempeño en el trabajo de una empresa de fabricación de plásticos. La 

investigación fue desarrollada bajo el tipo básica, de diseño no experimental, de 

corte transversal, de nivel correlacional causal, así mismo, la población fue 

conformado por 70 trabajadores de las tres áreas como de la empresa, 

administración, contabilidad y logística de una empresa de fabricación de plásticos 

y para recaudar información se aplicó dos cuestionarios uno sobre la comunicación 

asertiva y desempeño laboral, ambos cumplieron con los requisitos pertinentes de 

validez por juicio de expertos.  

El resultado obtenido fue que La comunicación asertiva influye de forma media 

en el desempeño laboral, por cuanto el puntaje Wald de 8,057 que es mucho mayor 

de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo de análisis y es reforzado por 

p = 0,000 < a 0.05. De manera que, si se mejora la comunicación asertiva se podrá 

mejorar el desempeño laboral en una empresa de plásticos.  

Palabras clave: Comunicación interpersonal, estilo asertivo, comunicación precisa, 

comunicación asertiva, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The study was titled as "Assertive communication in the job performance of a 

plastics manufacturing company, San Juan Lurigancho - 2021." had the general 

objective, identify how assertive communication influences the work performance of 

a plastics manufacturing company. The research was developed under the basic 

type, non-experimental design, cross-sectional, causal correlational level, likewise, 

the population was made up of 70 workers from the three areas such as the 

company, administration, accounting and logistics of a company of plastics 

manufacturing and to collect information, two questionnaires were applied, one on 

assertive communication and job performance, both met the relevant requirements 

of validity by expert judgment. 

The result obtained was that assertive communication has a medium influence 

on job performance, since the Wald score of 8.057, which is much higher than 4, 

becomes the cut-off point for the analysis model and is reinforced by p = 0.000 <to 

0.05. So, if assertive communication is improved, job performance in a plastics 

company can be improved. 

Keywords: Assertive communication, assertive style, accurate communication, 

job performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Comunicación asertiva es actualmente un tema de gran importancia para el 

cumplimiento y la mejora del rendimiento laboral, ya sea en una organización 

pública o privada, lo que conduce a algunas similitudes y algunas diferencias en los 

puntos de vista de cada organización que la conceptualiza como una guía en lugar 

de un rasgo de personalidad. (Calua, Delgado, López, 2021).  

En el ámbito internacional, ante el comienzo de la crisis de salud del COVID-

19, la comunicación dentro de las organizaciones fue uno de los ejes fundamentales 

para enfrentar retos conexos con la expansión de mercados estrechamente 

relacionado con la calidad y competitividad, mostrando a la comunicación como un 

factor de gran magnitud e importancia para con cada uno de los procesos en los 

que es necesariamente participe una comunicación asertiva dando como muestra 

un mayor desarrollo externo, y se han centrado en proporcionar protección 

epidémica, optaron por garantizar condiciones sanitarias, equipos de protección 

personal y seguridad del entorno del lugar de trabajo. (Cudris, Bahamón, Javela, 

2020). 

Así mismo, en un artículo, la gestión de la comunicación fue importante, ya 

que, el 54% de las empresas ecuatorianas dedicaron gran parte de su tiempo a la 

adecuada práctica de la comunicación., sin embargo, se aseguró una decisión 

unilateral y grupal para cumplir los objetivos con una mayor responsabilidad, 

capacidad, y relevancia en las actividades. (Farias, Espinoza, & Mora, 2020).  

Prosiguiendo, en el tema internacional, Estados unidos un país netamente 

evolutivo y más aún si hablamos de comunicación, centro poli cultural, aprecia la 

evolución de la comunicación ya que consideran que con ella se logra enfrentar a 

la globalización obteniendo un mayor desarrollo organizacional, con una adecuada 

comunicación la forma de pensar provoca un cambio actitudinal tanto interno como 

externo, generando actitudes positivas, decisiones acertadas, progreso en el clima 

laboral dando paso a la disposición de solución de problemas y aumentando el 

trabajo productivo entre sus pares, aportando conjuntamente para un mayor 

aprendizaje, desarrollo y satisfacción laboral (Flores, Pozo & Crawford, 2018).  

En el ámbito nacional, las instituciones, empresas y organizaciones, fueron 

afectadas por un bajo desempeño laboral por parte de sus colaboradores, 

generando por consiguiente factores negativos como fueron la desmotivación, 
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ansiedad y estrés, por lo tanto, se puso en práctica los procesos como desarrollo, 

admisión y compensación de las personas, esto para detener a las personas y 

evaluarlas, sin embargo, se hicieron esfuerzos para satisfacer las necesidades de 

formación y desarrollo, proporcionando el capital y las  herramientas disponibles 

para potenciar el talento innato de los trabajadores (Flores, 2019).   

En nivel local, se ha despertado el interés por la comunicación asertiva y el 

desempeño en el trabajo, es así que la comunicación asertiva, engloba al personal 

capaz de mantener una comunicación interpersonal, que fue esencial para la paz y 

la calidad de vida propia y de los demás (Gómez, 2017). Mientras que, el 

desempeño laboral en las organizaciones fue esencial para mantener la calidad del 

trabajo, donde los empleados puedan llegar a los objetivos (Rivero, 2019).  

Por lo tanto, una empresa que fabrica y realiza la comercialización de bolsos 

con respecto a la comunicación asertiva en el desempeño laboral es importante; 

para el conocimiento que la entidad es dueña de todos sus recursos, procesos, 

estrategias y planes operativos, sin embargo, se evidenció una deficiente calidad 

en la comunicación que manejó su personal, perjudicando de manera directa al 

correcto desempeño de sus actividades diarias, y a su vez, afectando la calidad de 

servicio interno y externo. De manera que, la reputación de la institución fue mala, 

porque la empresa no contó con un programa de orientación para reducir la 

ansiedad, la rotación y el progreso en la toma de decisiones.   

En la referida investigación se efectuó la formulación del problema, siendo 

el problema general ¿Cómo la comunicación asertiva influye en el desempeño 

laboral en una empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 

2021? Por el contrario, los problemas específicos: a) ¿Cómo las estrategias 

asertivas influyen en el desempeño laboral en una empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021?, b) ¿Cómo los estilos asertivos influyen 

en el desempeño laboral en una empresa de fabricación de plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021?; c) ¿Cómo la comunicación precisa influye en el desempeño 

laboral en una empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 

2021? 

De igual manera, se contó con la justificación del estudio, conforme a 

Fernández (2020) se dividió en la justificación teórica, práctica y metodológica 

(p.70-71), por lo tanto, en el estudio la justificación fue teórica, porque se 
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fundamenta en explicar y realizar el análisis de variables comunicación asertiva en 

el desempeño laboral, desde un contexto teórico, cuyo fin fue adquirir conocimiento 

relevante, con la información en base a antecedentes, artículos científicos y libros, 

por lo tanto, se tiene atención por teorías como la de la primera variable fue 

comunicación asertiva , con la segunda variable fue desempeño laboral. Por 

consiguiente, cooperar en las instituciones y colectivos de estudiantes que quieran 

optimizar la gestión del talento humano asegurando mejor desempeño laboral en la 

organización. 

Con respecto a la justificación metodológica, en que intentamos identificar la 

relación de ambas variables, en el desarrollo con las herramientas para medir las 

variables, con el fin de recolectar la información más destacada, para presentar los 

datos transmitidos a través de encuestas a trabajadores, que luego procesaron para 

determinar resultados en análisis descriptivos e inferenciales, dependiendo del tipo 

de investigación de correlación, luego se desarrolla el tipo de táctica o enlace con 

la que se propondrá una solución al problema empresarial. 

Al igual que la justificación práctica, la investigación ayudó en desarrollar 

modelos para construir organizaciones en todo el país e innovar uno mismo en el 

ámbito laboral, con una comunicación asertiva adecuada para que los trabajadores 

se involucren con el crecimiento de la organización. Por lo cual, al proteger este 

escenario, se recomendó dar ejemplo a la sociedad y a la sociedad intelectual, en 

donde se verificó con la comunicación asertiva, el diagnóstico, valoración y 

reconocimiento de la jerarquía, asociada al aprendizaje, evaluación del trabajo, 

siendo esencial para garantizar el mejor desempeño de todo el personal a cargo de 

una tarea.  

Prosiguiendo estuvo el objetivo del estudio, por eso que, se planteó el 

objetivo general, Identificar como la comunicación asertiva influye con el 

desempeño durante el trabajo en una empresa de fabricación de plásticos, San 

Juan de Lurigancho – 2021. También están los objetivos específicos fueron 

Identificar como las estrategias asertivas influye en el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021, Identificar 

como los estilos asertivos influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021 e identificar como la 
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comunicación precisa influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021 

Por consiguiente, se detalló la Hipótesis de investigación, como Hipótesis 

general como, la comunicación asertiva influye con el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021. Mientras, esta 

la primera hipótesis específica fueron las estrategias asertivas influye en el 

desempeño laboral en una empresa de fabricación de plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021, los estilos asertivos influyen en el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho - 2021 y la 

comunicación precisa influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Con las investigaciones previas a nivel nacional, se presentó las siguientes: Rojas 

(2021) en su investigación se propuso el objetivo es determinar la comunicación 

asertiva que se relacionó en el desempeño laboral de los colaboradores de Gestión 

Educativa Local - Canas 2021. La metodología aplicada fue el tipo de enfoque a 

nivel cuantitativo, investigación básica, nivel de correlación y diseño transversal no 

experimental, en el cual participaron 140 persona entre colaboradores y directivos 

– Canas 2021, se decidió trabajar con una muestra censal que represente a la 

población total. En conclusión, la Sig. (bilateral) es ,000 y el chi cuadrado es 0.034, 

el cual es el menor, por lo cual, se ha identificado que existe una influencia directa 

entre las variables ya descritas anteriormente. En conclusión, en la forma que se 

desarrolló el manejo de la comunicación asertiva del equipo de gestión educativa 

local Canas, 2021, que se expresó en la mejora de la contratación.  

Además, Bernaola (2019) quería ver si había un vínculo entre comunicación 

asertiva y rendimiento laboral desde el personal del Hospital Pacasmayo. Se 

utilizaron dos cuestionarios debido a la naturaleza correlacional-descriptiva del 

estudio, el corte transversal y los 60 participantes. La comunicación asertiva en 

trabajadores del hospital de Pacasmayo en el desempeño laboral fueron pequeños 

fragmentos de alta magnitud. El estudio terminó con que las comunicaciones 

asertivas en el desempeño laboral tuvieron una correlación significativa en el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman con un 0,588 

En consecuencia, Álvarez (2018) efectuó una investigación cuyo fin 

extenso fue averiguar la interacción a través de la comunicación asertiva en la 

satisfacción laboral entre empleados nivel secundario de la conexión de V.M.T. La 

investigación fue básica y relevante, y el método utilizado fue la inferencia 

hipotética. Hubo 80 profesores en el grupo. Por último, se sabe que la comunicación 

asertiva y la satisfacción laboral en los profesores de secundaria de conexión 11 de 

V.M.T. sostuvieron una relación positiva a la vez significativa. La hipótesis 

alternativa fue aceptada y la hipótesis nula fue rechazada en 2018, debido al Rho 

de Spearman = 0,872** y p 0,05. 

Lozano (2016), por otro lado, quería saber el grado de comunicación 

asertiva con la parte asistencial cuyo departamento cirugía que fue en el hospital 

regional Iqueño. El estudio se realizó en forma transversal, descriptiva, no 
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experimental y cuantitativa. La comunicación no verbal fue considerada 

moderadamente favorable por el 50%, favorable por el 30% y desfavorable por el 

20%. El 50% estuvo moderadamente de acuerdo, el 30% no estuvo de acuerdo y 

el 20% estuvo de acuerdo, según la comunicación verbal. 

Para, Navarro (2018) el objetivo general de análisis ha sido implantar la 

influencia entre ambas variables que fueron descubiertas en una financiera 

Municipal de Ahorro y Crédito Cusco, donde usó enfoque cuantitativo, así como un 

grado correlacional con diseño no experimental y corte transaccional. El 

cuestionario se utilizó en el estudio, y se aplicó a 40 personas. Por último, se 

descubrió que el desarrollo de los empleados tenía una dependencia 

moderadamente positiva en el rendimiento laboral. 

