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RESUMEN

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación de la 

comunicación interna y trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad De 

Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022. La población estuvo 

constituida por 35 colaboradores, siendo considerada como una muestra censal 

porque se tomó a la totalidad de la población. Así mismo se realizó con un 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional, tipo aplicada y diseño no experimental, 

para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, la validez del 

instrumento se realizó por 3 expertos en la materia. La prueba estadística del 

Alfa de Cronbach brindo una estimación de 0.949, mostrando un nivel de 

confiabilidad excelente. Los resultados arrojaron un Rho de Spearman de 0,650 

indicando una correlación positiva considerable, con un valor de sig. de 0,000 

inferior a 0,05 ante ello revelan.do que hay relación entre las variables. En 

conclusión, se logró establecer que si se maneja eficazmente la comunicación 

interna, mejora el trabajo en equipo entre los colaboradores. 

Palabras clave: Comunicación horizontal, trabajo en equipo, comunicación 

descendente 
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ABSTRACT 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

internal communication and teamwork of the collaborators in the Local 

Educational Management Unit No. 15 Huarochirí, Matucana 2022. The 

population consisted of 35 collaborators, being considered as a census sample 

because the entire population was taken. Likewise, it was carried out with a 

quantitative approach, correlational level, applied type and non-experimental 

design, for data collection the survey technique was used, the validity of the 

instrument was carried out by 3 experts in the field. The Cronbach's Alpha 

statistical test provided an estimate of 0.949, showing an excellent level of 

reliability. The results yielded a Spearman's Rho of 0.650 indicating a 

considerable positive correlation, with a value of sig. of 0.000 less than 0.05 

before it revealing that there is a relationship between the variables. In 

conclusion, it was established that if internal communication is handled 

effectively, teamwork among employees improves. 

Keywords: Horizontal communication, teamwork, downward communication
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I. INTRODUCCIÓN

La comunicación interna y trabajo en equipo son dos elementos importantes 

dentro de una organización, durante el contagio de COVID-19, muchas 

organizaciones buscaron diversos modos de cómo mantener una comunicación 

constante con los trabajadores, para cumplir sus funciones establecidas, y ante 

ello integraron la tecnología como medios de comunicación.  

     En México, ante las contingencias del COVID-19 en las industrias, tuvieron 

que implementar nuevas estrategias de comunicación interna, debido que era 

una necesidad, que los empleados puedan ser atendidos por sus jefes 

superiores y trabajen conjuntamente para la productividad, (Zarate y Sánchez 

2021). 

     Por otra parte, en un estudio efectuado por la Universidad Jaime I de España, 

con un muestreo de 533 trabajadores que forman parte de 62 equipos de 13 

empresas de la comunidad de Valencia, han demostrado que cuando se potencia 

los equipos de trabajo, con buena coordinación y se brinda un óptimo clima 

laboral, se consigue que los trabajadores trabajen mejor y más, y de tal manera 

estén a gusto (Escalante 2018).  

    Por otro lado, la universidad Cundinamarca, indico que 210 organizaciones de 

Latinoamérica suelen tener problemáticas entre un 80 a 100%, por la mala 

comunicación interna, y ante ellos se pudo observar que los países con mayores 

problemas de comunicación interna son Panamá, el Salvador y Perú, puesto que 

se origina con mayor frecuencia (Díaz y Padilla 2019).  

    Del mismo modo en Perú, la oficina de RR.HH de un ministerio a cargo de la 

educación, ha demostrado no tener una comunicación interna eficaz, entre los 

técnicos y profesionales, y a través de un estudio resulto que esto se origina por 

las distorsiones en la comunicación, (Quiñones et al., 2021). La mala 

comunicación interna es una de las acciones que causa problemas en las 

empresas, y muchas veces se origina por la subestimación de los trabajadores 

y por los malos entendidos. 

Así mismo, en las organizaciones para mantener una comunicación interna 

eficaz, esta concierne a todos los trabajadores, en especial a los jefes (Molina 

2021). Por ello, es imprescindible denegar que la comunicación interna que 
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dirigen las empresas, es un compromiso mutuo  y responsabilidad para que esta 

se origine eficazmente y no ocasione problemas a futuro,  por ello los canales de 

distribución que manejan deben estar bien establecidos y definidos por el jefe de 

la empresa, con el fin de que lleguen sin barreras, logrando que los trabajadores 

obtengan  una correcta información sobre normas, objetivos, metas, que lleva a 

cabo la organización, y así mismo se fomente un buen clima laboral en los 

equipos de trabajo. 

     Esta investigación se ejecutó en la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 

Huarochirí, en la ciudad de Matucana, con 33 años de servicio educativo y con 

35 trabajadores, se pudo detectar que en la institución pública, manifiesta  

ausencia de una cultura de comunicación interna, puesto que las otras áreas no 

comunican de manera rápida y oportuna los cambios que realizan en algunas 

directivas, además que los mensajes al llegar a las diferentes áreas llegan 

distorsionadas, así mismo se observa que al momento de reunirse no hay 

comunicación fluida,  que demoran en llegar a una buena coordinación; del 

mismo modo, se visualiza que no hay un trabajo en equipo, cada trabajador vela 

por el cumplimiento de sus labores, sin importarle las dificultades del compañero 

para cumplir con las metas establecidas del área; cabe recalcar que  también 

hay sobrecargas de trabajo a algunos de los trabajadores, sin importarles su 

salud mental y física, y por ello los trabajadores se han sentido no valorados. 

     El problema general se definió como: ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación interna y trabajo en equipo de los colaboradores de La Unidad De 

Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022? 

     A continuación, los problemas específicos son: i) ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación descendente y trabajo en equipo de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022?, ii) ¿Cuál 

es la relación entre la comunicación ascendente y trabajo en equipo de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, 

Matucana 2022?, iii) ¿Cuál es la relación entre la comunicación horizontal y 

trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local 

N°15 Huarochirí, Matucana 2022?. 
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El estudio se justificó teóricamente: la comunicación interna es importante dentro 

de un equipo de trabajo, puesto que hace que coordinen entre todos los 

individuos y haya una mayor confianza, y por ende esto sirve a la organización 

para que la empresa pueda corregir factores débiles y les permita ser más 

eficaces en el desarrollo de sus actividades. La justificación social: Pretende 

alcanzar la atención de la sociedad, sobre la significancia del trabajo en equipo 

y comunicación interna, para la mejora continua en las diversas situaciones que 

se origine ya sea en su vida cotidiana. La justificación metodológica: Se recopilo 

y selecciono información precisa y fundamental a través de fuentes verídicas que 

fueron probadas en el desarrollo de esta investigación y que pueden servir para 

futuras investigaciones. La justificación práctica: contribuye a las empresas como 

llevar una buena comunicación interna y trabajo en equipo, a través de 

capacitaciones y talleres dado que se demostró la correlación entre las variables 

de estudio. 

     El objetivo general de la investigación fue: determinar la relación de la 

comunicación interna y trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad De 

Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022 

      Siendo los objetivos específicos: i) determinar la relación entre la 

comunicación descendente y trabajo en equipo en los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, ii) 

determinar la relación entre la comunicación ascendente y trabajo en Equipo en 

los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, 

Matucana 2022, iii) determinar la relación entre la comunicación horizontal y 

trabajo en equipo en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

N°15 Huarochirí, Matucana 2022. 

     Por otro lado, se estableció la hipótesis general: existe relación entre 

comunicación organizacional interna y trabajo en equipo en colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, 2022.  

     Así mismo en cuanto las hipótesis específicas: i) existe relación entre la 

Comunicación descendente y Trabajo en Equipo en los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022 , ii) existe 

relación entre la Comunicación ascendente y Trabajo en Equipo en los 
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colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, 

Matucana 2022, iii) existe relación entre Comunicación horizontal y Trabajo en 

Equipo en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 

Huarochirí, Matucana 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Con el propósito de relacionar los resultados de la tesis, a continuación, se 

presentó las investigaciones a nivel internacional: 

     Por otro lado, Veliz (2018), en su tesis tuvo como objetivo realizar un análisis 

situacional para conocer acerca de la comunicación interna para la Agrícola 

Buenos Aires del cantón Valencia, el estudio metodológico fue de nivel 

descriptiva cuantitativa, debido a que no hubo alteración en las variables. Según 

los resultados, indicaron que el 56% afirmaron no tener conocimiento sobre lo 

que es la comunicación interna, entre tanto el 44% opinaron que reconocen lo 

que es la comunicación interna. Ante ello, concluyo que el clima laboral tiene 

deficiencias; es decir, que se manifiesta la presencia de grupos con tendencias 

diversas que obstaculizan el proceso de comunicación.  

     Así mismo, Egas (2018), en su artículo tuvo como objetivo proyectar 

estrategias de comunicación empresarial para el fortalecimiento de la identidad 

empresarial de la compañía de seguridad. El estudio empleo una investigación 

tipo descriptiva y exploratoria con un enfoque cuantitativo, usando la técnica del 

encuestado. Sus resultados indicaron que una gran parte del porcentaje con 85% 

manifestaron que es muy importante tener comunicación directa con el gerente, 

para expresar sus ideas y sugerencias, un 12% manifestaron que es mejor por 

carteleras y un 3% por revistas institucionales. Ante ello, concluyo que las 

propuestas de estrategias contribuyeron a seleccionar las más indicadas para el 

fortalecimiento de la empresa.     