Posteriormente, se presentaron trabajos previos en contexto internacional, 

lo que sustenta el presente estudio. Sánchez (2017) en su investigación, el objetivo 

central fue realizar el análisis de la relación entre las diversas variables empleados 

en la asociación de ahorro y crédito Chibuleo, Cantón Ambato de la región de 

Tungurahua. Fue un diseño no experimental de sección transversal en un grado 

correlacional la investigación adoptó un enfoque cuantitativo. El cuestionario se 

utilizó como herramienta. Hubieron 50 entrevistados en total, y 338 de ellos fueron 

incluidos en la muestra. En resumen, la comunicación asertiva y el rendimiento 

laboral tuvieron una conexión positiva ligeramente menor, lo que implica que un 

aumento de la eficiencia en la primera variable aumentó las otras dos variables 

estudiadas. 

Para, Macias (2016) en su investigación, su objetivo central fue examinar 

el efecto que causa la primera variable sobre la segunda variable en el especialista 

Dr. Abel Gilbert. La investigación fue con un enfoque cuantitativo siendo un nivel de 

correlación; como un método que tuvo a la encuesta y el elemento empleado fue el 

cuestionario. La población encuestada fue de 50 personas con estudios 

profesionales de los cuales se tomó como muestra a 42. En resumen, afirmó que 

la comunicación asertiva del especialista Dr. Abel Gilberth, al poder mejorar la forma 

de producir de los jóvenes profesionales, también ayudó a los jóvenes a innovar en 

la organización que los capacitó a través de programas diseñados para mejorar sus 

puestos de trabajo. 
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Ruiz (2016) en su investigación, el objetivo general fue proponer un modelo 

de comunicación asertiva entre el personal de enfermería del hospital universitario 

bolivariano. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo y un tipo descriptivo de 

correlación. Se aplicó el instrumento de la encuesta utilizando la herramienta de 

cuestionario. La encuesta se realizó a 37 personas. En conclusión, se encontró la 

falta de comunicación asertiva, ya que una estructura a nivel organizacional 

ejemplar o lineamientos precisos no favorecieron la capacidad de hacer prudentes 

decisiones para el beneficio de la compañía y sus empleados. 

Finalmente, Leal (2019) en su investigación, el objetivo general fue analizar 

el nivel de relación entre los dos tipos de variables en la Universidad de Carabobo, 

Colombia. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo y descriptivo-

correlacional. En el estudio se realizó la aplicación de la encuesta. La población 

encuestada fue de 85 empleados de la organización. En conclusión, se halló que el 

85% de las compañías que no estuvieron utilizando la comunicación asertiva por 

competencia, lo que va en detrimento directo del desempeño laboral de los 

empleados. 

Por último, Flores et al. (2016), nos indicó que el objetivo general fue 

determinar la relación de la comunicación organizacional asertiva y el desempeño 

laboral de las enfermeras del hospital Apoyo II de Piura; la metodología de 

investigación era cuantitativa, y el diseño del estudio era no experimental, 

descriptivo y correlacional, con tamaño de muestra de 25 trabajadores. Según los 

resultados, el 52% de las enfermeras tenían un nivel moderado de comunicación y 

el 39% un nivel alto de comunicación.  En el Hospital Apoyo II de Piura si hay una 

relación moderadamente positiva de la comunicación organizacional asertiva y el 

desempeño de las enfermeras. 

En consecuencia, se tuvo el marco teórico sobre la comunicación asertiva, 

donde según Hellriegel y Slocum (2019), para la comunicación asertiva, fue 

importante expresar confianza en lo que piensan, sienten y creen respetando el 

derecho de los demás a considerar opiniones diferentes. 

En relación a la teoría de Hellriegel y Slocum en el cual se tuvo a la primera 

dimensión, denominado como estrategia de asertividad, donde se aprende, nadie 

está diseñado para ser menos o más asertivo o cada vez más seguro de sí mismo.  
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Durante nuestra vida, garantizamos una experiencia importante, beneficiosa y 

necesaria; pocas personas estudian la vida de la tierra de manera diferente y muy 

cautelosas en sus supuestos o pensamientos que se transmiten cada vez que 

realizamos un cambio de los elementos en nuestras vidas. Lo tenía hasta ese 

suceso y lo estaba suplantando por otro cada vez más adecuado y consciente.  

Del mismo modo, había la segunda dimensión, como el estilo asertivo, en el 

que se puede trabajar asertivamente dentro de uno mismo; es decir, es una buena 

idea conectarlo con numerosos sentimientos, pensamientos y comportamientos 

que nos hacen sentir adecuados , así como con los individuos que están agrupados 

alrededor de los llamados "tres marcos de reacción", para que nadie sea aislado; 

son críticos en caso de que tengamos que hacerlo mejor; el cambio debe venir de 

dentro; y si lo hacemos, otros nos seguirán. 

Finalmente, estuvo la tercera dimensión, denominado como comunicación 

precisa, que tiene correspondencia precisa y clara, ocurre cuando una persona 

recibe procesamiento de correspondencia en la familia y el ámbito de un código 

semejante, temas que faltan de arreglos de forma incorrecta y es realizada por lo 

menos dos personas que transmiten en el mismo lenguaje que expresan con 

exactitud sus pensamientos. El causante principal para el éxito de un experto, la 

coincidencia apoye la comunicación y la información precisas para ver o confirmar 

los resultados. 

Por otro lado, se tuvo a Sánchez (2017) afirmó que, la comunicación asertiva 

es la competencia en manifestar pensamientos y afectos positivos en forma franca, 

directa y además abierta que inspecciona nuestros derechos respetando la justicia 

de los demás.  

Su primera dimensión planteada por el autor fue la Habilidad, Las diversas 

destrezas profesionales que se denominaron como ingenios laborales o luchas 

laborales y logran conceptualizar como una agrupación de conocimientos, 

habilidades y posturas necesarias a realizar adecuadamente un determinado 

trabajo. (Sánchez, 2017, p. 47-52).  

La segunda dimensión planteada fue Expresar ideas, fue el proceso de 

elección del mejor candidato para el puesto, en base a los criterios de selección del 

perfil de puesto disponible, optando por características como las habilidades 
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interpersonales, el liderazgo de personas, competencias individuales y la facilidad 

para la comunicación (Sánchez, 2017, p.55-56).  

Mientras que, la tercera dimensión fue los Derechos, que comprende el 

derecho en el trabajo o derecho social, de manera que, un campo del derecho cuyos 

principios y reglas legales se usan para proteger el labor humano libremente 

ejercido como empleado, en conexión de dependencia y un cambio de la 

compensación por el servicio cuyos Indicadores son reducción de la ansiedad, toma 

de decisiones y sentido de pertenencia. (Sánchez, 2017, p.61-68) 

Finalmente, la cuarta dimensión fue Respeto, que se percibe en el trabajo, 

además, es una influyente procedencia de beneficios a las empresas y los 

colaboradores. Es una vía de doble sentido para asegurar que las personas 

respeten la organización y les permitan sentir que su trabajo es apreciado y 

reconocido (Sánchez, 2017, p. 97-101).  

Según Medina (2019) señaló que, la comunicación asertiva fueron 

comportamientos efectivos con el fin de que el interlocutor pueda mostrar sus 

intereses, objetivos, necesidades y valores a nivel personal, sin menospreciar los 

derechos de los demás, por lo tanto, el emisor y receptor deben dialogar 

demostrando una actitud asertiva inspirando confianza al receptor en un clima 

adecuado (p.23-24).  

De acuerdo al autor, aludió a que esta variable subraya la admisión y 

desarrollo de los próximos miembros en incorporarse a la organización, donde en 

el tiempo se debe convencer a cada uno de estos talentos, que son los que más 

aportan a la empresa para su crecimiento constante. 

En cambio, comunicación asertiva de la organización se consideró muy 

importante para cumplir con lo propuesto. Además, hay que decir que este talento 

debe estar motivado y muy comprometido para tener éxito, se enfoca en la 

identificación, atracción y capacitación para realizar una mejora en el nivel de la 

producción de las organizaciones. Al mismo tiempo, es imprescindible de 

cuestionar la forma en que se hizo la administración y como debió desarrollarse y 

cómo debe desarrollarse este proceso en sí mismo para que se desarrolle con 

fluidez (Pico, 2016).  

Ante la crisis sanitaria en las organizaciones consideraron importante la 

administración del talento humano ha enfrentado un gran desafío para desarrollar 
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mecanismos para asegurar el cumplimiento efectivo y la productividad de la fuerza 

laboral, como también la revisión frecuente de grupos de trabajo que conservaron 

vínculos laborales a partir de un enfoque tecnológico y social, y al final, asegurar 

las mejores experiencias que originen el bienestar integral en el uso de la 

ergonomía (Piva & Vivarelli, 2020). 

En primer lugar, el aislamiento social, fue un reto para las empresas, esto 

debido a la política aplicada fue clave para un ambiente saludable en las labores. 

La política tuvo en cuenta desde la distancia entre los lugares de trabajo como 

beneficios del transporte para los empleados y medidas de higiene antes, durante 

y después de las reuniones (Marti ,2020).  

En segundo lugar, el Hot desking, fue al diseño de salas físicas o áreas 

usuales multipropósitos, impidiendo cubículos y espacios de labor definidas (Billy, 

William y Lawrence, 2020).  

Por otro lado, en tercer lugar, el bienestar integral, fue considerado como 

asegurar la salud y la paz de los individuos que trabajan en el interior de una 

sociedad que debe ser la clave para ello, de modo que, la divulgación temprana de 

información y promoción de la salud deben ser el foco de la comunicación entre 

empleadores (Margarita, Chiang y Neira, 2020). 

Por último, la compensación y beneficios, fue esencial para las empresas 

con la finalidad de realizar un análisis de sus empleados actuales y futuros, de 

manera que, sus principales motivadores, necesidades y prioridades puedan 

identificarse de acuerdo con los cambios posteriores a la pandemia; esto más junto 

con tener en cuenta la sostenibilidad financiera de la organización, tiene que ser la 

contribución para readaptar paquetes de beneficios financieros y no financieros 

donde adapten a la realidad (Martin, 2020).  

De manera que, la comunicación asertiva aseguró que los empleados con 

habilidades y capacidades especiales estarán en el puesto de trabajo adecuado, y 

las trayectorias profesionales también son un componente estimulante para 

aumentar las oportunidades. Adicionalmente, si se gestionó adecuadamente, los 

empleados estarán satisfechos, lo que afectará el desempeño laboral (Chien, 

2020). Además, fue primordial en el desarrollo de empresas que contribuyeron a la 

realización de sus objetivos, teniendo en cuenta la cultura organizacional al 

transmitir misión, visión y valores, el clima organizacional, la calidad de la fuerza 
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laboral del personal, siendo juzgado mantendrá satisfacción y motivación en ellos 

a través de normas organizacionales basadas en la ética (Montes, 2018).

 Continuando, para la variable Desempeño laboral, donde se consideró al 

autor Chiavenato citado por Carranza (2017) definió como: “una evaluación 

sistemática del desempeño de un individuo en un puesto y su viable o potencial de 

desarrollo. Cada evaluación es un proceso de estimulación o evaluación del total, 

la grandiosidad y caracteres de un individuo” (p. 202). 

Según el fundador, evaluación del desempeño fue incentivo para diseñar, 

promover e identificar las habilidades de un individuo en cargo. El autor valora las 

variables teniendo en cuenta las dimensiones como; capacidades de la persona, 

percepciones de una función específica, esfuerzo personal, el valor de los premios 

y percepción de los premios que se basan del esfuerzo de cada persona. 

En primer momento, está la primera dimensión: habilidades individuales, de 

acuerdo al autor: “el conjunto de condiciones relacionadas con la capacidad de un 

individuo para realizar una tarea, realizar una función u ocupar un puesto” 

(Chiavenato citado por Carranza, 2017, p. 203). En otras palabras, toda persona es 

capacitado en el período de su vida en que se realiza la tarea o varias que permitan 

realizar funciones para las que aplica los diversos conocimientos que han sido 

adquiridos y que se adaptan a las necesidades de la situación. 