     Por último, Barrios et ál., (2019), en su artículo tuvieron como objetivo analizar 

los elementos que impactan en la motivación laboral y el trabajo en equipo en el 

sector público, la metodología fue no experimental, descriptiva, la encuesta se 

llevó a cabo en el sector público panameño, con respuestas tipo de escala Likert 

y con una confiabilidad de correlación de 0.91. Tuvo como resultado que el 48% 

de problemas dentro de un equipo de trabajo son parte de las mujeres y 52% por 

parte de los hombres, además indico que las personas entre 18 a 22 años 

ayudan en un 39% a solucionar los problemas,  entre 23 a 36 años ayudan en 

un 40%,  entre 37 a 52 años ayuda un 16% y entre 53 a 69 años apoyan un 5%, 

además un 60% de los trabajadores indicaron que hay un buen ambiente laboral 
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las cuales que motivan a seguir trabajando, pero un 40% indica que no existe un 

buen ambiente laboral. Ante ello, concluyó que las entidades públicas 

panameñas tienen un rango efectivo en cuanto a la motivación de sus 

colaboradores y con ciertos puntos a perfección. 

     Según, Quezada et ál., (2020), en su tesis tuvieron como objetivo analizar el 

desempeño laboral en la municipalidad de Girón según el trabajo en Equipo y 

comunicación. El estudio fue de tipo descriptivo, no experimental, teniendo como 

muestra a 78 empleados, aplico encuestas online para la recolección de 

información, aplicando un instrumento de diversas alternativas siendo validado 

por expertos y cálculo de coeficiente Alfa de Cronbach con una estimación de 

0,89 siendo verídico para su aplicación, ante ello tuvo como resultado que el 89.7 

% de los encuestados tienen claro lo que es el trabajo en equipo, mientras un 

7.7% lo definen como colaboración entre trabajadores, un 2.6% tienen concepto 

erróneo del trabajo en equipo, así mismo un 73.1% indica que es mejor trabajar 

en equipo y un 26.9% menciona que no es muy importante, con respecto a la 

comunicación el 100% de los empleados coinciden que la comunicación es un 

factor clave, mientras un 67.9% indica que no hay una buena comunicación en 

la organización, al igual un 97.4% manifiesta que debe ver mejoras en la 

comunicación. Ante ello, concluyó que la integración de los distintos grupos de 

trabajo en la entidad, permitirá que los trabajadores sean más comprometidos y 

efectivos en los procesos y logren alcanzar sus metas implantadas. 

     Por otra parte, Fatuly (2020), en su artículo tuvo como objetivo  identificar los 

medios de comunicación preferidos entre los empleados y los factores que 

contribuyen a fomentar el comportamiento organizacional, el estudio fue 

cuantitativo y descriptivo, a través de la toma de encuestas,  el grado de 

satisfacción del personal en cuanto a la comunicación interna, el 56% de los 

individuos mostro que  se  encontraban  satisfechos,  el  33%  bastante  

satisfecho,  un  10%  indico  estar  poco  satisfechos  y  el  1%  estuvieron  muy 

satisfechos. Concluyo que los medios de comunicación interna que más 

prefieren los trabajadores para informarse con sus jefes y compañeros de 

trabajo, son la aplicación WhatsApp y la interacción cara a cara. 

 



 

7 
 

En el entorno nacional se presentan las siguientes investigaciones:  

     De acuerdo a Morales (2018), tuvo como fin determinar el efecto entre el 

trabajo en equipo y la comunicación efectiva de los trabajadores de la 

organización Montaña de Hierro Perú S.A., Trujillo, año 2018. Tuvo un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, nivel descriptivo correlacional, abarcando 

una muestra de 26 colaboradores, ante ello utilizó la técnica del encuestado para 

las 2 variables, con una escala de Likert. Según sus resultados, un 96% indica 

que, si hay una avanzada comunicación efectiva y un 4% que hay una 

comunicación efectiva intermedia, además un 88% indica que hay un regular 

trabajo en equipo, mientras un 12% indica que es malo el trabajo en equipo, ante 

ello, concluyó que el grado de comunicación efectiva tiene un resultado positivo 

dentro de la empresa. 

     De la misma forma, Carrasco (2018), en su tesis tuvo como propósito 

determinar la relación entre la motivación laboral y trabajo en equipo. Tuvo 

enfoque cuantitativo, tipo correlacional, sustento en cálculo de los mismos y en 

la cuantificación, diseño no experimental, ya que no manipula las variables, los 

instrumentos fueron las encuestas y la escala de Likert. Los resultados revelaron 

que la motivación de los trabajadores de salud que forman parte del área 

administrativo es clave para que el trabajo en equipo funcione de manera óptima, 

dado que de esa manera brinda una mejor atención en dicha institución, por lo 

tanto, con un valor rho Spearman =  , 772 y una Sig. 0,000 inferior a 0,05 se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, con esta relación, 

muestra que la motivación laboral resulto alineado con el trabajo en equipo. Por 

ello, concluyo que logró mostrar que hay relación entre la motivación laboral 

dentro del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas. 

     Por otra parte, Romani y Ferrer (2018), en su artículo tuvieron como fin 

relacionar el trabajo en equipo y productividad del personal de enfermería del 

centro médico de Ventanilla, uso el tipo de estudio cuantitativa, diseño no 

experimental y descriptivo correlacional, la muestra fue compuesta por 71 

personas; así mismo el muestreo fue no probabilístico, la técnica usada fue la 

encuesta. Los resultados demostraron una correlación significativa entre ambas 

variables dado que la correlación Rho de Spearman fue de 0.45. Ante ello 
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concluyo que el trabajo en equipo y productividad poseen una correlación 

significativa, sobre todo en las dimensiones coordinación y compromiso.   

     Igualmente, Sucari y Quispe (2019), en su artículo sostuvieron como fin 

determinar el vínculo entre el trabajo en equipo y el compromiso escolar en la 

II.EE Secundaria Santa Rosa, 2018. El tipo de estudio que uso fue correlacional, 

no experimental, descriptiva y el método de investigación fue hipotético, para la 

obtención de información fue a través de la aplicación de cuestionarios. Los 

resultados indicaron que hubo una correlación de Pearson de 0.8 entre las 2 

variables, deduciendo que hay una relación positiva importante, así mismo en 

cuanto sus componentes toma de decisiones y compromiso (0.807); gestión de 

conflictos y compromiso (0.793); resolución de problemas y compromiso (0.710); 

comunicación interna y trabajo en equipo (0.722); comunicación externa  y 

compromiso (0.855); colaboración y compromiso (0.816); liderazgo y 

compromiso (0.855) en lo cual demostraron un peso positivo, Ante ello concluyo 

que el trabajo en equipo influyo notablemente en la ejecución de los 5 

compromisos de la gestión escolar proveídas por la MINEDU. 

     De acuerdo a Moscoso (2020), en su tesis tuvo como propósito determinar si 

existe relación entre gestión por procesos y la comunicación interna en la 

empresa Angaman S.A.C. Los Olivos 2020, la investigación tuvo enfoque 

cuantitativo, con una muestra constituida por 30 colaboradores, para la 

recopilación de información se efectuó encuestas, con grado de confiabilidad del 

Alfa de Cronbach en la cual se obtuvo ,908; para los procesos de los datos se 

utilizó la base estadística del SPSS; tras el análisis y estudio se identificó que la 

variables poseen semejanzas, por la cual se corrobora con la prueba de Rho 

Sperman r=0.632, por ello si hay relación entre las 2 variables, como conclusión 

tuvieron de correlación 0,632, mostrando que tiene una correlación de un alto 

grado entre las dos variables. 

     Por otra parte, Aguilar (2022), en su tesis tuvo como objetivo determinar el 

vínculo entre el trabajo en equipo y la gestión por resultados en Red de Salud 

Ayacucho Norte, 2022, la investigación es de enfoque cuantitativo, con una 

muestra de 32 trabajadores, para la recaudación de información aplicó 

encuestas, con una  fiabilidad Alfa de Cronbanch de 0,962; para el proceso de la 

información alcanzado se utilizó el sistema SPSS; tras el análisis y estudio se 

identificó que la variables poseen semejanzas, por la que se corrobora con la 
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prueba de Rho Sperman de 0,835, ante ello determinado que su correlación es 

positiva muy fuerte entre sus dos variables. Ante ello concluyo que la hipótesis 

en cuanto al nivel de trabajo se acepta.     

     Seguidamente se exhibe las diferentes teorías vinculados al tema, indagando 

las variables y dimensiones. En primer lugar, se ahondo con la definición de la 

primera variable: la comunicación interna 

     Teniendo en cuenta la teoría funciones del ejecutivo de Chester Barnard 

(1886-1961), citado por Conteras y Garibay (2020), indicaron que lo más 

importante de la teoría es que la comunicación constante posibilitara el papel del 

ejecutivo eficazmente. La teoría considero a la comunicación organizacional 

como los medios por la que se vinculan toda una organización, para cumplir 

objetivos y propósitos centrales. De la misma manera, en la teoría clásica II de 

Henry Fayol, (1841-1925) citado por Álvarez (2021), representante de estudios 

clásicos, tuvo una perspectiva de la comunicación interna como la información 

formal y operativa que se origina dentro de la organización. Así mismo en la 

teoría de las organizaciones menciono a Gary Kreps (1902), detallo que la 

comunicación empresarial se enfoca en el proceso por el cual los trabajadores 

de una organización circulan información de manera exógena y endógena. 

Además, permite a los trabajadores compartir y generar información, y ante ello 

poseen la capacidad de organizarse y de cooperar. 