De acuerdo a, una persona puede distinguirse por cualidades que se 

desarrollan de acuerdo a habilidades interpersonales que dan valor a la solución 

independiente y eficiente de problemas en la aplicación del conocimiento (destrezas 

y conocimiento técnico), su saber hacer (uso de experiencias previas  y 

metodologías para realizar la acción, su saber estar vinculados entre otras 

personas y participación y sobre su decisión, solución de inconvenientes, 

organización dando por aprobación de compromisos) (Chiavenato citado por 

Carranza, 2017, p. 45). 

Los indicadores de los aspectos del trabajo personal del desempeño laboral 

fueron, la capacidad conceptual que se fundamentó en la totalidad de sapiencias 

que pudo adquirir un individuo a partir de un acercamiento a un concepto o idea. 

Segundo, la capacidad procesal: se refiere a saber hacer o gestionar 

procedimientos para poner en práctica el conocimiento conceptual. Tercero, 
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capacidad actitudinal el cual se refirió a disponibilidad del individuo que ejecutó sus 

deberes para mejorarlas y responder a quienes sirven. 

Continuando con la segunda dimensión que fue percepciones de la función, 

que explicó el fundador sobre “La representación que el trabajador toma conciencia 

y asume la función que tenía que desempeñar dentro de la organización” 

(Chiavenato citado por Carranza, 2017, p.206).  En otras palabras, la percepción 

ha sido una tendencia al orden de la mente.  La percepción establece el acceso de 

investigaciones y, en segundo lugar, avala la investigación extraída sobre el entorno 

que permite la formación de abstracciones. Donde los indicadores fueron las 

dimensiones como percepciones de la función de desempeño laboral fueron, 

objetivos, que se refiere a la percepción de los objetivos de la disposición de parte 

del empleado. Segundo, estuvo la dimensión satisfacción, que consiste en la 

percepción de satisfacción en el trabajo realizado por el empleado. Tercero, apoyo, 

que trato de la nombra el apoyo recibido por parte del empleado en el trabajo 

realizado. Cuarto, fueron los materiales, que refirió al abastecimiento de materiales 

para la ejecución de la obra. Quinto, estuvo el desarrollo profesional, que es 

percepción del logro de crecimiento o el logro de objetivos a nivel profesional parte 

del empleado en su trabajo. 

Además, la tercera dimensión fue esfuerzo individual, lo mencionado por el 

autor: “Es la serie de acciones dirigidas por una persona para estar motivada a 

realizar una tarea con el fin de lograr un desempeño bien definido” (Chiavenato 

citado por Carranza, 2017, p.205). Es decir, la vida cotidiana dando una razón para 

fomentar la transformación y mejora constante que realizamos. Para ello, 

agregamos valor agregado y esfuerzo en las tareas que elaboran de manera 

individual, aunque siempre considerando el crecimiento individualmente y nos 

fortifica, así como personas. 

Los indicadores de la dimensión trabajo individual o personal del desempeño 

laboral fueron puntualidad cuya manera del trabajador acumulada en el trabajo 

realizado y compromiso dentro de los tiempos pactados (Chiavenato citado por 

Carranza, 2017, p.207). Segunda aplicación de conocimiento: Se refiere a la 

implementación de los conocimientos adquiridos por el empleado (Chiavenato 

citado por Carranza, 2017, p.207). Tercero, colaboración en el que consiste en 

ayudar a otros empleados a conseguir objetivos comunes, cuarto es la innovación 
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por el cual es el progreso de los diversos métodos por iniciativa de uno mismo en 

el área y quinto, logro por el cual son los logros alcanzados primeramente 

proyectadas por el trabajador en convenio con la organización (Chiavenato citado 

por Carranza, 2017, p.208). 

En consecuencia, la cuarta dimensión son el valor de los premios que 

describe las cualidades de las personas que atribuyen una característica o 

recompensa en reconocimiento a una prestación o ventaja realizada sobre la base 

de una tarea realizada en una organización (Chiavenato citado por Carranza, 2017, 

p. 205). Los indicadores de la dimensión de valor de los premios por desempeño 

laboral fueron la capacitación a manera que la eficiencia se aplicó nuevas ideas 

para enfrentar desafíos en el trabajo, que las empresas no toman en cuenta, 

especialmente en las organizaciones no legales, eventos esto sucede. (Isiaka., 

Nasiru y Olushola, 2020, p. 2); además se representa al valor que se le atribuye a 

enseñar el juego de roles en un área específica (Chiavenato, 2014). La segunda se 

basa en el beneficio financiero tratado entre empleado y la organización 

(Chiavenato citado por Carranza, 2017, p.209). Tercero, logro de recompensas: Es 

el beneficio que se obtiene de la consecución de objetivos, los cuales son 

económicos o materiales a otro nivel, a los que se le da gran significación por parte 

del colaborador (Chiavenato citado por Carranza, 2017, p.209).  

Finalmente, la quinta dimensión son sensaciones que los premios están 

relacionados directamente del trabajo la dimensión se refiere de cómo se da 

significado, la importancia o el valor del beneficio o recompensa que la empresa 

recompensa los esfuerzos para proporcionar para lograr una meta (Chiavenato 

citado por Carranza, 2017, p. 206). Por esta razón, uno de los aspectos más 

importantes para el empleado es la satisfacción con el trabajo que realiza y con los 

aspectos que la rodean. Argumentan que el trabajador conforme es el que satisface 

necesidades sociales y psicológicas mayores en su trabajo por ende tiende más 

esmero a las actividades que ejecuta. Los indicadores de la dimensión percepción, 

en el cual los premios están relacionados al trabajo del desempeño laboral son 

Primero el agradecimiento de la organización o empresa que se relaciona a la 

acción que realiza la empresa se diferencia de los trabajadores que realizan una 

función (Chiavenato citado por Carranza, 2017, p.209). Segundo, gratitud de los 

gerentes que se pretende evaluar las características de las acciones realizadas por 
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los empleados de parte de jefes (Chiavenato, 2014, p.209). Tercero, 

reconocimiento personal, es la misma acción realizada y evaluada por los propios 

reconocimientos donde muestran que se han comprometido al cumplimiento de las 

actividades (Chiavenato citado por Carranza, 2017, p.209). 

De acuerdo a lo indicado por Carranza (2017) las áreas de desempeño 

pueden entenderse para la evaluación, como la eficiencia, productividad y la 

capacitación recibida, proporcionando así muchos beneficios, como mejores 

resultados, por lo cual, para una evaluación completa del personal, se deben 

considerar las áreas antes mencionadas, que son aspectos planteados en la 

investigación e identificados por los autores.  

Mientras que, Martí (2017) Afirma que el desempeño laboral es un factor 

para monitorear la mejora y el desarrollo de los empleados, por lo que teorías como 

la mejora específicamente avanzan, la formación a través de una serie de etapas 

de madurez y la experiencia de carrera modificada para que el personal pueda 

interactuar, transmitir y compartir conocimientos y experiencias, para que se pueda 

desarrollar el círculo profesional y aumentar el desempeño. El progreso del 

personal implica apoyo para mantener un excelente contexto intrínseco donde se 

pueden tener mejores oportunidades para adquirir habilidades a través de la 

correspondencia positiva entre colaboradores, con el fin de lograr una meta 

planificada. 

Así mismo, Ozturk, Durdyev, Aras, Ismael y Banaitienė (2019); destacaron 

que el desempeño dentro de una organización es un factor significativo ya que el 

compromiso puede desarrollar habilidades sobre la base de decisiones 

individuales, que se toman independientemente de la realización de tareas en el 

lugar de trabajo implicando desarrollar habilidades y hacer más de lo que está 

disponible. 

De otra forma, Chien y Yu (2020); enfatizando que el desempeño laboral 

juega un papel necesario para cualquier organización, ya que puede asegurar 

capacidad de causar un efecto bueno o deseable para una actividad particular 

propuesta por la organización por último, Salunke et al. (2020); destacaron sobre la 

influencia del desempeño laboral que muestra en la percepción y lograr un 

resultado en un puesto  base del esfuerzo, ya sea a la aprobación social a través 
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de un reconocimiento, una labor  interesante y la capacitación promoviendo el 

aumento de la producción. 

Mientras que, se enfatiza que el rendimiento o desempeño en el centro 

laboral, el desarrollo personal fue un elemento de investigación, porque es el equipo 

principal del experimento para monitorear la mejora y el desarrollo del personal., 

realizado independientemente del cumplimiento del deber de trabajo, esto 

relacionado con el desarrollo en diferentes habilidades y hacer más de lo que se 

ofrece (Margarita, et al., 2017, p.30). Otro caso para resaltar fue el desempeño 

laboral juega un rol imprescindible para cualquier organización, que se aseguró la 

capacidad de tener resultado esperado o hacerlo correctamente de una actividad 

particular propuesta por la organización (Fullana et al., 2017, p.375). En conclusión, 

enfatizó la influencia de desempeño laboral donde manifestó en la percepción el 

gran esfuerzo requiere lograr resultados en una situación, ya sea a través de la 

aceptación, el reconocimiento social, el trabajo interesante y capacitación, para 

promover una mayor producción. (León, 2019, p.470); los sistemas son 

dimensiones que se describen luego como educación de aplicación - Subsidio 

compensatorio - Coaching - Capacitación externa. 

Según Jiménez (2016), propone que el desempeño del trabajador es una 

técnica sistemática y continúa para poder mantener y promover el potencial de 

aprendizaje de todos los miembros o colaboradores de la organización y que 

puedan lograr el crecimiento profesional, adquiriendo oportunidades como 

identificación de talentos, planificación de sucesión y desarrollo profesional. Según 

el autor, el desarrollo del personal incluye la unión inmediata con el comportamiento 

y la utilidad de emplear un trabajo que se pone a verificar el desenvolvimiento y 

desarrollo, donde se resalta el dominio de los diferentes intelectos para entender 

qué amplitudes son sostenibles, apoyando la condicionalidad del intelecto 

humanitario y su grado efectivo en el logro de las metas organizacionales. 

Por último, se resalta que el desempeño en la empresa, es un desarrollo 

continuo que dura un largo período de tiempo. Se solicita paciencia y perspectiva 

amplia del representante (Tintaya, 2016, p.80); Otro caso confirma que el 

crecimiento del empleo fueron resultados acumulativos de interacciones diarias 

percibidas en el trabajo, en el que se involucraron el gerente y el supervisor (Cortés, 

et al., 2017, p.65); finalmente, afirman que el impacto del desempeño laboral refleja 
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en la percepción de las personas tienen que esforzarse mucho para obtener 

resultados en el trabajo que es el principal objetivo de los ejecutivos, lo que orienta 

sus decisiones sobre el diseño de estrategias con actividades laborales (Baquero y 

Cárdenas, 2019, p.430). 

Por otro lado, el desempeño laboral según (Ramanathan et al., 2020) 

también ha influido por medio del teletrabajo como medida de precaución para lo 

cual se ha tomado como nuevas políticas para reflexionar, la dirección de la 

empresa depende de la estrategia organizativa y define las "reglas del juego" para 

el funcionamiento de la empresa. Muchas veces, cuando hay cambios muy 

significativos, los puestos que buscan control y cumplimiento pueden funcionar para 

una mejor implementación.  

Asimismo, el desempeño profesional, antes de que las entidades realicen 

un buen posicionamiento en el mercado, en primer lugar, deben posicionarse entre 

sus empleados. El actual escenario de inseguridad ha aumentado el estrés, la 

ansiedad y el cansancio entre los empleados. Por lo tanto, ajustar la estrategia de 

participación del personal para mantener a su fuerza laboral comprometida, 

motivada y resistente es una prioridad principal para permitir la continuidad del 

negocio. El 93% de las empresas entrevistadas indicaron que han redefinido las 

estrategias de comunicación e interacción de la organización para asegurar el 

bienestar organizacional durante el COVID-19 (Fullana et al., 2020). 

Por otro lado, se señaló que el desempeño corporativo es un factor en la 

realización de la investigación, fue el principal conector de experiencia para 

examinar la mejora en el desarrollo de los empleados, realizado 

independientemente del cumplimiento de las obligaciones laborales, implica 

desarrollar diferentes habilidades y hacer más de lo que se ofrece. para motivar la 

mayor producción (Adebayo, Aeogun y Umunna, 2020, p.10). Por lo tanto, Estos 

dispositivos son también las dimensiones que se describen a continuación: 

educación práctica, por un lado, remuneración por otro lado, Coaching por otro, y 

finalmente formación externa por otro. 

Así mismo, estuvo el concepto de artículos como, Battisti, Del Gatto y 

Parmeter (2018) confirmando que, Este factor puede representar una ventaja en el 

compromiso con la política, además de las acciones y habilidades individuales para 

lograr los objetivos establecidos y coincide con el hecho de que es mejor dar fe de 
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la atención del jefe a la práctica dirigida a incitar a los empleados. Construyendo 

estilo de gestión demócrata, consultivo y participativo. Construir metas de gestión 

y el futuro con una continua mejora en las personas. Crear perspectiva constante 

de aprendizaje, innovación, crecimiento personal y profesional. Convierta la 

Evaluación del desempeño en el proceso de diagnóstico de oportunidades de 

crecimiento, en lugar de un sistema de evaluación arbitrario (p.113). 

Las buenas revisiones de desempeño ayudan a crear una atmósfera de 

confianza y competencia basada en metas y objetivos, brindando oportunidades de 

crecimiento como resultado de las metas alcanzadas. 

Por otro lado, según Brawley (2020); enfatiza que el desempeño juega un 

papel necesario para cualquier organización, dada la capacidad de la organización 

para producir el efecto deseado o realizar una actividad en particular según lo 

sugerido por la organización puede garantizarse (p.125). Mientras que, Cardoso, 

dos Santos, de Franç, (2019) Esta es la base del desempeño efectivo, sin embargo, 

sin la motivación adecuada para volverse productivo, es imposible seguir los 

procesos correctos para convertirse en un negocio exitoso (p.719). Sin embargo, 

un sistema de calificación del desempeño logró facilitar la vida laboral de todos, 

incluidos los revisores de los empleados, el departamento de recursos humanos es 

responsable de adoptar un sistema de evaluación del desempeño en toda la 

empresa y en un área en función de requisitos del negocio (Chae y Park, 2020, p. 

11). 

De acuerdo con la disposición anterior, la evaluación del desempeño se 

aplica a diferentes áreas del negocio en función de las necesidades que requiera. 

El autor dimensionando las variables según las áreas de actividad de la 

organización. Por lo tanto, La influencia del desarrollo laboral se manifiesta en la 

percepción de un gran esfuerzo por lograr resultados en un puesto, a través de la 

aceptación, el reconocimiento social, el trabajo interesante y la formación, para 

promover una mayor producción (Iko, Abodohoui y Mebounou, 2019, p.300). 

También enfatizan la influencia del desarrollo laboral se manifiesta en la percepción 

de que una persona debe poner grandes esfuerzos para lograr resultados en un 

puesto, objetivo último de los gerentes y son factores rectores para sus decisiones 

sobre el diseño del puesto, estrategia y operaciones (Isiaka, Nasiru y Olushola, 

2020, p.206). Finalmente, la evaluación del desempeño comienza con su respectivo 
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análisis, analizando el desempeño o la gestión como herramienta de dirección y 

seguimiento del colaborador. Cuyos principales objetivos, podemos destacar el 

desarrollo personal y profesional de nuestros colaboradores, mejorar 

periódicamente los resultados organizacionales y hacer pleno uso de los recursos 

humanos (Jacobs, Rivett y Chemisto, 2019, p. 207). 

Por otro parte, se sabe que el desempeño personal ha sido una persona 

que investiga el principal dispositivo experiencial para analizar la mejora y 

desarrollo del personal. Por ello, teorías como la progresión específica son una 

mejora, constituida por etapas de madurez y vivencias en la vida profesional 

(Klingner et al., 2020, p. 1).  

Continuando, se encuentra Jacobs, Rivett y Chemisto (2019) propone que 

el avance de los empleados es una combinación de experiencias que las personas 

han adquirido a lo largo del tiempo el entorno laboral las personas pueden recuperar 

su potencial intelectual para lograr sus propias metas únicas, afirmar sus propios 

talentos y expresar sus metas con el método del título (p. 1). Por otra parte, se 

enfatiza que el desarrollo de la Compañía es un desarrollo continuo que tiene lugar 

en un largo período establecido. Los gerentes necesitan paciencia y una 

perspectiva amplia. Aunque la evaluación es un proceso continuo, ya sea formal o 

informal, es una excelente herramienta de gestión, ya que ayudó a identificar los 

problemas que se utilizó en un plan de acción basado en las necesidades (Lee y 

Duffy, 2019, p.4). 

En consecuencia, Lee y Duffy (2019) realiza la descripción de las siguientes 

características en primer lugar se da la adaptabilidad que se expone en permanecer 

eficaz en diversos entornos y con otras tareas, deberes hacia los individuos. La 

segunda comunicación menciona a la amplitud de manifestar eficazmente sus ideas 

en grupos o individualmente. El quinto viene hacer el trabajo en grupo tiene relación 

con la función de funcionar eficazmente en conjuntos de trabajo para lograr las 

metas organizacionales, contribuir y generar una atmósfera armoniosa que admite 

el acuerdo. El sexto estándar de trabajo tiene relación con la función de una 

organización para llevar a cabo y superar las metas o estándares y recopilar datos 

para conceder comentarios y mejorar el sistema. (p.6). 

En medio de sus características clave se encuentran las habilidades y los 

conocimientos que necesita para realizar su trabajo, así como la capacidad para 
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comunicarse es que el receptor debe obedecer lo que se le comunica, como se 

evidencia al no ser pasivo, su capacidad para ayudar a las situaciones, la capacidad 

de hacer más de lo necesario, la capacidad de auto enseñarse y actualizarse 

maximizando las oportunidades. 

Mientras avanzaba la indagación, nos hemos proporcionado cuenta del 

valor de la evaluación del funcionamiento, dados los cambios constantes en la 

dirección de la organización, la evaluación del funcionamiento se muestra como un 

sistema que verificará si los empleados están progresando o tienen problemas de 

preocupación y decisión (Mussini, 2019, p.11). Al mismo tiempo, es requerido 

realizar esta valoración, ya que el éxito de cualquier negocio depende en gran 

medida de los colaboradores, Además, necesita un sistema eficaz para monitorear 

los objetivos de su organización, especialmente el desempeño individual de sus 

empleados, y contribuir a la mejora continua. Además, las metas de evaluación del 

desempeño, objetivos basados en los intereses de la organización; Sin embargo, 

la evaluación del desempeño tiene dos propósitos principales, a saber, mejorar el 

desempeño individual y colectivo y desarrollar las habilidades de los trabajadores 

(Köllen, Koch y Hack, 2020, p.105).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

El estudio fue tipo básica porque logró adquirir conocimiento sobre; las variables 

comunicación asertiva en el desempeño laboral, por lo que pudimos comprender la 

importancia o relevancia que tienen las variables.   

Diseño de investigación 

El diseño del estudio fue no experimental, ya que no tenía un interés en 

cambiar la naturaleza sobre la comunicación asertiva como; la comunicación 

interna, no se manipuló las dos variables. El estudio fue transversal porque su 

desenvolvimiento o elaboración fue ejercido en un tiempo establecido que 

comprendió un periodo de un año para establecer un mejor análisis de las variables 

comunicación asertiva y desempeño laboral. Además, fue de nivel correlacional, 

porque, el estudio tuvo como finalidad determinar la relación entre variables como, 

la comunicación asertiva y el desempeño laboral. El estudio fue de enfoque 

cuantitativo porque se basó en análisis cuantitativos bajo resultados estadísticos, 

prueba de hipótesis y confirmación de si la hipótesis alternativa es aceptable o no, 

el cual existe relación entre comunicación asertiva y el desempeño laboral. 

3.2. Variable y Operacionalización 

Hellriegel y Slocum (2019) en cuanto a la comunicación asertiva, la confianza debe 

expresarse en lo que sienten, piensan y creen, respetando el derecho del otro a 

considerar opiniones diferentes. De manera que la variable comunicación asertiva 

se tomó en cuenta sus dimensiones como estrategias asertivas, estilos asertivos, 

comunicación precisa, evaluado por 18 indicadores utilizados para estructurar la 

herramienta de cuestionario tipo Likert para recolectar información y obtener datos 

a través de la aplicación estadística SPSS versión 25.   

Chiavenato (2017) definió: La evaluación del desempeño es una evaluación 

sistemática de cómo se comporta una persona en un puesto y su potencial de 

desarrollo. Cada evaluación es un proceso para alentar o juzgar el valor, la 

excelencia y las cualidades de una persona. (p. 202). Por lo tanto, la segunda 

variable se determinó mediante una encuesta que incluye 20 preguntas, las cuales 

serán evaluadas con la escala de medida Likert, de tipo Ordinal, para las siguientes 
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dimensiones: Habilidades individuales, percepción de funciones, esfuerzo 

individual, valor de las recompensas, percepción de que las recompensas 

dependen del esfuerzo. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

La población estuvo constituida por 110 trabajadores que pertenecen a las áreas 

de contabilidad, logística y administración de una empresa de fabricación de 

plásticos (información otorgada por el área de recursos humanos). Por 

consiguiente, Si los empleados participaron para fortalecer la recopilación de datos 

y así lograr los objetivos de la investigación y llegar a un resultado concreto, es 

necesario verificar las respuestas. 

Criterio de inclusión, los trabajadores incluidos fueron de las áreas que 

representan la población incluida, en el cual los trabajadores del área de 

contabilidad, realizaron funciones contables como la selección de información 

económica-financiera, registrando la información, así mismo se destaca  el área de 

logística, en la cual se encargan de planificar y gestionar el flujo de materiales, 

además está el área administrativa que se encargan de los trámites administrativos, 

la selección y la promoción profesional mediante planes de carrera.  

Criterio de exclusión, se descartó a los trabajadores del área de producción, 

de ventas, seguridad y limpieza, porque no tienen incumbencia en las actividades 

administrativas de la empresa de fabricación de plásticos. Así mismo, no se 

consideró a los trabajadores que no se encuentran registrados dentro de la planilla 

de la empresa.  

La muestra es de 70 colaboradores del área de contabilidad, logística y 

administración de la empresa de fabricación de plásticos, que fueron registrados en 

el banco de cifras, de la empresa de fabricación de plásticos. De tal forma que se 

considera una muestra no probabilística por conveniencia, no cogiendo a todos los 

integrantes de la empresa, es decir la población total.  

Para simplificar, se ha extraído una muestra de la muestra no probabilística 

para que no sea aleatoria, con la disponibilidad de personas que forman parte de 

la muestra; por lo tanto, se está trabajando con los 70 trabajadores del área de 

Contabilidad, logística y administración de la empresa de fabricación de plásticos. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de recolección para la presente investigación, llegó a plantear la técnica 

de la encuesta, y se recaudó los datos, Por tanto, está conformado por un grupo de 

personas basado en el concepto operacional de variables de investigación.

 En el presente estudio de tesis, el cuestionario se utiliza como instrumento 

para la recopilación de datos. El estudio utiliza la herramienta de cuestionario 

coherente, clara y concisa para recopilar datos cuantitativos. El cual se presenta con 

sus correspondientes dimensiones e indicadores. La validez del cuestionario 

utilizado en la investigación se evaluó a través de la evaluación de los asesores 

metodológicos y temáticos, integrados por profesores experimentados de la 

Universidad del Cesar Vallejo. 