     Por otra parte, la comunicación interna es una estrategia para la construcción 

y transmisión de una cultura empresarial, así mismo tiene que estar presente en 

cada proceso y niveles organizativos, dado que favorece la coparticipación de 

todos los colaboradores que son parte de la compañía, actualmente por los 

cambios constantes ha sido necesario la integración de sistemas digitales para 

mantener una comunicación constante (Guerrero et ál., 2022).  

     De la misma manera, Quiroga (2021), indico que lo más importante es que 

los mismos gerentes analicen sus conductas vinculado a la proactividad de la 

comunicación interna: capacidades, habilidades e inteligencia emocional; 

posteriormente debe analizar cómo se maneja la comunicación interna en la 

entidad: las áreas que están informando, es decir sobre los logros de los 

trabajadores y los proyectos que van en curso. Además, debe detectar el clima 
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laboral, si hay tensión, si el ambiente es colaborativo y participativo. Así mismo, 

Sharbaji (2021), manifestó que la comunicación interna es beneficiosa para 

mejorar las relaciones con los empleados de la empresa, el comportamiento y el 

clima organizacional. 

      Ante lo mencionado, los jefes tienen que observar que cambios son 

necesarios para tener una comunicación interna eficaz, y ante ello haya una 

cultura de cooperación y trabajo en red. 

     Otros autores, también hacen mención sobre la importancia para definir las 

dimensiones de la comunicación interna. 

     Con respecto a la primera dimensión, la comunicación descendente, 

comienza por el gerente y seguidamente por los jefes de departamentos o áreas, 

tienen la responsabilidad de generar y crear estrategias para la realización 

correcta de actividades y de manera segura, así mismo deben ejecutar 

capacitaciones, con una buena expresividad y facilidad de compresión hacia los 

trabajadores, ya sea sobre el uso adecuado de sistemas que incumbe a la 

empresa (Damián et ál., 2021). Del mismo modo, Pitre et ál., (2019) mencionaron 

que este tipo de comunicación proviene de las personas más responsable, de tal 

manera proporcionando a los trabajadores informaciones precisas y valiosas 

para el desarrollo adecuado de las funciones. Además, Khasawneh (2021) 

estableció que si se genera una mala comunicación descendente afectara 

negativamente las actividades labores. 

     En cuanto la segunda dimensión, mediante el tipo de comunicación 

ascendente, los altos mandos toman en cuenta las propuestas y 

recomendaciones de los colaboradores sobre los temas relacionados con el 

trabajo de la empresa, así mismo les sirve para tomar decisiones y acciones 

adecuadas sobre algún tema en particular (Chamba et ál., 2018). Del mismo 

modo, Papic (2019) definió que, a través de este sistema de comunicación, las 

reacciones de los colaboradores vuelven a las áreas superiores, por ende, se 

pude realizar una gestión eficiente diciendo que no hacer y qué hacer, 

dependiendo de lo que se ha entendido de las áreas menores.  

A continuación, se definió la tercera dimensión, la comunicación horizontal se 

origina de manera lateral dentro de una organización, es decir que fluye entre las 
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personas que se encuentran en un mismo nivel o rango, al situarse en una misma 

área facilita el intercambio de ideas, mayormente la comunicación es informal, 

pero de forma cordial (Previato y Antonniassi 2018). Por otra parte, Matienzo 

(2020) revelo que la comunicación horizontal permite una mayor interacción 

entre los individuos, favoreciendo al intercambio de informaciones de manera 

rápida, y superando los tiempos de coordinación sobre los temas de la 

organización.  

     Del mismo modo otros autores también definen la variable y las dimensiones 

del trabajo en equipo, puesto que son características para potenciar un equipo 

de trabajo: 

     Ante ello, considerando la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo 

(1920-1940), citado por Spadaro (2022), indicaron que lo más importante de la 

teoría es que el líder de una empresa sepa encaminar a los colaboradores que 

pertenecen a su equipo de trabajo en una sola dirección, además resalto que 

muchas veces dentro de una organización se conforman grupos de trabajo 

informal, puesto que los colaboradores permanecen mucho tiempo en sus 

establecimientos de labores, de tal manera generando intereses en común. De 

igual forma tomando en cuenta la teoría de la motivación humana de Abraham 

Maslow (1943), citado por Valenzuela (2022), se enfoca en las actitudes, 

conocimientos, adaptabilidad y flexibilidad, dado que estos componentes tienen 

que ser de forma positiva para trabajar en equipo, y ante ello los individuos se 

complementen entre sí, y se ayuden cuando se requiera para el crecimiento 

empresarial.  

     Así pues, Dickson y Guzzo, (1996) citado por Herrera (2021), determino que 

un equipo de trabajo se forma por individuos que tienen un mismo objetivo en 

común, en el que realizan las labores en grupo para cumplir las metas en común.  

    Por otra parte,  en palabras de Hargreaves y Fullan (1999) citado por  Pintos 

y Martínez (2018), describieron 3 maneras de trabajo en equipo: 1) La 

"balcanización", se juntan quienes trabajan rigurosamente, así mismo en 

ocasiones tienen diferentes puntos de vista al realizar las tareas, 2) El trabajo  en  

grupo  "fácil", consiste de que trabajan en diferentes áreas pero poseen un 

misma planificación y finalidad, 3) El trabajo en grupo "artificial", se caracteriza 
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por la formalidad en los procedimientos, motivación y cooperación entre todo el 

equipo.  

     Por otro lado, Cruz y Córdova (2018) afirmaron que el trabajo en equipo es 

considerado como una herramienta usada por las empresas, para poder cumplir 

con ciertas actividades que se les establece, y también promueve una mayor 

productividad, si el equipo se lleva a cabo de manera eficiente.  

     Para la construcción de equipos es importante tener actitudes como la 

confianza, motivación, compromiso, y conductas de coordinación y colaboración. 

Es decir que la construcción de equipo permite que los colaboradores trabajen 

eficazmente como equipo, con las adecuadas conductas y actitudes (Solf 2021).  

Ahora bien, en relación a la primera dimensión, Vásquez et ál., (2021) indicaron 

que la confianza es primordial, dado que los empleados pueden expresarse de 

manera segura, y realizar conductas libremente, también causa 

comportamientos positivos, contribuyendo a los logros de la empresa, cuando se 

origina todo lo contrario no se puede realizar del todo bien las funciones. 

Además, una organización con confianza, demuestra tener una buena capacidad 

para resolver, responder y entender diferentes situaciones que se originan en el 

trascurso de los diferentes contextos que se suelen situar, ante ello recalca que 

la confianza se fomenta con acciones como: el buen trato, asumir errores y 

brindando alternativas de soluciones (Treviño y Abreu 2018). Así mismo, Fu 

(2020) indico que los trabajadores tienen más confianza para brindar alternativas 

de solución trabajando en equipo que individualmente. 

     Referente a la segunda dimensión, el compromiso es importante para el buen 

cumplimiento de sus roles laborales, además cuando hay compromiso el 

trabajador demuestra entusiasmo, desempeño y dedicación, ante ello se podría 

decir que los individuos demuestran participación efectiva, creando un buen 

clima laboral (Prieto et ál., 2021). Así mismo, Martínez et ál., (2019) expresaron 

que un trabajador comprometido cumple con los objetivos y acata los valores de 

la organización, también se siente orgulloso de trabajar en la organización y se 

siente valorado, conseguir el compromiso es garantizar el éxito, puesto que la 

rentabilidad, ventas y proactividad incrementan, y disminuye la rotación de 

trabajadores. Además, Martono et ál., (2020) indicaron que el compromiso del 
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trabajador con la empresa es un proceso evolutivo, ya que se irá incorporando a 

la organización.  

     En cuanto a la tercera dimensión, la coordinación es para ser compatibles en 

el desarrollo de sus actividades, y no interfieran otros resultados, además cuando 

se coordina no es ponerse de acuerdo, sino consiste en regir en partes 

equilibradas en la toma de decisiones, para tener un óptimo desenvolvimiento en 

el trabajo (Manzano 2020). Ante lo dicho Haider et ál., (2019) puntualizaron que 

la coordinación es el desarrollo de interacción, reforzada por la comunicación, 

con el propósito de integrar ideas o desarrollar tareas, y efectuarlas de manera 

correcta. De la misma manera Mayo (2020), manifestó que la coordinación es 

fundamental para trabajar de manera efectiva. 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo

Fue de tipo aplicada, puesto que se empleó teorías que se obtuvieron en el 
transcurso de la investigación, así mismo Álvarez (2020), indico que la 
investigación aplicada se dirige a conseguir nuevos conocimientos que conceda 
a tener soluciones de problemas realistas.

3.1.2. Enfoque 

     Se hizo una investigación de enfoque cuantitativo, dado a que se fundamentó 

en números y en la recolección de datos, ante ello Quispe (2020), menciono que 

el estudio de enfoque cuantitativo se basa en hechos y paradigmas reales, 

comprobación de hipótesis, y así mismo infiere estadísticamente en el método 

científico. 

     Así mismo Morgan (2019), expreso que los enfoques cuantitativos cubren una 

gran cantidad de aspectos diferentes del trabajo con datos, incluida la gestión de 

datos, la visualización, el análisis estadístico, el modelado, el aprendizaje 

automático y el análisis geoespacial, y con ello ayuda a la toma de decisiones 

ante las diferentes formulaciones. 

3.1.3. Nivel 

     Tuvo un nivel correlacional, ya que se medió el grado de interacción de las 

dos variables. 