 

3.5 Procedimiento  

En el estudio se realizó la Alcanzó los datos, siguiendo los pasos sé solicitó la 

autorización y permiso que se recolectó datos, y se comenzó a observar la 

comunicación asertiva y el desempeño laboral de la empresa fabricante de 

plásticos. De manera similar, si la muestra de investigación a ser investigada 

cumplió con la exclusión e inclusión en términos de función del tema de 

investigación. De esta manera, la siguiente etapa se basó en la creación del 

cuestionario, de acuerdo con las dimensiones de las variables que se estudiaron, y 

su respectiva cooperación en la encuesta, de la misma manera, los trabajadores 

respondieron en un tiempo prudencial las preguntas del cuestionario, Finalmente, 

se procesó y analizó los datos recolectados a través del programa SSPS, se registró 

preguntas con respuestas alternativas y escalas, y luego se procesó los datos para 

obtener los resultados, los cuales se explican de acuerdo con el cuadro de esta 

manera. 

 

3.6 Métodos de análisis de datos  

Finalizado la etapa recopilación de cifras e información a través de google forms, 

esto se envió por link a los trabajadores que se interpretó, de un método estadístico 

SPSS, con la versión 25. Asimismo, cada una de las variables de estudio se analizó 

en base a sus resultados estadísticos.  Por último, los resultados se presentaron de 

forma sistematizada u ordenada tomando en cuenta uso de las tablas e 
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interpretaciones. En consecuencia, se laboró la descripción como un instrumento. 

Este período permitió calificar el talante de cada una de las variables de 

investigación, siendo esta la comunicación asertiva y el desempeño laboral.  

Tabla 1 

Alfa de Cronbach- Comunicación asertiva  

 

 

 

Tabla 2 

Alfa de Cronbach- Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

3.7 Aspectos éticos  

La investigación sobresalió, porque presentó la protección de información con la 

igualdad de los valiosos colaboradores, en este caso todos los trabajadores de 

una empresa de fabricación de plásticos, para lo cual la intención de la 

investigación era comprender la problemática teniendo en cuenta a los autores 

y sus investigaciones. Finalmente, se comprobó la singularidad de la 

investigación y se reflejó en el programa “Turnitin” y se señala que no tiene plagio 

de otras investigaciones. 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.923 20 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.939 22 
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IV.  RESULTADOS 

Resultados descriptivos  

Tabla 3 

Niveles de la variable comunicación asertiva.  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 36 51,4 

Regular 18 25,7 

Eficiente 16 22,9 

Total 70 100,0 

 

 Figura 1. 

 Niveles de percepción de la variable Comunicación asertiva. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los niveles de comunicación asertiva, el nivel deficiente con 51,4% por el cual 

es el mayor porcentaje comparado con el nivel regular que presenta el 25,7%, 

nivel eficiente es de 22,9% escasamente se acerca en proporción al nivel regular. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la comunicación asertiva. 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje 
válido 

  (fi) (%) 

 Deficiente 30 43% 

Estrategia de 
asertividad 

Regular 27 39% 

 Eficiente 11 18% 

 Deficiente 33 49% 

Estilo de asertividad Regular 22 32% 

 Eficiente 13 19% 

 Deficiente 36 53% 

Comunicación 
precisa 

Regular 21 31% 

 Eficiente 11 19.0% 

      

Figura 2. 

Niveles de la comunicación asertiva por dimensiones. 

 

 

 

 

 

 

El 43% caracteriza el grado de imperfección del lado de la firmeza; 39% del nivel 

normal y 18% del nivel efectivo, prevalece el grado de deficiencia al respecto; El 

49% notó algún grado de deficiencia en el aspecto de la asertividad; 32% de normal 

y 19% de eficiencia, la deficiencia es dominante en esta dimensión; 53% grado de 

no tener la dimensión correcta de conexión; El 53% tiene algún grado de deficiencia, 

mientras que el 31% tiene frecuencia y el 16% de eficacia, predominando el grado 

de deficiencia al respecto. 
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Tabla 5 

Niveles de la variable desempeño laboral. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 25 35,7 

Regular 34 48,6 

Eficiente 11 15,7 

Total 70 100,0 

     

Figura 3. 

Niveles de percepción de la variable desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los tipos de niveles de desempeño laboral, el nivel deficiente con un 35.7% 

tiene el mayor porcentaje en comparación al nivel regular que presenta el 

48.6%, nivel eficiente es de 15.7% que apenas se asemeja en porcentaje al 

nivel regular. 
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Tabla 6 

Distribución de frecuencias de las dimensiones del desempeño laboral. 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje 
válido 

  (fi) (%) 

 Deficiente 30 43% 

Capacidad del 
individuo 

Regular 32 46% 

 Eficiente 6 11% 

 Deficiente 31 45% 

Percepción de la 
función 

Regular 27 39% 

 Eficiente 10 16% 

 Deficiente 35 52% 

Esfuerzo individual Regular 23 32% 

 Eficiente 10 16% 

Valor de la 
recompensa 

Deficiente 31 45% 

Regular 26 38% 

Eficiente 11 17% 

Percepción de la 
recompensa 

Deficiente 37 53% 

Regular 25 37% 

Eficiente 6 10% 
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Figura 4. 

Niveles de comunicación asertiva y desempeño laboral. 

El 43% perciben nivel deficiente en la dimensión capacidad del individuo; el 46% 

un nivel regular y el 11% un nivel eficiente, el nivel deficiente predominante esta 

dimensión; el 45% perciben un nivel deficiente en la dimensión percepción de la 

función; el 39% un nivel regular y el 16% un nivel eficiente, siendo nivel deficiente 

predominante en esta dimensión;  52% nivel deficiente en la dimensión esfuerzo 

individual; el 32% nivel regular, mientras que, se tuvo 16% en el nivel eficiente, 

siendo nivel deficiente predominante en esta dimensión. Otro el caso del 45% en 

el nivel deficiente de la dimensión valor de la recompensa, 38% en el regular y 

el 17% fue de un nivel eficiente; finalmente, se tuvo el 53% en el nivel deficiente 

en la dimensión percepción de las recompensas, 37% en el nivel regular, el 10% 

fue de un nivel eficiente. 
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Tabla 7.  

Tabla cruzada comunicación asertiva y desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Eficiente 

Comunicación 

asertiva 

Deficiente Recuento 25 11 0 36 

% del total 35,7% 15,7% 0,0% 51,4% 

Regular Recuento 0 18 0 18 

% del total 0,0% 25,7% 0,0% 25,7% 

Eficiente Recuento 0 5 11 16 

% del total 0,0% 7,1% 15,7% 22,9% 

Total Recuento 25 34 11 70 

% del total 35,7% 48,6% 15,7% 100,0% 

 

Figura 5. 

Niveles de la comunicación asertiva y desempeño laboral. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

De acuerdo la evaluación descriptiva bivariado se demostró sobre la 

comunicación asertiva estuvo deficiente con un 51,4% y el 48,6% de 

trabajadores consideró que el desempeño laboral fue una categoría regular. 

Igualmente, de acuerdo al objetivo de estudio, se investigó determinar cómo la 

comunicación asertiva influye en el desempeño laboral; por el cual, se pudo 

identificar que el 15,7% de los encuestados calificó el uno de los otros factores 

en un grado eficiente, mientras que el 25,7% de los trabajadores calificaron a 

ambos factores en grado regular y el 22,9% lo caracterizaron como deficiente. 
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Tabla 8.  

Tabla cruzada estrategias de asertividad y desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Eficiente 

Estrategias de 
asertividad 

Deficiente Recuento 3 0 0 3 

% del total 4,3% 0,0% 0,0% 4,3% 

Regular Recuento 5 18 8 31 

% del total 7,1% 25,7% 11,4% 44,3% 

Eficiente Recuento 17 16 3 36 

% del total 24,3% 22,9% 4,3% 51,4% 

Total Recuento 25 34 11 70 

% del total 35,7% 48,6% 15,7% 100,0% 

 

Figura 6. 

Niveles de la estrategia de asertividad y desempeño laboral. 

 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
Con respecto a evaluación descriptivo bivariado se manifestó en las estrategias 

de asertividad resultó regular en 44,3% y 48,6% de colaboradores se estimó que 

el desempeño laboral fue una categoría regular. Así mismo, de acuerdo al 

objetivo de estudio, se buscó determinar cómo las estrategias de asertividad 

influyen en el desempeño laboral; de manera que, se pudo identificar que el 4,3% 

de los encuestados calificó a ambos factores en un nivel eficiente, mientras que 

el 25,7% de los empleados ambos factores son evaluados en un grado regular y 

el 4,3% lo consideraron como deficiente. 
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Tabla 9.  

Tabla cruzada estilo asertivo y desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Eficiente 

Estilo asertivo Deficiente Recuento 1 0 1 2 
% del total 1,4% 0,0% 1,4% 2,9% 

Regular Recuento 8 4 2 14 
% del total 11,4% 5,7% 2,9% 20,0% 

Eficiente Recuento 16 30 8 54 
% del total 22,9% 42,9% 11,4% 77,1% 

Total Recuento 25 34 11 70 
% del total 35,7% 48,6% 15,7% 100,0% 

 

Figura 7. 

Niveles de estilo asertivo y desempeño laboral. 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
Para la evaluación descriptiva bivariada, el 20,0% del estilo asertivo resultó ser 

repetitivo y el 48,6% de los trabajadores consideró que el desempeño laboral era 

del tipo normal. De igual forma, dependiendo del objetivo del estudio, se buscó 

determinar cómo los patrones de firmeza afectan el desempeño laboral; Por tanto, 

se puede determinar que el 11,4% de los encuestados puntuó ambos factores en 

función de la competencia, mientras que el 5,7% de los trabajadores puntuaron 

ambos factores en repetición y el 1,4% como incompleto. 
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Tabla 10.  

Tabla cruzada comunicación precisa y desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Eficiente 

Comunicación 
precisa 

Deficiente Recuento 2 5 4 11 

% del total 2,9% 7,1% 5,7% 15,7% 

Regular Recuento 9 12 4 25 

% del total 12,9% 17,1% 5,7% 35,7% 

Eficiente Recuento 14 17 3 34 

% del total 20,0% 24,3% 4,3% 48,6% 

Total Recuento 25 34 11 70 

% del total 35,7% 48,6% 15,7% 100,0% 

 

Figura 8. 

Niveles de comunicación precisa y desempeño laboral 

 
 
 

Según una evaluación descriptiva bivariada, el 35,7% de las conexiones 

correctas resultan repetitivas y el 48,6% de los trabajadores considera que el 

desempeño laboral es del tipo normal. De manera similar, con base en el objetivo 

del estudio, buscamos determinar en qué medida la comunicación precisa afecta 

el desempeño laboral; Así, se puede determinar que el 4.3% de los encuestados 

calificaron estos dos factores en un nivel efectivo, mientras que el 17.1% de los 

empleados calificaron estos dos factores en el nivel normal y el 2.9% de las 

personas los consideró deficientes. 
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4.2. Resultados correlacionales 

Tabla 11 

Prueba de variabilidad de la hipótesis general y específicas 

Prueba de variabilidad de comunicación asertiva y desempeño laboral  

 
Hipótesis 

 Variables 
Logaritmo de  
verosimilitud 

Chi –  
cuadrado 

Sig. 
bilateral 

Pseudo  
Cuadrado de  
Nagelkerke 

% de influencia x  
100% 

Hipótesis 
general 

Comunicación 
asertiva* 
Desempeño laboral 

23,627 25,564 ,000 ,248 24,8% 

Hipótesis 
específica-1 

Comunicación 
asertiva* 
Dimensión Estrategias 
de asertividad 

24,664 22,641 ,000 ,148 14,8% 

 
Hipótesis 
específica-2 

Comunicación 
asertiva* 
Dimensión estilo 
asertivo 

23,228 22,541 ,001 ,517 51,7% 

Hipótesis 
específica-3 

Comunicación 
asertiva* 
Dimensión 
comunicación precisa 

30,855 25,561 ,000 ,125 12,5% 

Primer paso se procedió a observar la significancia bilateral de ambas variables 

con dimensión estudiada, valor dado el chi-cuadrado cada elemento que permitió 

así al ser el p-valor <0,05 decir que existe dependencia entre la variable 

independiente con la dependiente y dimensiones.  

           Se generó el análisis en la hipótesis- general donde se evidenció que la 

variable comunicación asertiva presenta mediana variabilidad sobre el 

desempeño laboral de 24,8% de acuerdo al índice pseudo cuadrado de 

Nagelkerke 0,248 y al p valor de 0,000. En la hipótesis- específica-1 se demostró 

que comunicación asertiva presentó una mediante variabilidad de la dimensión 

estrategias de asertividad del 14,8% con respecto al índice del pseudo cuadrado 

de Nagelkerke 0,148 y al p valor de 0,000; En la hipótesis-específica-2 se ha 

demostrado que la comunicación asertiva mostró descenso en variabilidad sobre 

la dimensión estilo asertivo de 51,7 de acuerdo al índice del pseudo cuadrado de 

Nagelkerke 0,517 y al p valor de 0,000; En la hipótesis-específica-3 se ha 

demostrado que la comunicación asertiva presentó una alta variabilidad sobre la 

dimensión comunicación precisa de 12,5% con respecto al índice del pseudo 

cuadrado de Nagelkerke 0,125 y al p valor de 0,000. 
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Hipótesis general 

Ho: La comunicación asertiva no influye en el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 

Hi: La comunicación asertiva influye en el desempeño laboral en una empresa 

de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 

 

Tabla 12 

Estimación de parámetros para la prueba de comunicación asertiva en el desempeño 

laboral  

 

Estimaciones de 
parámetro 

                                  
Estimación 

 
Error  
estándar 

 
Wald 

 
gl 

 
Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral   [V2=1] 
              

  1,640 7,057 7,057 1 ,000 5,81 3,48 
      

               [V2=2]  5,354 ,602 35,257 1 ,000 8,781 8,921 
     

Ubicación V1 1,813 ,239 19,557 1 ,000 1,346 1,950 
     

Función de enlace: Logit.a.  

La comunicación asertiva influye en el desempeño laboral, dado que el puntaje 

Wald fue 19,557 siendo mayor de 4 que fue el punto de corte para el modelo de 

análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05 que aprueba el rechazo de la 

hipótesis nula e inducir que la comunicación asertiva influye en el desempeño 

laboral.  

 

Hipótesis específica 1 

Ho: La estrategia de asertividad no influye en el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 

Hi: La estrategia de asertividad influye en el desempeño laboral en una empresa 

de fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 
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Tabla 13 

Estimación de parámetros para la prueba de comunicación asertiva en 

la dimensión estrategia de asertividad 

 

Función de enlace: Logit.a.  

La comunicación asertiva influye en la dimensión estratégica de la afirmación, 

donde la puntuación de Wald de 8239, mayor que 4, se convierte en el punto de 

corte del modelo analítico y se refuerza con p = 0.000 <a 0.05, lo que permite 

rechazar la hipótesis nula. Y la conclusión de que la comunicación asertiva incide 

en la dimensión estratégica de asertividad. 

 

Hipótesis específica 2 

Ho: Estilo de asertividad no influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021.  

Hi: Estilo de asertividad influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Estimaciones de 
parámetro 

                                  
Estimación 

 
Error  
estándar 

 
Wald 

 
gl 

 
Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral   [D1=1] 
              

8,640   ,057 7,057 1 ,000 5,81 7,48 
      

               [D1=2] 6,354 1,057 5,119 1 ,000 7,781 8,151 
     

Ubicación V1 4,813 ,057 8,239 1 ,000 1,345 3,950 
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Tabla 14 

Estimación de parámetros para la prueba de comunicación asertiva en 

la dimensión estilo de asertividad. 

Función de enlace: Logit.a.  

 

La comunicación asertiva influye en la dirección del método asertivo, donde la 

puntuación de Wald de 18,057, mayor que 4, se convierte en el punto de corte 

del modelo analítico y se potencia en p = 0,000 <0,05, lo que permite rechazar 

la hipótesis nula. La creación de esta comunicación asertiva influye en la 

dirección del estilo asertivo. 

 

Hipótesis específica 3 

Ho: Comunicación precisa no influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021.  

Hi: Comunicación precisa influye en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de Lurigancho – 2021. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
Estimaciones de 
parámetro 

                                  
Estimación 

 

Error  
estándar 

 
Wald 

 
gl 

 
Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral   [D2=1] 
              

6,154 ,239 7,057 1 ,000 5,81 3,48 

      
               [D2=2] 4,813 1,640 10,057 1 ,000 3,781 5,921 

     
Ubicación V1 10,813 ,354 18,057 1 ,000 2,346 3,950 
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Tabla 15 

Estimación de parámetros para la prueba de comunicación asertiva en la dimensión 

comunicación precisa 

Función de enlace: Logit.a.  

 

La comunicación asertiva influye significativamente en la dimensión comunicación 

precisa, que fue el puntaje Wald de 22,157 siendo mayor de 4 es decir el punto de 

corte para el tipo de análisis y fue consolidado por p = 0,000 < a 0.05 que aprueba 

el rechazo de la hipótesis nula e inducir que comunicación asertiva influye en la 

dimensión comunicación precisa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Estimaciones de 
parámetro 

                                  
Estimación 

 
Error  
estándar 

 
Wald 

 
gl 

 
Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral   [D3=1] 
              

5,640 ,239 7,057 1 ,000 5,81 3,48 

      
               [D3=2] 5,354 ,239 10,057 1 ,000 4,781 6,921 

     
Ubicación V1 1,003 ,239 22,157 1 ,000 1,376 1,950 
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V. DISCUSIÓN 

 

En el trabajo de investigación titulada: “Comunicación asertiva en el desempeño 

laboral de una empresa de fabricación de plásticos, San Juan Lurigancho - 2021”, 

los resultados encontrados guardan una influencia directa según el procesamiento 

de la información recabada mediante los instrumentos utilizados de este estudio. 

En primer lugar, se verificó la descripción de los resultados dados en el estudio 

de la variable comunicación asertiva que dio un nivel regular debido a que se tuvo 

una deficiente calidad en la comunicación que manejó su personal, perjudicando 

de manera directa al correcto desempeño de sus actividades diarias, y a su vez, 

afectando la calidad de servicio interno y externo. De manera que, la reputación de 

la institución fue mala, porque la empresa no contó con un programa de orientación 

para reducir la ansiedad, la rotación y mejora en la toma de decisiones. Resultados 

avalados por la teoría de Hellriegel y Slocum (2019) para la comunicación asertiva, 

es importante expresar confianza en lo que sienten, piensan y creen respetando el 

derecho de los demás a considerar opiniones diferentes. Como también, Sánchez 

(2017) afirmó que, la comunicación Es la capacidad de expresar pensamientos y 

sentimientos positivos de manera abierta, honesta y directa, reconociendo los 

derechos propios y respetando los derechos de los demás. En cuanto a la 

dimensión estrategia de asertividad existe un nivel regular, las razones se debe al 

respeto hacia las personas, ya que, los trabajadores no controlan sus emociones a 

partir de una reflexión interna, de modo que, la relación entre los trabajadores de 

las áreas de administración, logística y contabilidad, se mantiene gritos en sus 

intervenciones en las reuniones establecidas, de modo que, no se toman en 

consideración los requerimientos del personal.  

Al respecto Sánchez (2017) destaca que en la estrategia de asertividad el 

respeto en el trabajo es una poderosa fuente de beneficios para las empresas y los 

empleados. Es una vía de doble sentido para asegurar que las personas respeten 

la organización y les permitan sentir que su trabajo es apreciado y reconocido.  

La dimensión comunicación precisa presentó un nivel regular porque entre los 

trabajadores no se reconocen las emociones, ideas y sentimientos de los demás 

cuando conversan, así mismo, no se comprenden mejor la información porque no 

se utilizan palabras adecuadas. Es importante precisar que, en las áreas de 
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logística, administración y contabilidad, es importante que, ante una agresión, los 

trabajadores respondan con una creación y no con la violencia, además, cuando 

ven a alguien con problemas, no se tiene que tener malos juicios sobre su situación. 

El estilo asertivo presentó un nivel regular porque en las áreas no se realiza 

las actividades con una actitud asertiva, cuando alguien se muestra agresivo, así 

mismo, no se muestra serenidad en el tono de voz, tanto en las palabras, cuando 

conversas con los demás, esta afirmación es avalado por Medina (2019) en el cual 

destaca que el interlocutor pueda mostrar sus intereses, objetivos, necesidades y 

valores a nivel personal, sin menospreciar los derechos de los demás, por lo tanto, 

el emisor y receptor deben dialogar demostrando una actitud asertiva inspirando 

confianza al receptor en un clima adecuado.  

Prosiguiendo, en cuanto a los resultados descriptivos, se evidenció los niveles 

de la variable comunicación asertiva en el cual se afirmó que el 51,4% de los 

trabajadores de las áreas respectivas de administración, logística y contabilidad, 

detallaron que la comunicación asertiva se estima en un nivel deficiente, caso muy 

diferente por el 25,7% de los encuestados que calificó a la variable en un nivel 

regular, y solo el 22,9% de los trabajadores de las tres áreas respectivas de una 

empresa de fabricación de plásticos, lo calificó en un nivel eficiente, que apenas se 

asemeja en porcentaje al nivel regular. 

Por otro lado, estuvo los resultados descriptivos univariados sobre la 

dimensiones de la comunicación asertiva, en el cual se evidenció que la estrategia 

de asertividad tuvo niveles donde el 43% de los encuestados pudo percibir que la 

estrategia de asertividad en la empresa de fabricación de plásticos fue ejecutada 

de manera deficiente, además, se tuvo un grupo de encuestados representado por 

el 39% que calificó este factor en un nivel regular, y solo el 18% de los encuestados 

afirmó que esta estrategia fue de un nivel eficiente.  

Por consiguiente, se tuvo también los resultados descriptivos para la 

dimensión estilo de asertividad, en el cual, un grupo conformado por el 49% que 

equivale a 33 trabajadores del área de administración, logística y contabilidad, lo 

calificó como deficiente, así mismo, se verificó que el 32% de los encuestados 

calificó como regular al estilo de asertividad, y finalmente, el 19% de los 

trabajadores lo calificó como eficiente.  
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Finalmente, en los resultados descriptivos univariados para la comunicación 

precisa, se destacó que, la comunicación precisa fue calificado como deficiente por 

el 53% de los trabajadores, mientras que, el 31% lo calificó como regular a la 

comunicación precisa, y solo el 19% de los encuestados que equivale a 11 

trabajadores calificaron a la tercera dimensión en un nivel eficiente. 

Prosiguiendo, con los resultados se puede verificar que la segunda variable 

desempeño laboral, fue calificada como deficiente por el 35,7% de los trabajadores, 

así mismo, el 48,6% del personal del área de administración, logística y 

contabilidad, afirmó que el desempeño laboral fue de un nivel regular, y se verificó 

que el 15,7% lo consideró en un nivel eficiente. Además, en cuanto a sus 

dimensiones, se pudo verificar que el 43% calificó a la capacidad del individuo en 

un nivel deficiente, mientras que, el 46% de los encuestados lo calificó como 

regular, y solo el 11% lo consideró en un nivel eficiente.  

Otro fue el caso de, la dimensión percepción de la función, en el cual el 45% 

del personal destacó como deficiente, el 39% lo consideró en un nivel regular, y 

finalmente, 16% consideraron que la percepción de la función fue de un nivel 

eficiente. Así mismo, el 52% de los encuestados consideró al esfuerzo individual en 

un nivel deficiente, el 32% declaró en un nivel regular, y solo el 16% consideró en 

un nivel eficiente al esfuerzo individual. Como también, en relación a la dimensión 

valor de la recompensa, se destacó que, el 45% lo calificó en un nivel deficiente, 

así mismo, el 38% de los encuestados lo destacó en un nivel regular y el 17% de 

los trabajadores de las tres áreas declaró que fue de un nivel eficiente en la 

empresa de fabricación de plásticos. Finalmente, en relación a la dimensión 

percepción de la recompensa se destacó que el 53% de los encuestados consideró 

que fue de un nivel deficiente, además, el 37% de los trabajadores declaró que fue 

de un nivel regular, y solo el 10% destacó que la percepción de la recompensa fue 

de un nivel eficiente.  