     Ante ello, Temizhan et al., (2022), indicaron que la correlación es de suma 

importancia para conocer qué coeficiente es más adecuado utilizar en función de 

los niveles de medición, el tipo de variables, la distribución de variables, el tipo 

de relaciones entre las variables y la presencia de valores atípicos en el conjunto 

de datos. Así mismo, Hernández et al., (2018), revelaron que el nivel de 

correlación es la semejanza que suele originarse en dos temas, pero que en 

realidad son un caso en particular.  

3.1.4.  Diseño 

     Según, López et al., (2018), mencionaron que la investigación no 

experimental aborda temáticas por procesos, con diversos investigadores y 

metodologías para conseguir satisfacer las necesidades de las comparaciones 

eficientemente de grupos, además se debe mostrar coherencia de los datos a 
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través de la efectuación de estudio, establecer relación entre los intervalos y 

resultados, y descartar justificaciones alternas, así mismo se basa en la 

observación del fenómeno como se origina en su estado natural. De la misma 

manera tuvo un diseño de corte trasversal, ante ello Rodríguez y Mendivelso 

(2018), indicaron que el corte transversal se basa en la clasificación de un 

estudio observacional, descriptivo y analítico, además se realiza en un tiempo 

determinado y puntual, así mismo generan hipótesis y proporcionan información 

de gran utilidad para tomar decisiones.  

3.2. Variables y operacionalización  

     Se estudiaron las variables comunicación interna y trabajo en equipo cuya 

operacionalización se presenta en el Anexo 1. 

3.2.1.  Comunicación interna  

Definición conceptual 

    Desde la perspectiva de Villalobos (2018), indico que la comunicación interna 

es el flujo de mensajes, que se producen y circulan dentro de toda la empresa, 

además la gerencia general es quien se encarga de organizar e impulsar los 

flujos de información por los canales de información interna. Así mismo, Julca 

(2020), menciono que la comunicación interna es la emisión y recepción de 

informaciones entre los trabajadores, las cuales puede originarse por canales 

digitales o tradicional, ya sea de forma oral o manuscrita. 

    Por otro lado, Verčič (2021), manifestó que las prácticas de comunicación 

interna abarcan diversas actividades de comunicación, informales y formales, 

con el propósito de compartir información con uno o más públicos dentro de la 

organización. Estas actividades pueden llevarse a cabo con el propósito de una 

comunicación horizontal, descendente o ascendente y, por lo general, las llevan 

a cabo todos los miembros de la organización. Sin embargo, es responsabilidad 

de la dirección garantizar que los sistemas de comunicación interna sean 

eficaces y eficientes.  

Definición operacional  

     A fin de realizar la medición de la variable de comunicación interna se efectuó 

la técnica de la encuesta, a través del cuestionario con una escala de Likert, 
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destinado a los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 

Huarochirí. 

3.2.2.  Trabajo en equipo 

Definición conceptual 

     Con respecto al trabajo en equipo, Ciro (2020), lo definió como el conjunto de 

habilidades, comportamientos, competencias; para la realización eficaz de 

tareas establecidas por la corporación. Dicho de otro modo, es importante que 

cada integrante del equipo de trabajo, aporte con cada competencia que posee, 

y así mismo tenga la misma línea de pensamiento, objetivos y metas; para el 

cumplimento de labores con éxito. 

     Por otra parte, Maysi (2019), indico que el trabajo en equipo son 

procedimientos, métodos y estrategias que usara el grupo para conseguir el 

mismo objetivo en común, así mismo se refiere al trabajo en equipo como una 

táctica que el líder transmitirá a sus integrantes para que lo pongan en práctica 

y puedan conseguir su meta establecida. De la misma manera Driskell (2018) 

menciono que el trabajo en equipo son las funciones que mediante los aportes 

del equipo se convierte en los resultados del equipo, como la satisfacción del 

grupo y la eficacia. 

Definición operacional  

     Para la medición de la variable de trabajo en equipo se efectuó la técnica de 

la encuesta, a través del cuestionario con una escala de Likert, destinado a los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí. 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población  

     Para el estudio es de gran importancia la población de análisis, ante ello la 

población fue constituida por 35 colaboradores que trabajan en la entidad, 

debido a ello, se consideró una población finita, dado que se conoció el número 

de la población. 

      Ante lo dicho, Arias (2020), expreso que la población es un grupo finito o 

infinito de individuos con particularidades parecidas o comunes, la población 

finita es cuando se conoce la cantidad de personas que son parte de la 
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población, en cambio en la infinita es todo lo contrario, puesto que se desconoce 

el número de personas de la población. 

Por otra parte, Taype y Rojas (2018), expusieron que la población es un conjunto 

de individuos donde se efectuara el estudio de investigación, y estas concuerdan 

en determinadas especificaciones. 

3.3.2.  Criterios de Selección 

Inclusión 

     Para el estudio se tomó en consideración a los colaboradores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local Nº 15 Huarochirí, conformado por jefes de área y 

trabajadores. 

Exclusión  

    Para el estudio se excluyó a los padres de familia y docentes que no laboran 

en la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí. 

3.3.3. Muestra  

      Desde la postura de Hernández y Carpio (2019), indicaron que la muestra 

son subgrupos de individuos que forman parte de una población, hay procesos 

para llegar a tener la cantidad de elementos de la muestra, puesto que se da con 

lógica y formulas. 

     Ante lo mencionado la muestra que se aplico fue de forma censal, por la cual 

fue efectuado en 35 colaboradores de la entidad pública.  De tal manera, Ochoa 

(2018) indico que una muestra censal es denominada cuando la población es 

limitada y representa a la totalidad de una población.   

3.3.4. Unidad de análisis  

     Se tomaron como unidad de análisis al colaborador de la Unidad de Gestión 

Educativa Local N°15 Huarochirí. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos  

3.4.1.  Técnica  

     El estudio se basó en la técnica de la encuesta, teniendo como fin obtener 

información para el desarrollo de la investigación. 

     Ante ello Salina et ál. (2020) indico que la encuesta se origina según el estilo 

de vida, demográfica, socioeconómico y psicolográficas, y a partir de ello se 

recoge y procesa los datos de la muestra estimada de la población. 
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Por otra parte, Nayak (2019), menciono que las preguntas que se utilizan en la 

encuesta son generalmente predeterminadas, dirigidas principalmente a extraer 

datos específicos de un grupo particular de personas con respecto a sus 

preferencias, opiniones y comportamiento, dependiendo del propósito de la 

encuesta. 

3.4.2. Instrumento  

     Desde la posición de Hernández y Duana (2020), mencionaron que el 

instrumento es un recurso que ayuda a realizar una investigación, puesto que 

con la recolección de datos se obtendrá información útil. 

     El instrumento que se empleo fue el cuestionario, con una medición de escala 

de Likert, con ello se alcanzó medir actitudes y el grado de conformidad de los 

colaboradores. 

Tabla 1 

Instrumento de recolección de información 

Variable Técnica Instrumento 

Comunicación interna Encuesta Cuestionario 

Trabajo en equipo Encuesta Cuestionario 

Validez  

     Para obtener la validez del instrumento de investigación, paso por docentes 

especializados, para ser aprobadas. 

     Según, Sürücü (2020), indico que la validez es la medición del instrumento 

que mide los comportamientos, calidad y entre otros que desea medir, para 

visualizar que tan bien el instrumento de medición hace su función. 

     Por otra parte, Arias (2020), menciono que la validez son los criterios 

validados por parte de expertos en base de estudios fundamentados, cuando 

hace mención a estudios fundamentados alude al grado en que una herramienta 

mide verdaderamente la variable que se quiere medir. 

 

 



 

19 
 

Tabla 2 

Datos personales de los expertos 

 

Tabla 3 

 Aprobación del instrumento  

 

 

Indicadores 

Expertos  

 

Promedio 

Total 

Dr. Candia 

Menor Marco 

Antonio 

Mg. Edgard 

Francisco 

Cervantes 

Ramón 

Dr. Carlos 

Enrique 

Anderson 

Puyén 

 Var.1 Var.2 Var.1 Var.2 Var.1 Var.2  

Claridad 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Objetividad 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Pertinencia 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Actualidad 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Organización 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Suficiencia 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Intencionalidad 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Consistencia 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Coherencia 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Metodología 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

Total 80% 80% 80% 81% 85% 85% 82% 

 

En la tabla 3 se exhibe la aprobación del instrumento con un promedio de 

validación total de 82% lo cual indica una valoración excelente. 

Confiabilidad  

     De acuerdo a McDonald (2019), la confiabilidad describe ampliamente el 

grado en que los resultados son reproducibles. 

Grado y nombre de expertos 

Experto 1 Dr.  Candia Menor Marco Antonio 

Experto 2 Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón 

Experto 3 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén 
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Por otro lado, Muñoz (2019), indico que la confiabilidad es la capacidad de ser 

racional. Si un instrumento arroja continuamente el mismo resultado, se podría 

decir que es confiable la medida, si se da menor o mayor grado, entonces toda 

la medida está dominada como un error, ante ello se podría decir que la 

confiabilidad es una estimación y no un dato.  

     Ante lo mencionado para la confiabilidad del cuestionario realizó primero una 

prueba piloto con 18 colaboradores, utilizando el programa SPSS, con el fin de 

medir el grado de fiabilidad del alfa de Cronbach para luego medir el grado de 

fiabilidad en su totalidad de colaboradores. El nivel de fiabilidad fue asignado 

según su escala de valoración del alfa de Cronbach que debe ser igual o superior 

a 0.70 dentro de la escala valorativa de 0 a 1. 

Tabla 4 

Estadística de fiabilidad de la variable comunicación interna y trabajo en equipo 

 

 

     La tabla 4 presenta una estimación de 0.949 de fiabilidad, de tal manera 

manifiesta que se encuentra en un nivel excelente según la tabla de medición 

Alfa del Cronbach (Anexo 3). 

     De igual forma, también se hizo la fiabilidad de la primera variable, 

comunicación interna  

Tabla 5 

Estadística de fiabilidad de la variable comunicación interna  

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,915 18 

  

     La tabla 5 manifiesta que se obtuvo una fiabilidad de 0.915, ante ello 

demostrando que está en un nivel excelente según el nivel de medición del Alfa 

de Cronbach (Anexo 3), eso quiere decir que el cuestionario fue excelente para 

ser ejecutado. 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,949 36 
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Por último, se realizó la fiabilidad de la última variable, trabajo en equipo. 

Tabla 6 

Estadística de fiabilidad de la variable trabajo en equipo 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,901 18 

 

     La tabla 6 exhibe que se obtuvo una fiabilidad de 0.901, ante ellos probando 

que está en un nivel excelente según la escala de medición del Alfa de Cronbach 

(Anexo 3), eso quiere decir que el instrumento de medición fue excelente para 

ser aplicado. 

3.5 Procedimientos 

     La investigación inicio con el planteamiento de las variables, con un enfoque  

cuantitativo, dado que se buscó relacionar la realidad objetiva entre ambas 

variables, seguidamente se planteó la problemática internacional, nacional y 

local que es la problemática identificada en la entidad pública, luego se fijó los 

objetivos generales y específicos, así mismo las hipótesis, luego se pasó a 

realizar el marco teórico, en cuanto a la validación del instrumento fue analizado 

por docentes especialistas del área de administración, luego de haber tenido la 

aprobación de validez se procedió aplicar la encuesta, y con la información 

recabada se trasladó a un Excel para ser organizada, luego se transfirió los datos 

al sistema SPSS para hacer la inferencia y la estadística descriptiva, con los 

resultados alcanzados se procedió a realizar la discusión, conclusiones y por 

ultimo las recomendaciones. 

3.6.  Método de análisis de datos 

3.6.1.  Análisis de datos descriptivos  

     Según, Imran (2020), el análisis descriptivo es el proceso y examinación del 

conjunto de datos, en la cual el análisis obtendrá la correlación entre las 

características de los datos examinados. De la misma manera, Sucasaire (2021), 

indico que el análisis descriptivo es elemental en toda investigación de enfoque 

cuantitativo, dado que esta representa el acercamiento y el comportamiento de 

las variables. Ante lo mencionado, para llegar analizar los datos recogidos, se 
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procesaron por el sistema SPSS, mediante ello se observó información más 

detallada, y está representada por figuras gráficas y tablas. 

3.6.2.  Análisis de datos inferencial  

De la siguiente manera Veiga et ál., (2018), mencionaron que el análisis 

inferencial provee herramientas que facilita la evaluación sistemática y eficaz de 

una muestra poblacional que se desea investigar y ante ello se puede efectuar 

conclusiones. 

     Así pues, luego de haber realizado un análisis descriptivo, se podrá aplicar 

una contrastación de datos cuantitativos, a través de la estadística inferencial, 

se contrastará las hipótesis, y utilizando una distribución de análisis no 

paramétricos, dado que estos son usados en variables que son tipo ordinal. 

3.7.  Aspectos éticos  

    El estudio se realizó respetando y no vulnerando los aspectos éticos, puesto 

que se utilizó los estándares de las normas APA, los autores de las 

informaciones recabadas fueron citados, además la encuesta se efectuó de 

manera imparcial, dado que no se cambió y falsifico ningún dato, también no se 

expuso los nombres de las personas encuestadas y se guardó reserva; así 

mismo la encuesta conto con el consentimiento de la entidad pública, con lo 

dicho el estudio se basó en los principios éticos de una investigación y ante ello 

se tomó en cuenta el principio de la autonomía, beneficencia, justicia y no 

maleficencia. 
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IV. RESULTADOS 

4.1.  Estadística descriptiva 

 

Tabla 7 

Tabla cruzada de la comunicación interna y trabajo en equipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en Equipo 

Total 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

C
o
m

u
n

ic
a
c
ió

n
 I
n

te
rn

a
 Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Recuento 1 3 3 0 7 

% del total 2,9% 8,6% 8,6% 0,0% 20,0% 

De acuerdo Recuento 0 1 18 3 22 

% del total 0,0% 2,9% 51,4% 8,6% 62,9% 

Muy de 

acuerdo 

Recuento 0 0 2 4 6 

% del total 0,0% 0,0% 5,7% 11,4% 17,1% 

Total Recuento 1 4 23 7 35 

% del total 2,9% 11,4% 65,7% 20,0% 100,0

% 
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Figura 1 

Tabla cruzada de la comunicación interna y trabajo en equipo 

     La tabla 7 y figura 1 exponen los resultados conseguidos tras haber efectuado 

el instrumento en los colaboradores de la entidad pública. 

     El 20% señalaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo con la 

comunicación interna; a lo que un 2.9% detallaron estar en desacuerdo con el 

trabajo en equipo, un 8.6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 8.6% de acuerdo 

con el trabajo en equipo. 

     Por otra parte, el 62.9% de los colaboradores revelaron que están de acuerdo 

con la comunicación interna, de las cuales un 2.9% expresaron que están ni de 

acuerdo ni en desacuerdo con el trabajo en equipo, un 51.4% de acuerdo, y un 

8.6% muy de acuerdo con el trabajo en equipo. 

     Además, el 17.1% de los colaboradores expresaron que están muy de 

acuerdo con la comunicación interna, de las cuales un 5.7% manifestaron que 

están de acuerdo con el trabajo en equipo y un 11. 4% muy de acuerdo con el 

trabajo en equipo. 

     Ante ello se estableció que del 100% de los colaboradores, cualquiera sea el 

nivel respecto a la comunicación interna, el 2.9% sostuvieron estar en 

desacuerdo con el trabajo en equipo, un 11.4% que no está ni acuerdo ni en 
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desacuerdo con el trabajo en equipo, un 65.7% de acuerdo y el 20% muy de 

acuerdo con el trabajo en equipo. 

Tabla 8 

Tabla cruzada de la comunicación descendente y trabajo en equipo 
 

 

Trabajo en Equipo 

Total 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

C
o
m

u
n

ic
a

c
ió

n
 

D
e
s
c
e

n
d

e
n

te
 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerd

o 

Recuento 1 3 4 0 8 

% del total 2,9% 8,6% 11,4% 0,0% 22,9% 

De 

acuerdo 

Recuento 0 1 13 2 16 

% del total 0,0% 2,9% 37,1% 5,7% 45,7% 

Muy de 

acuerdo 

Recuento 0 0 6 5 11 

% del total 0,0% 0,0% 17,1% 14,3% 31,4% 

Total Recuento 1 4 23 7 35 

% del total 2,9% 11,4% 65,7% 20,0% 100,0

% 
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Figura 2 

Tabla cruzada de la comunicación descendente y trabajo en equipo 

 

     La tabla 8 y figura 2 exponen los resultados conseguidos: 

     El 22.9% indicaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo con la 

comunicación descendente, a lo que un 2.9% señalaron que está en desacuerdo 

con el trabajo en equipo, un 8.6% ni en acuerdo ni en desacuerdo y un 11.4% de 

acuerdo con el trabajo en equipo. 

     Por otro lado, un 45.7% señalaron que están de acuerdo con la comunicación 

descendente, de los cuales un 2.9% están ni en acuerdo ni en desacuerdo con 

el trabajo en equipo, un 37.1% de acuerdo y un 5.7% muy de acuerdo con el 

trabajo en equipo. 

     También el 31.4% expresaron que están muy de acuerdo con la comunicación 

descendente, de las cuales un 17.1% está de acuerdo y un 14.3% muy de 

acuerdo con el trabajo en equipo. 

     En síntesis, del 100% de los colaboradores. Cualquiera sea el nivel en cuanto 

a la comunicación descendente, un 2.9% sostuvieron que están en desacuerdo 

con el trabajo en equipo, un 11.4% manifestaron que están ni acuerdo ni en 

desacuerdo con el trabajo en equipo, un 65.7% expresaron que están de acuerdo 

y un 20% que están muy de acuerdo con el trabajo en equipo. 
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Tabla 9 

Tabla cruzada de la comunicación ascendente y trabajo en Equipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en Equipo 

Total 

En 

desacuerdo 

Ni en acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

C
o
m

u
n

ic
a
c
ió

n
 A

s
c
e

n
d

e
n

te
 

En 

desacuerdo 

Recuento 0 2 0 0 2 

% del total 0,0% 5,7% 0,0% 0,0% 5,7% 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Recuento 1 2 7 0 10 

% del total 2,9% 5,7% 20,0% 0,0% 28,6

% 

De acuerdo Recuento 0 0 14 4 18 

% del total 0,0% 0,0% 40,0% 11,4% 51,4

% 

Muy de 

acuerdo 

Recuento 0 0 2 3 5 

% del total 0,0% 0,0% 5,7% 8,6% 14,3

% 

Total Recuento 1 4 23 7 35 

% del total 2,9% 11,4% 65,7% 20,0% 100,

0% 
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Figura 3 

Tabla cruzada de la comunicación ascendente y trabajo en equipo 

     La tabla 9 y figura 3 exponen los resultados alcanzados: 

     El 5.7% revelaron que se encuentran en desacuerdo con la comunicación 

ascendente, en la que un 5.7% expresaron que están ni acuerdo ni en 

desacuerdo con el trabajo. 