En relación a los resultados descriptivos bivariados, es decir la tabla cruzada 

entre las variables comunicación asertiva y desempeño laboral, se destacó que, el 

15,7% de los encuestados calificó a ambos factores en un nivel eficiente, mientras 

que el 25,7% de los trabajadores calificaron a ambos factores en un nivel regular y 

el 35,7% lo calificaron como deficiente. De la misma manera, se afirmó que, entre 

las tablas cruzadas entre las dimensiones con la segunda variable, en cuanto a la 
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dimensión estrategias de asertividad se destacó que influye en el desempeño 

laboral; de manera que, se pudo identificar que el 4,3% de los encuestados calificó 

a ambos factores en un nivel eficiente, mientras que el 25,7% de los trabajadores 

calificaron a ambos factores en un nivel regular y el 4,3% lo calificaron como 

deficiente. 

Por otro lado, se verificó que la dimensión estilo asertivo influye en el 

desempeño laboral; de manera que, se pudo identificar que el 11,4% de los 

encuestados calificó a ambos factores en un nivel eficiente, entretanto fue un 5,7% 

calificó a los dos componentes en de los trabajadores calificaron a los dos 

componentes en un grado regular y el 1,4% lo calificaron como deficiente. Por 

último, se destacó que la dimensión comunicación precisa influye en el desempeño 

laboral; de manera que, se pudo identificar que el 4,3% de los encuestados calificó 

a ambos factores en un nivel eficiente, mientras que el 17,1% de los trabajadores 

calificaron a ambos factores en un nivel regular y el 2,9% lo calificaron como 

deficiente. 

En cuanto a las hipótesis podemos decir que la comunicación asertiva influye 

de forma media en el desempeño laboral, por cuanto el puntaje Wald de 19,557 que 

es mucho mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo de análisis 

y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05, según Pico (2016) la comunicación asertiva 

de la organización se consideró muy importante para cumplir con lo propuesto. 

Además, hay que decir que este talento debe estar motivado y muy comprometido 

para tener éxito, se enfoca en la identificación, atracción y capacitación para realizar 

una mejora en el nivel de la producción de las organizaciones. Mientras que, 

Margarita, Chiang y Neira (2020) destacan que, la comunicación asertiva es 

relevante por el bienestar integral, fue considerado como asegurar la salud y el 

bienestar de las personas que trabajan dentro de una organización debe ser la clave 

para ello, de modo que, la divulgación temprana de información y la promoción de 

la salud deben ser el foco de la comunicación entre empleadores.   

Por su parte, Martin (2020) destaca que la comunicación asertiva puede 

garantizarse por la compensación y beneficios, para las empresas con la finalidad 

de realizar un análisis de sus empleados actuales y futuros, de manera que, sus 

principales motivadores, necesidades y prioridades puedan identificarse de acuerdo 

con los cambios posteriores a la pandemia. De modo que, Sánchez (2017) en su 



42 
 

investigación Se identifican los factores que promueven la Comunicación Asertiva 

como son la percepción que se crean los empleados de las personas que los 

rodean, los valores, los cuales son de suma importancia para el comportamiento de 

las personas en su lugar de trabajo y en diferentes ámbitos, factores sociales y 

culturales, factores familiares y estado de ánimo que presentan los empleados.  

De la misma manera, se puede destacar que la comunicación asertiva influye 

de forma media en la dimensión estrategias de asertividad, por cuanto el puntaje 

Wald de 8,239 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo 

de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. Por lo tanto, Ruiz (2016) destacó 

que, se encontró la falta de comunicación asertiva, debido a la falta de estrategias 

de asertividad ya que una estructura a nivel organizacional ejemplar o lineamientos 

precisos no favorecen la toma de decisiones oportuna a favor de la empresa y de 

sus empleados. Así mismo, Leal (2019) afirmó que, se encontró que el 85% de las 

empresas no están utilizando la comunicación asertiva por competencia, 

evidenciando que las estrategias de asertividad no fueron esenciales para tener un 

mejor desempeño laboral de los empleados de modo que, no se logró los resultados 

según los requerimientos de la institución. 

De la misma manera, se puede destacar que la comunicación asertiva influye 

de forma media en la dimensión estilo asertivo, por cuanto el puntaje Wald de 

18,057 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo de 

análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. Por lo tanto, Rojas (2021) esto fue 

corroborado por el trabajo de campo realizado, que determinó que existía una 

coordinación regular entre el director y los empleados de la UGEL, para realizar la 

tarea, pero no de manera óptima, sino eficiencia; de manera que, la comunicación 

del director se considera en la mayoría de los casos razonable y adecuada a la 

situación laboral, que contribuye habitualmente al desarrollo de tareas y actividades 

en la unidad. Otro es el caso de, Bernaola (2019) se destacó que, el jefe de 

Recursos Humanos de la RALL implementa una política de evaluación periódica de 

la comunicación asertiva y desempeño laboral de los empleados del hospital 

Pacasmayo, con el fin de afianzar sus capacidades a nivel individual como a nivel 

de la organización.  

Finalmente, se pudo destacar los resultados de como la comunicación asertiva 

influye de forma media en la dimensión comunicación precisa, por cuanto el puntaje 
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Wald de 22,157 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo 

de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. Por lo tanto, Lozano (2016) en su 

investigación destacó que comunicación no verbal al 50% fue moderadamente 

favorable, el 30% está a favor y en el 20% fue desfavorable. Según la comunicación 

verbal, el 50% estuvo moderadamente a favor, 30 no estuvieron a favor y el 20% si 

estuvo a favor. Mientras que, Ruiz (2016) se encontró la falta de comunicación 

precisa, ya que no se tuvo una estructura a nivel organizacional ejemplar, conforme 

a los lineamientos que deben favorecer la toma de decisiones oportuna a favor de 

la empresa y del personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: La comunicación asertiva presenta mediana variabilidad sobre el 

desempeño laboral de 24,8%, por cuanto el puntaje Wald de 19,557 

que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el modelo de 

análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. 

Segunda: La comunicación asertiva presenta una mediana variabilidad sobre la 

dimensión estrategias de asertividad de 14,8%, por cuanto el puntaje 

Wald de 8,239 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte 

para el modelo de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0. 05. 

Tercera: La comunicación asertiva presenta una baja variabilidad sobre la 

dimensión estilo asertivo de 51,7%, por cuanto el puntaje Wald de 

18,057 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el 

modelo de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05. 

Cuarta: La comunicación asertiva presenta una alta variabilidad sobre la 

dimensión comunicación precisa del 12,5%, por cuanto el puntaje Wald 

de 22,157 que es mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el 

modelo de análisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: El gerente debe implementar programas de habilidades blandas o 

transversales para los trabajadores del área de administración, 

logística y contabilidad, de manera que, debe invertir un monto de 

5500 soles por 4 meses, para optar por un personal especializado que 

verifique el respeto mutuo entre los colaboradores como también 

separar salas de reunión, donde se puede monitorear la calidad en las 

actividades, de manera que, se puede mejorar la habilidad de 

comunicación, responsabilidad y capacidad de trabajo en equipo. 

Segunda: Se debe solicitar a la oficina Recursos Humanos la realización de 

cursos y/o talleres de realización personal, motivación y trabajo en 

equipo, realizado por un especialista en el tema, es decir un tercero, 

además, la empresa puede destinar un presupuesto de 7500 soles 

por 3 meses, con el fin de mejorar las relaciones interpersonales e 

influir positivamente en el estado de ánimo y desempeño del personal, 

además, se puede garantizar que los trabajadores puedan hablar con 

coherencia, demostrando un compromiso de superación con la 

empresa de fabricación de plásticos.  

Tercera: Implementar talleres de relaciones interpersonales y de fomento de 

trabajo colaborativo, dirigido por los jefes de área y monitoreado por 

el subgerente, con la finalidad que todos los trabajadores ejerzan sus 

actividades en un buen ambiente laboral, de modo que, se puede 

asegurar la comunicación oportuna de las metas, y el personal pueda 

orientar sus esfuerzos, observando sus avances y logros obtenidos. 

Cuarta: Implementar talleres de coaching que conlleve al desarrollo de  

habilidades directivas y al ejercicio de un liderazgo transformacional y 

democrático para todos los trabajadores en una empresa de fabricación 

de plásticos e influya positivamente en la comunicación asertiva y 

precisa.
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Problema Objetivo Hipótesis Variables e Indicadores 

Problema General 

¿Cómo influye la 

comunicación asertiva en el 

desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021? 

 

 

Problemas Específicos 

PE1: ¿Cómo influye las 

Estrategias asertivas en el 

desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021?  

 

 

PE2: ¿Cómo influye Estilos 

asertivos en el desempeño 

laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, 

San Juan de Lurigancho - 

2021?  

 

 

PE3: ¿Cómo influye la 

comunicación precisa en el 

desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021? 

 

 

 

Objetivo General  

Identificar como la comunicación asertiva 

influye en el desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de plásticos, San Juan 

de Lurigancho - 2021 

 

Objetivos Específicos 

OE1: Identificar como las Estrategias 

asertivas influye en el desempeño laboral en 

una empresa de fabricación de plásticos, San 

Juan de Lurigancho - 2021 

 

OE2: Identificar como Estilos asertivos influye 

en el desempeño laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021 

 

 

OE3: Identificar como la Comunicación 

precisa influye en el desempeño laboral en 

una empresa de fabricación de plásticos, San 

Juan de Lurigancho - 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis General   

La comunicación asertiva 

influye en el desempeño 

laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, 

San Juan de Lurigancho - 

2021 

Hipótesis Específicas 

HE1: Las Estrategias 

asertivas influyen en el 

desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021 

 

 

HE2: Los Estilos asertivos 

influye en el desempeño 

laboral en una empresa de 

fabricación de plásticos, 

San Juan de Lurigancho - 

2021 

 

 

HE3: La Comunicación 

precisa influye en el 

desempeño laboral en una 

empresa de fabricación de 

plásticos, San Juan de 

Lurigancho - 2021 

 

Variable Independiente: Comunicación asertiva  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala/Valores Niveles o rangos 

Estrategias 

Asertivas 

-Aserción positiva 
-Comunicación lingüística o gestual 
-Formas de comunicación 
interpersonal 

1-2 

3-4 

5-6 

 

 
Nunca = 1 
Casi nunca =2 
Ni una cosa ni otra =3 
Casi siempre = 4 
Siempre=5 

 
Alto (64 a más) 
 
Medio (32 - 63) 
 
Bajo (31 a menos) 

Estilos Asertivos 

-Autoestima 
-Asertividad 
-Aserción efectiva 
-Pensamiento sentimiento y conducta 

7-8 

9-10 

11-12 

13-14 

Comunicación 

Precisa 

-Eficacia de la comunicación 
-Pasos para la buena comunicación 
-Cómo reaccionar ante una agresión 
verbal 
-Aplicar la empatía en la 
comunicación 

15-16 

17-18 

 

19-20 

 

21-22 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores 
Ítems Escala/Valores Niveles o rangos 

Capacidades del 

individuo 

 

-Capacidad conceptual 
-Capacidad procedimental 
-Capacidad actitudinal 

1 

2 

3 

 
Nunca = 1 
Casi nunca =2 
Ni una cosa ni otra =3 
Casi siempre = 4 
Siempre=5 

 
Bajo (31 a menos) 
Regular (32 - 63) 
Bueno (64 a más) 

Percepciones de la 

función 

 

-Importancia, Objetivos 
-Satisfacción, Apoyo 
-Materiales ,Desarrollo profesional 

4,5 

6,7 

8 

Esfuerzo individual 

 

-Puntualidad 
-Aplicación de conocimiento 
-Colaboración 
-Innovación, Logro 

9 

10 

11 

12- 13 

 

Valor de las 

recompensas 

-Capacitación 
-Remuneración 
-Logro de recompensas 

14 

15 

16 

Percepción de que 

las recompensas 

dependen del 

esfuerzo 

-Reconocimiento de la organización 
-Reconocimiento de los jefes 
-Reconocimiento individual 

17 

18 

19-20 

Nivel: Diseño de 

investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Básica cuantitativa 

Diseño: No experimental 

Nivel : Correlacional 

causal 

La población estuvo constituida por 110  

trabajadores que laboran en una empresa 

de bolsas de plásticos con una muestra 

de 70  trabajadores en Lima, 2021 

Encuesta - Cuestionario Descriptivo 

Anexo1 

Matriz de consistencia 

Título: Comunicación asertiva en el desempeño laboral de una empresa de fabricación de plásticos, San Juan Lurigancho - 2021 

Autora: Rocio del Pilar Corzo Castillo 
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Variable 
independiente:  
Comunicación 

asertiva 

 
 
 
 
Citando a Hellriegel & Slocum (2019) 
definió: La comunicación asertiva es la 
habilidad de expresar ideas, positivas y 
de sentimientos de una forma abierta y 
directa, por lo que se reconoce en 
respetar las ideas y derechos de los 
demás. 