     También, un 28,6% revelaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo con 

la comunicación ascendente, de las cuales un 2.9% están en desacuerdo con el 

trabajo en equipo, un 5.75% detallaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo 

y un 20% expresaron que están de acuerdo con el trabajo en equipo.  

     Además, un 51.4% expresaron que están de acuerdo con la comunicación 

ascendente, de las cuales un 40% indicaron está de acuerdo con el trabajo en 

equipo y un 11.4% revelaron que están muy de acuerdo con el trabajo en equipo. 

      Por otra parte, un 14.3% manifestaron que están muy de acuerdo con la 

comunicación ascendente, de las cuales un 5.7% expresaron que están de 

acuerdo y un 8.6% indicaron que están muy de acuerdo con el trabajo en equipo. 

     En síntesis, del 100% de los colaboradores. Cualquiera sea el nivel en cuanto 

a la comunicación ascendente, un 2.9% sostuvieron que están en desacuerdo 

con el trabajo en equipo, un 11.4% expresaron que están ni en acuerdo ni en 
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desacuerdo con el trabajo en equipo, un 65.7% indicó que está de acuerdo y un 

20% muy de acuerdo con el trabajo en equipo. 

Tabla 10 

Tabla cruzada de la comunicación horizontal y trabajo en equipo 

 

 

 

Trabajo en Equipo 

Total 

En 

desacuerdo 

Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

C
o
m

u
n

ic
a
c
ió

n
 H

o
ri

z
o
n

ta
l Ni en 

acuerdo ni 

en 

desacuerd

o 

Recuento 1 2 1 0 4 

% del total 2,9% 5,7% 2,9% 0,0% 11,4% 

De 

acuerdo 

Recuento 0 2 13 2 17 

% del total 0,0% 5,7% 37,1% 5,7% 48,6% 

Muy de 

acuerdo 

Recuento 0 0 9 5 14 

% del total 0,0% 0,0% 25,7% 14,3% 40,0% 

Total Recuento 1 4 23 7 35 

% del total 2,9% 11,4% 65,7% 20,0% 100,0

% 
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Figura 4 

Tabla cruzada de la comunicación horizontal y trabajo en equipo 

     La tabla 10 y figura 4 exponen los resultados alcanzados: 

     El 11.4%, expresaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo con la 

comunicación horizontal, de las cuales un 2.9% manifestaron estar en 

desacuerdo con el trabajo en equipo, un 5.7% indicaron estar ni acuerdo ni en 

desacuerdo y un 2.9% detallaron que están de acuerdo con el trabajo en equipo. 

     Por otro lado, el 48.6% manifestaron que están de acuerdo con la 

comunicación horizontal, de las cuales un 5.7% expresaron que están ni en 

acuerdo ni en desacuerdo con el trabajo en equipo, un 37.1% señalaron que 

están de acuerdo y un 5.7% afirmaron que están muy de acuerdo con el trabajo 

en equipo. 

      Además, el 40% de los colaboradores señalaron que se encuentran muy de 

acuerdo con la comunicación horizontal, de las cuales un 25.7% indicaron que 

están de acuerdo y un 14.3% indicaron que están muy de acuerdo con el trabajo 

en equipo. 

     En síntesis, del 100% de los colaboradores. Cualquiera sea el nivel en cuanto 

a la comunicación horizontal, el 2.9% expresaron estar en desacuerdo con el 

trabajo en equipo, el 11.4% afirmaron que están ni en acuerdo ni en desacuerdo 
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con el trabajo en equipo, el 65.7% indicaron que están de acuerdo y un 20% 

sostuvo que está muy de acuerdo con el trabajo en equipo.  

4.2. Estadística Inferencial  

4.2.3. Prueba de normalidad 

 

Determinación de hipótesis para la prueba de normalidad 

 H0:  La distribución de los datos de la muestra es normal 

 H1: La distribución de los datos de la muestra no son normales 

Condiciones para determinar decisión 

Si el valor de Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la H0 

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 11 

Prueba de normalidad de las variables comunicación interna y trabajo en equipo 

     La tabla 11 argumenta las estimaciones alcanzados de la prueba de 

normalidad. Al ser la población inferior a 50 elementos se utilizó el estadístico 

Shapiro-Wilk, con un valor de Sig 0,000 inferior a 0,05, de tal manera rechazando 

la H0 y aceptando la H1, por consiguiente, las distribuciones de los datos no son 

normales. Por consecuencia, para contrastar la hipótesis se utilizó el estadístico 

de Rho de Spearman. 

 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Comunicación 

Interna 

,318 35 ,000 ,773 35 ,000 

Trabajo en 

Equipo 

,340 35 ,000 ,769 35 ,000 
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4.2.2. Contrastación de hipótesis 

Planteamiento de hipótesis general  

 H0: No existe relación entre la comunicación interna y trabajo en equipo 

 H1: Existe relación entre la comunicación interna y trabajo en equipo 

Condiciones para tomar decisión 

Si el valor de Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la H0 

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 12 

Demostración de hipótesis correlacional entre la comunicación interna y trabajo 

en equipo 

 

     La tabla 12 manifiesta un Rho de Spearman de 0.650, esto significa que tiene 

una correlación positiva considerable (Anexo 4), además la correlación es 

significativa en el nivel del 0,01. Además, el valor de Sig. fue 0,000 inferior 0.05, 

por efecto se rechazó la H0 y se aceptó la H1, ante ello expresando que hay 

relación entre la comunicación interna y trabajo en equipo. 

 

 

 

 

 

 

Comunicación 

Interna 

Trabajo en 

Equipo 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Interna 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,650** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente de 

correlación 

,650** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 
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Primera hipótesis especifica  

Planteamiento de hipótesis especifica 

 H0: No existe relación entre la comunicación descendente y trabajo en 

equipo 

 H1: Existe relación entre la comunicación descendente y trabajo en equipo 

Condiciones para tomar decisión 

Si el valor de Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la H0 

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 13 

Demostración de hipótesis correlacional entre la comunicación descendente y 

trabajo en equipo 

 

Comunicación 

Descendente 

Trabajo 

en 

Equipo 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Descendente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,588** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Trabajo en Equipo Coeficiente de 

correlación 

,588** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

 

     La tabla 13 evidencia un Rho de Spearman de 0,588, revelando una 

correlación positiva considerable (Anexo 4), es decir que la correlación es 

significativa en el nivel del 0,01. Además, el valor de Sig. fue 0,000 inferior a 0.05, 

por efecto se rechazó la H0 y se aceptó la H1, ante ello evidenciando que hay 

relación entre la comunicación descendente y trabajo en equipo. 
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Segunda hipótesis especifica 

Planteamiento de hipótesis especifica 

 H0: No existe relación entre la comunicación ascendente y trabajo en 

equipo 

 H1: Existe relación entre la comunicación ascendente y trabajo en equipo 

Condiciones para tomar decisión 

Si el valor de Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la H0 

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 14 

Demostración de hipótesis correlacional entre la comunicación ascendente y 

trabajo en equipo 

 

 

Comunicación 

Ascendente 

Trabajo en 

Equipo 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Ascendente 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,648** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 35 35 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente 

de 

correlación 

,648** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . 

N 35 35 

 

     La tabla 14 demuestra un Rho de Spearman de 0,648, exhibiendo una 

correlación positiva considerable (Anexo 4), es decir que la correlación es 

significativa en el nivel del 0,01. Además, el valor de Sig. fue de 0,000 inferior a 

0.05, por efecto se aceptó la H1 y se rechazó la H0, ante ello, demostrando que 

hay relación entre la comunicación ascendente y trabajo en equipo. 
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Tercera hipótesis especifica 

Planteamiento de hipótesis especifica  

 H0: No Existe relación entre la comunicación horizontal y trabajo en equipo 

 H1: Existe relación entre la comunicación horizontal y trabajo en equipo 

Condiciones para tomar decisión 

Si el valor de Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la H0 

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 15 

Demostración de hipótesis correlacional entre la comunicación horizontal y 

trabajo en equipo 

 
Comunicación 

Horizontal 

Trabajo en 

Equipo 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Horizontal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,529** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 35 35 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente de 

correlación 

,529** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 35 35 

 

     La tabla 15 presenta un Rho de Spearman de 0,529, revelando una 

correlación positiva considerable (Anexo 4), es decir que la correlación es 

significativa en el nivel del 0,01, además el valor de Sig.  fue 0,001 inferior a 0.05, 

por consecuencia se rechazó la H0 y se aceptó la H1, ante ello, demostrando que 

hay relación entre la comunicación horizontal y trabajo en equipo. 
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V. DISCUSIÓN 

En este apartado se exhibe la contrastación de los resultados obtenidos con 

estudios de otros autores. 

     Conforme al objetivo general, determinar la relación de la comunicación 

interna y trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad De Gestión 

Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, a través de los resultados 

alcanzados, en la tabla 12 se asignó una correlación positiva considerable, con 

un Rho de Spearman de 0,650, y un valor de Sig. 0.000 inferior a 0.05, por 

consecuencia se aceptó la H1 y se rechazó H0 , de tal manera manifestando que 

hay una relación entre la comunicación interna y trabajo en equipo. Este 

resultado se comparó con la tesis elaborada por Moscoso (2020), la cual tuvo 

por objetivo determinar la relación entre la gestión por procesos y la 

comunicación interna en la empresa Angaman S.A.C. Los Olivos 2020, la cual 

tuvo una correlación de Rho de Spearman r=0.632, la cual es considerada como 

correlación positiva considerable. Tras lo dicho y los datos obtenidos se asevera 

que la comunicación interna tiene relación con el trabajo en equipo, por otra 

parte, las dos investigaciones coinciden por obtener el mismo nivel de correlación 

del Rho de Spearman. Así mismo, Sharbaji (2021), revelo que la comunicación 

interna es beneficiosa para mejorar las relaciones con los empleados de la 

empresa, el comportamiento y el clima organizacional. 