 

La primera variable se ha 
determinado mediante una 
encuesta que incluye 18 
preguntas, el cual será 
evaluado con la escala de 
medición Likert, tipo 
Ordinal, para las siguientes 
dimensiones: 

Estrategias 
Asertivas 

Aserción Positiva  
 
 

Cuestionario 

1-2  
 
 

Ordinal 
Comunicación Lingüística o gestual 3-4 

Formas de comunicación 
interpersonal 

5-6 

Estilo Asertivos Autoestima 7-8 

Asertividad 9-10 

Aserción efectiva 11-12 

Pensamiento sentimiento y conducta 13-14 

Comunicación 
Precisa 

Eficacia de la comunicación 15-16 

Pasos para la buena comunicación 17-18 

Cómo reaccionar ante una agresión 
verbal 

19-20 

Aplicar la empatía en la 
comunicación 

21-22 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Instrumento ítems Escala de medición 

 
 

 
Variable 

dependiente: 
Desempeño 

Laboral  

 
 
Chiavenato citado por Carranza, 2017, 
definió: La evaluación del desempeño 
es una apreciación sistemática de cómo 
se desempeña una persona en un 
puesto y de su potencial de desarrollo. 
Toda evaluación es un proceso para 
estimular o juzgar el valor, excelencia y 
cualidades de una persona. (p. 202) 

 
 
La evaluación del 
desempeño laboral está 
constituida por 5 
dimensiones, 20 
indicadores y 20ìtems. 

 

Capacidades del 
individuo 

Capacidad conceptual  
 
 

Cuestionario 

1  
 
 
 
 

Ordinal 

Capacidad procedimental 2 

Capacidad actitudinal 3 

Percepciones de la 
función 

Importancia 4 

Objetivos 5 

Satisfacción 6 

Apoyo 7 

Materiales 8 

Desarrollo profesional 9 

Esfuerzo Individual Puntualidad 10 

Aplicación de conocimiento 11 

Colaboración 12 

Innovación 13 

Logro 14 

Valor de las 
recompensas 

Capacitación 15 

Remuneración 16 

Logro de recompensas 17 

Percepción de que las 
personas dependen 

del esfuerzo 

Reconocimiento de la organización 18 

Reconocimiento de los jefes 19 

Reconocimiento individual 20 

Anexo2 

Matriz operacional 

Título: Comunicación asertiva en el desempeño laboral de una empresa de fabricación de plásticos, San Juan Lurigancho - 2021 

Autora: Rocio del Pilar Corzo Castillo 
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 ANEXO 3                     

Ficha técnica sobre comunicación asertiva 

Nombre: Cuestionario para conocer el nivel de comunicación asertiva 

Autor: Álvarez Centella, Geraldine 

Fecha: 2019  

Adaptación: Corzo Castillo, Rocio del Pilar 

Fecha De Adaptación: 2021 

Aplicación: colaboradores de una empresa de fabricación de plásticos, San Juan 

Lurigancho 2021.  

Administración: Individual 

Duración: 15-20 Minutos 

 

Ficha técnica sobre desempeño laboral 

Nombre: Cuestionario para conocer la evaluación Del Desempeño Laboral 

Autor: Acuña Soto Shirley Lizbeth 

Fecha: 2018 

Adaptación: Corzo Castillo, Rocio del Pilar 

Fecha De Adaptación: 2021 

Aplicación: colaboradores de una empresa de fabricación de plásticos, San Juan 

Lurigancho 2021.  

Administración: Individual 

Duración: 15-20 Minutos.  
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ANEXO 4 

CUESTIONARIO 

Género: (F) o (M) 

Instrumento de recolección de datos de la variable comunicación asertiva 

INSTRUCCIONES: Estimado participantes la presente encuesta tiene como 

finalidad recaudar la información sobre la comunicación asertiva, con fines de 

investigación; es totalmente anónimo y ayudará a comprender la realidad 

institucional desde un sentido científico, de la empresa. 

 

Nunca(N) Casi Nunca(CN) A veces (AV) Casi Siempre (CS) Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

 

Comunicación asertiva   

Dimensión 1: Estrategias de asertividad.                                      N    CS AV CS S 

1 Usted(es) se dirigen con respeto hacia las personas. 1 5 3 4 5 

2 
Usted(es) controlan sus emociones a partir de una 
reflexión interna. 

1 5 3 4 5 

3 
Usted(es) se incomodan cuando realiza gestos 
inadecuados en sus conversaciones. 

1 5 3 4 5 

4 
Usted(es) utilizan gestos para comunicarse y lo 

comprendan. 
1 5 3 4 5 

5 
Usted(es) se alteran al ver que muchos no controlan sus 

emociones: gritando en sus intervenciones. 
1 5 3 4 5 

6 Usted(es) hablan con coherencia y precisión 1 5 3 4 5 

7 
Usted(es) controlan las emociones aun cuando le falte el 

respeto. 
1 5 3 4 5 

8 
Usted(es) saben aceptar o negar ante un requerimiento 

de sus compañeros. 
1 5 3 4 5 

Dimensión 2: estilo asertivo. 

9 
Usted(es) responden con actitud asertiva, cuando 

alguien se muestra agresivo. 
1 5 3 4 5 

10 
Usted(es) muestran serenidad en el tono de voz, tanto en 

las palabras, cuando conversas con los demás. 
1 5 3 4 5 

11 
Usted(es) son reconocidos por sus esfuerzos y 

sacrificios. 
1 2 3 4 5 

12 
Usted(es) en la  empresa coordinan solidariamente en 

equipo. 
1 2  4 5 
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13 
Usted(es) conversan con sus compañeros manteniendo 

contacto visual y una buena postura. 
1 2 3 4 5 

14 
Usted(es) en la empresa consideran que cuando una 

puerta se cierra otra se abre. 
1 2 3 4 5 

Dimensión 3: comunicación precisa 1 2 3 4 5 

15 
Usted(es) reconocen las emociones, ideas y sentimientos 

de los demás cuando conversan. 
1 2 3 4 5 

16 Usted(es) les gusta que les digan las cosas directamente. 1 2 3 4 5 

17 
Usted(es) comprenden mejor la información si utilizan 

palabras adecuadas. 
1 2 3 4 5 

18 

Usted(es)sienten admiración por sus compañeros 

íntegros, que dominen el tema de discusión, con 

coherencia  y confianza en sí mismo. 

1 2 3 4 5 

19 
Usted(es)  ante una agresión responden con una 

creación y no con la violencia. 
1 2 3 4 5 

20 

Usted(es) consideran a las personas por iguales, a pesar 

que somos totalmente distintos, demostrando ser 

tolerantes. 

1 2 3 4 5 

21 
Usted(es)se solidarizan con sus compañeros en 

situaciones de urgencia. 
1 2 3 4 5 

22 
Usted(es) cuando ven a alguien con problemas, se 

conjetura sobre su situación. 
1 2 3 4 5 

Modificado de Álvarez Centella, Geraldine (2019) 

Gracias por su participación 
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CUESTIONARIO 

Género: (F) o (M) 

Instrumento de recolección de datos de la variable desempeño laboral 

INSTRUCCIONES: Estimado participantes la presente encuesta tiene como 

finalidad recaudar la información sobre el desempeño laboral, con fines de 

investigación; es totalmente anónimo y ayudará a comprender la realidad 

institucional desde un sentido científico, de la empresa. 

Nunca(N) Casi Nunca(CN) A veces (AV) Casi Siempre (CS) Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

 

 

Nº Ítems N CN AV CS S 

 DIMENSIÓN 1: Capacidades Del Individuo  1 2 3 4 5 

1 
Usted(es) conocen los procesos administrativos y sus 

aspectos legales. 
1 2 3 4 5 

2 

Usted(es) ponen en práctica los procedimientos y 

protocolos a seguir por cada servicio que la entidad 

presta. 

1 2 3 4 5 

3 

Usted está dispuesto a poner de su  parte para brindar 

una disposición constante ante el aprendizaje en el 

ambiente laboral y brindar un servicio confiable al 

cliente. 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 2: Percepciones De La Función  1 2 3 4 5 

4 
Usted cumple una función en la organización que es 

importante. 
1 2 3 4 5 

5 
Usted frecuentemente alcanzo los objetivos trazados 

en mi función. 
1 2 3 4 5 

6 
Usted siente satisfacción por la función que 

desempeño en el trabajo. 
1 2 3 4 5 

7 
Para el desempeño de usted recibes todos los 

materiales de apoyo. 
1 2 3 4 5 

8 
Los manuales y guías ayudan a usted en su 

desempeño. 
1 2 3 4 5 



5 
 

9 
La función que realiza usted permite desarrollarse 

como profesional. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 3: Esfuerzo individual  1 2 3 4 5 

10 
Usted se esfuerza por llegar puntual en su área de 

trabajo. 
1 2 3 4 5 

11 
Usted(es) pueden contribuir con sus conocimientos a 

los procesos en la entidad. 
1 2 3 4 5 

12 
Usted(es) están orientados a otros miembros cuando 

es necesario. 
1 2 3 4 5 

13 
Usted(es) promueven la innovación o mejora cuando 

es necesario. 
1 2 3 4 5 

14 
Usted logra con su esfuerzo individual un buen 

desempeño laboral. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 4: Valor de las recompensas 1 2 3 4 5 

15 
La capacitación recibida en la entidad ayuda a usted a 

mejorar su desempeño laboral. 
1 2 3 4 5 

16 
La remuneración por la labor que realiza usted es grata 

recompensa. 
1 2 3 4 5 

17 
Usted(es) lograron las recompensas tangibles e 

intangibles promovidas por la entidad. 
1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN 5: Percepción de que las recompensas 
dependen del esfuerzo 

1 2 3 4 5 

18 
Usted está seguro que su esfuerzo será reconocido por 

la entidad. 
1 2 3 4 5 

19 
Los jefes reconocen el desempeño laboral 

frecuentemente de usted. 
1 2 3 4 5 

20 
Usted es recompensado adecuadamente en 

correspondencia a su esfuerzo individual en la entidad. 
1 2 3 4 5 

Modificado de Acuña Soto Shirley Lizbeth (2018) 

Gracias por su participación 
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ANEXO 8  



25 
 

ANEXO 9  
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ANEXO 10 

 



27 
 

  



28 
 

 

 

 

 

 



29 
 

 

 

 



30 
 

 

 

 

Niveles del desempeño laboral por dimensiones  



31 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0
5

10
15
20
25
30
35
40

d
ef

ic
ie

n
te

re
gu

la
r

ef
ic

ie
n

te

d
ef

ic
ie

n
te

re
gu

la
r

ef
ic

ie
n

te

d
ef

ic
ie

n
te

re
gu

la
r

ef
ic

ie
n

te

d
ef

ic
ie

n
te

re
gu

la
r

ef
ic

ie
n

te

d
ef

ic
ie

n
te

re
gu

la
r

ef
ic

ie
n

te

43% 46% 11% 45% 39% 16% 52% 32% 16% 45% 38% 17% 53% 37% 10%

Capacidad del
individuo
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individual
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ANEXO 11 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfjGoQ96nL1fM0irqMmMwiHc3_iSYm

JBfuQYReKZdnKI0jpNA/viewform?usp=sf_link   

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfjGoQ96nL1fM0irqMmMwiHc3_iSYmJBfuQYReKZdnKI0jpNA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfjGoQ96nL1fM0irqMmMwiHc3_iSYmJBfuQYReKZdnKI0jpNA/viewform?usp=sf_link
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