     En cuanto, al primer objetivo específico determinar la relación entre la 

comunicación descendente y trabajo en equipo en los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, los 

resultados conseguidos en la tabla 13, otorgo una correlación positiva 

considerable con una valoración de Rho de Spearman de 0.588, y una Sig. de 

0.000 inferior a 0.05, por consecuencia aceptó H1 y se rechazó H0, de tal manera 

indicando que hay relación entre la comunicación descendente y trabajo en 

equipo, esta información fue cotejada con Romani y Ferrer (2018), la cual tuvo 

como fin relacionar el trabajo en equipo y productividad del personal de 

enfermería del centro médico de Ventanilla; el estudio tuvo un Rho de Spearman 

de Rho=0.500, lo que indico que tiene una correlación positiva media, de tal 

forma exhibiendo que el trabajo en equipo se relaciona de manera óptima a la 

satisfacción laboral, con lo referido se consolida que hay una correlación positiva 
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entre las variables comunicación ascendente y trabajo en equipo, por ello la 

comunicación descendente  correcta ayuda a un mejor desenvolvimiento a la 

organización, no obstante, hay discrepancia en el nivel de correlación, dado que 

este estudio manifiesta una correlación positiva considerable, entre tanto la 

investigación de Romani y Ferrer, indica una correlación positiva media, 

precisamente para  Pitre et ál., (2019), mencionaron que este tipo de 

comunicación descendente proviene de las personas más responsable, de tal 

manera proporcionando a los trabajadores informaciones precisas y valiosas 

para el desarrollo adecuado de las funciones.  

     Respecto al objetivo dos determinar la relación entre la comunicación 

ascendente y trabajo en Equipo en los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, la tabla 14 indico una 

correlación positiva considerable, con un Rho de Spearman de 0,648, y una Sig. 

de 0.000  inferior 0.05, por consecuencia aceptó H1 y se rechazó H0, por lo que 

la valoración indico que hay relación entre ambas variables; esta investigación 

se contrasta con la investigación de Carrasco (2018), la cual tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la motivación laboral y trabajo en equipo, donde tuvo 

un rango de correlación positiva considerable con un  valor Rho de Spearman de 

0,772, de tal forma mostrando que hay  correlación entra las dos variables, con 

lo dicho, se deduce que hay una relación positiva entre la comunicación 

ascendente y trabajo en equipo, además la investigación indico una correlación 

positiva considerable, entre tanto el estudio de Carrasco también indico una 

correlación positiva considerable de tal manera que se coincide entre ambas 

investigaciones. Así mismo, Papic (2019) indico que la comunicación ascendente 

son las reacciones de los colaboradores que vuelven a las áreas superiores, por 

ende, se puede realizar una gestión eficiente diciendo que no hacer y qué hacer, 

dependiendo de lo que se ha entendido de las áreas menores. 

     Finalmente, en cuanto al tercer objetivo determinar la relación entre la 

comunicación horizontal y trabajo en equipo en los colaboradores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, la tabla 15 muestra 

una correlación positiva considerable, con un Rho de Spearman de 0,529 y una 

Sig. de 0,001 inferior a 0.05, en consecuencia se rechazó la H0 y aceptó la H1, 

este resultado exhibe que hay un correlación entre las dos variables, esta 
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información es contrastada con los estudios de Aguilar (2022), la cual tuvo como 

objetivo determinar la correlación entre el trabajo en equipo y la gestión por 

resultados en la Red de Salud Ayacucho Norte, donde tuvo un rango de 

correlación positiva muy fuerte con una valoración Rho de 0,835, de tal forma 

manifestando que hay correlación entre las dos variables. Con lo dicho se 

deduce que hay relación positiva entre la comunicación horizontal y trabajo en 

equipo, además el estudio indico un nivel de correlación positiva considerable, 

entre tanto la investigación de Aguilar indico una correlación positiva muy fuerte 

de tal manera manifestando una discrepancia. Para ello, Matienzo (2020) revelo 

que la comunicación horizontal permite una mayor interacción entre los 

individuos, favoreciendo al intercambio de informaciones de manera rápida, y 

superando los tiempos de coordinación sobre los temas de la organización.  
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VI. CONCLUSIONES

Según los objetivos establecido en la investigación se concluye que: 

     Primera. En cuanto al objetivo general determinar la relación de la 

comunicación interna y trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad De 

Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, se estableció que 

existe correlación positiva entre la comunicación interna y trabajo en equipo, con 

un de Rho de Spearman de 0.650 y una Sig. 0,000. Lo que indica que hay 

relación directa entre la comunicación interna y trabajo en equipo. En conclusión, 

si se maneja eficazmente la comunicación interna; a través de la transmisión 

adecuada de información mediante los medios de comunicación que emplean, 

mejora el trabajo en equipo entre los colaboradores.  

     Segunda. Teniendo como primer objetivo específico determinar la relación 

entre la comunicación descendente y trabajo en equipo en los colaboradores de 

la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, se 

concretó que existe correlación positiva considerable entre la comunicación 

descendente y trabajo en equipo con un Rho de Spearman de 0,588 y una Sig. 

0,000. Lo que expresa que hay relación directa entre la comunicación 

descendente y trabajo en equipo. En conclusión, si se realiza adecuadamente la 

comunicación descendente, mediante la instrucción clara y precisa del jefe al 

momento compartir ideas e indicaciones, se dará un mejor desenvolvimiento en 

el trabajo en equipo de los colaboradores. 

     Tercera. Teniendo como tercer objetivo específico determinar la relación 

entre la comunicación ascendente y trabajo en Equipo en los colaboradores de 

la Unidad de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022, Se 

mostró que existe correlación positiva considerable entre la comunicación 

ascendente y trabajo en equipo con un Rho de Spearman de 0,648 y una Sig. 

0,000. Lo que significa que tiene relación entre la comunicación ascendente y 

trabajo en equipo. En conclusión, si se desarrolla de una manera eficiente y 

asertiva la comunicación ascendente, por medio de la confianza de empleado a 

jefe, dando a conocer lo que realmente sucede en el día, se logra mejores 

desempeños en el trabajo en equipo. 
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     Cuarto. En cuanto al último objetivo específico determinar la relación entre 

la comunicación horizontal y trabajo en equipo en los colaboradores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local N°15 Huarochirí, Matucana 2022. Se señaló que hay 

una correlación positiva considerable entre la comunicación horizontal y trabajo 

en equipo con un Rho de Spearman de 0,529 y una Sig. 0,001. Lo que refleja 

que hay relación entre la comunicación horizontal y trabajo en equipo. En 

conclusión, si hay una constante comunicación horizontal, a través de la 

dinámica continua entre colaboradores, las buenas relaciones, y facilidad de 

solucionar problemáticas que se acontecen, se logra que el trabajo en equipo 

alcance un mejor rendimiento. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Según los resultados alcanzados se establece las siguientes recomendaciones: 

 

     Primera. Se propone a la dirección de la entidad pública, utilizar diversos 

medios, tanto orales como escritos de una manera clara, asertiva, y fluida hacia 

los colaboradores para que puedan tener conocimiento pleno de las indicaciones 

que la administración formula; lo que permitirá alcanzar los objetivos en los 

tiempos establecidos, debido a que una buena comunicación interna disminuye 

los malos entendidos y retrasos en las funciones laborales. 

 

     Segunda. Se sugiere al área de gestión pedagógica, realizar reuniones 

continuas para dar a conocer las directivas emitidas y así se brinde una 

explicación clara, para la realización correcta de los planes, de tal manera que 

los especialistas transmitan de una manera correcta las modificaciones o 

cambios que puedan existir respecto a los planes y requerimientos, según lo 

establecidos en las normas y directivas. 

 

     Segunda.  Se recomienda al área de personal, brindar talleres de desarrollo 

personal y trabajo en equipo con la finalidad de mejorar las diversas modalidades 

de comunicación sean estas descendentes, ascendentes y horizontales, con la 

finalidad de mejorar la comunicación en la institución. 

  

     cuarto. Se recomienda al área de personal incentivar a los trabajadores a 

usar los diversos medios digitales, que hoy facilita la tecnología, con la finalidad 

de mejorar la comunicación horizontal entre los colaboradores de la entidad. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de las variables 

Variable Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 

 

Comunicación 
interna 

     

 

 Según, Villalobos (2018), indico 

que la comunicación interna es el 

flujo de mensajes, que se 

producen y circulan dentro de 

toda la empresa, además la 

gerencia general es quien se 

encarga de organizar e impulsar 

los flujos de información por los 

canales de información interna. 

 

Para realizar la 

medición de la 

variable de 

comunicación interna 

se efectuó la técnica 

de la encuesta, a 

través del 

cuestionario con una 

escala de Likert, 

destinado a los 

colaboradores de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local N°15 

Huarochirí. 

 
 
 
 

Comunicación 
descendente 

 
Retroalimentación  

 
1,2 

 
Ordinal 

Tipo: Escala de Likert 

Lenguaje 
apropiado 

 
Liderazgo 

 

3,4 
 
 

5,6 

1.Muy En Desacuerdo 
2. En Desacuerdo 
3. Ni En Acuerdo Ni 
En Desacuerdo 
4. De Acuerdo 
5. Muy De Acuerdo 
 
 

 
Comunicación 

ascendente 

Información a 
superiores 

7,8 

Comunicación 
asertiva 

 
Comunicación 

formal 

9,10 
 
 
11,12 

 

Comunicación 
horizontal 

 

Compañerismo 13,14 

Disolución de 
rumores 

Interacción 

15,16 
 

17,18 

 
      



 

 

Variable 
 

Definición conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en 
equipo 

 

 

De acuerdo, Ciro (2020), definió 

al trabajo en equipo como el 

conjunto de habilidades, 

conocimientos, 

comportamientos, competencias; 

para la realización eficaz de 

tareas establecidas por la 

corporación. Dicho de otro modo, 

es importante que cada 

integrante del equipo de trabajo, 

aporte con cada competencia que 

posee, y así mismo tenga la 

misma línea de pensamiento, 

objetivos y metas; para el 

cumplimento de labores con 

éxito. 

 

 

 

Para realizar la 

medición de la 

variable de trabajo en 

equipo se efectuó la 

técnica de la 

encuesta, a través del 

cuestionario con una 

escala de Likert, 

destinado a los 

colaboradores de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local N°15 

Huarochirí. 

 

 
 

 
confianza 

 
 

Libertad de 
expresión 

 
Conducta 

 

 
 

19,20 
 
 

21,22 
 

 
 

 

 
 

 
Tipo: Escala de Likert 

 
Ordinal 

 
1.Muy En Desacuerdo 
2. En Desacuerdo 
3. Ni En Acuerdo Ni 
En Desacuerdo 
4. De Acuerdo 
5. Muy De Acuerdo 
 

Respeto 
 

23,24 

Compromiso Responsabilidad 25,26 

Cooperación 
 

Dedicación 
 

27,28 
 
29,30 

Coordinación Dominio de idea 31,32 

organización 
 
 

Incorporación 

33,34 
 
 
35,36 
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Anexo 3. Nivel de Medición de Alfa de Cronbach 
 
Nivel de Medición de Alfa de Cronbach 

Rangos Nivel 

Alfa de Cronbach > 0.9 Excelente 

Alfa de Cronbach > 0.8 Bueno 

Alfa de Cronbach > 0.7 Aceptable 

Alfa de Cronbach > 0.6 Cuestionable 

Alfa de Cronbach > 0.5 Pobre 

Alfa de Cronbach > 0.5 Inaceptable 

Fuente:  adaptado Tupanta, Duque y Mena (2017) 
 
 
 
Anexo 4. Nivel de decisión del Rho de Spearman 

Nivel de decisión del Rho de Spearman 

Rango de decisión del Rho de Spearman 

-0.90 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy perfecta 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.9 a 1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente:  adaptado Cabrejos (2021) 

 

 

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
Anexo 5. Validez del instrumento 
 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. / Mg. CANDIA MENOR MARCO ANTONIO 

I.2. Cargo e Institución donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Dr. en Administración 

I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME: 
 

 

INDICADORES 
 

CRITERIOS 
Deficiente 
0 - 20% 

Regular 
21 - 40% 

Bueno 
41 - 60% 

Muy bueno 
61 - 80% 

Excelente 
81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 
   80%  

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 
lógica. 

   80%  

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 
externas de la investigación 

   80%  

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 
estrategias de mejora 

   80%  

ORGANIZACIÓN Comprende los aspectos en calidad y 
claridad. 

   80%  

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 
dimensiones. 

   80%  

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 
propósito de la investigación 

   80%  

 
CONSISTENCIA 

Considera que los ítems utilizados en este 
instrumento son todos y cada uno propios 
del campo que se está investigando. 

   80%  

 
COHERENCIA 

Considera la estructura del presente 
instrumento adecuado al tipo de 
usuario a quienes se dirige el 
instrumento 

   80%  

METODOLOGÍA 
Considera que los ítems miden lo que 
pretende medir. 

   80%  

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 

   80%  

 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: COMUNICACIÓN 
INTERNA
  

 

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    



 

 

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    

10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

13 ✓    

14 ✓    

15 ✓    

16 ✓    

17 ✓    

18 ✓    

 
 

I. PINIÓN DE APLICACIÓN: 

 

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 
investigación? 

 
 

 
 
 

 

 
II. PROMEDIO DEVALORACION: 

 
 

 

Ate, 19 de septiembre del 20

 

 

 

 

 

80% 



 

 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. / Mg. CANDIA MENOR MARCO ANTONIO 

I.2. Cargo e Institución donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: D. en Administración 

I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME: 
 

 

INDICADORES 
 

CRITERIOS 
Deficiente 
0 - 20% 

Regular 
21 - 40% 

Bueno 
41 - 60% 

Muy bueno 
61 - 80% 

Excelente 
81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 
   80%  

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 
lógica. 

   80%  

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 

   80%  

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 
estrategias de mejora 

   80%  

ORGANIZACIÓN Comprende los aspectos en calidad y 
claridad. 

   80%  

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 
dimensiones. 

   80%  

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 
propósito de la investigación 

   80%  

 
CONSISTENCIA 

Considera que los ítems utilizados en este 
instrumento son todos y cada uno propios 
del campo que se está investigando. 

   80%  

 
COHERENCIA 

Considera la estructura del presente 
instrumento adecuado al tipo de 
usuario a quienes se dirige el 
instrumento 

   80%  

METODOLOGÍA 
Considera que los ítems miden lo que 
pretende medir. 

   80%  

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 

   80%  

 

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: TRABAJO EN 
EQUIPO
  

 

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    



 

 

10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

13 ✓    

14 ✓    

15 ✓    

16 ✓    

17 ✓    

18 ✓    

 
 

 

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN: 

 

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 
investigación? 

 
 

  
 

 
 
IV. PROMEDIO DEVALORACION: 

 
 

 

Ate, 19 de septiembre del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

80% 



INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón 

I.2. Cargo e Institución donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Administración 

I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente 
0 - 20% 

Regular 
21 - 40% 

Bueno 
41 - 60% 

Muy bueno 
61 - 80% 

Excelente 
81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 80 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 
lógica. 

80 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 
externas de la investigación 

80 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora 
80 

ORGANIZACIÓN Comprende los aspectos en calidad y 
claridad. 

80 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 
dimensiones. 

80 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 
propósito de la investigación 

80 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 
instrumento son todos y cada uno propios 
del campo que se está investigando. 

80 

COHERENCIA 

Considera la estructura del presente 
instrumento adecuado al tipo de 
usuario a quienes se dirige el 
instrumento 

80 

METODOLOGÍA 
Considera que los ítems miden lo que 
pretende medir. 

80 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
80 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: COMUNICACIÓN 
INTERNA

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 

02 

03 

04 

05 

06 

07 

08 

09 



10 

11 

12 

13  'ii 
14 

15 

16 

17 

18 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

APLICAR 

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 24 de setiembre del 2022 

Mg. Edgard Francisco Cervantes 

Ramón DNI N° 06614765 

80 % 



 

 

 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón 

I.2. Cargo e Institución donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Administración 

I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME: 
 

 

INDICADORES 
 

CRITERIOS 
Deficiente 
0 - 20% 

Regular 
21 - 40% 

Bueno 
41 - 60% 

Muy bueno 
61 - 80% 

Excelente 
81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 
    81 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 
lógica. 

    81 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 
externas de la investigación 

    81 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 
estrategias de mejora 

    81 

ORGANIZACIÓN Comprende los aspectos en calidad y 
claridad. 

    81 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 
dimensiones. 

    81 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 
propósito de la investigación 

    81 

 
CONSISTENCIA 

Considera que los ítems utilizados en este 
instrumento son todos y cada uno propios 
del campo que se está investigando. 

    81 

 
COHERENCIA 

Considera la estructura del presente 
instrumento adecuado al tipo de 
usuario a quienes se dirige el 
instrumento 

    81 

METODOLOGÍA 
Considera que los ítems miden lo que 

pretende medir. 

    81 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 

    81 

 

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: TRABAJO EN 
EQUIPO
  

 

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 
   

02 
   

03 
   

04 
   

05 
   

06 
   

07 
   



 

 

08 
   

09 
   

10 
   

11 
   

12 
   

 

13  'ii    

14     

15     

16     

17     

18     

 

 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN: 

 

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 
investigación? 

APLICAR 

 
 

 
 

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 

 
 

Ate, 24 de setiembre del 2022 
 

 
 

 

Mg. Edgard Francisco 

Cervantes Ramón 

DNI N° 06614765 

 
 
 

81 % 



 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:   Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente  
0 - 20% 

Regular  
21 - 40% 

Bueno  
41 - 60% 

Muy bueno  
61 - 80% 

Excelente   
81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     85 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 
lógica. 

    85 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 
externas de la investigación 

    85 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 
estrategias de mejora  

    85 

ORGANIZACIÓN Comprende los aspectos en calidad y 
claridad. 

    85 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 
    85 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 
propósito de la investigación 

    85 

CONSISTENCIA 
Considera que los ítems utilizados en este 
instrumento son todos y cada uno propios 
del campo que se está investigando. 

    85 

COHERENCIA 

Considera la  estructura del  presente 
instrumento adecuado al tipo de 
usuario a quienes se dirige el 
instrumento 

    85 

METODOLOGÍA 
Considera que los ítems miden lo que 
pretende  medir. 

    85 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
    85 

 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: COMUNICACIÓN INTERNA      

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 X    

02 X    

03 X    

04 X    

05 X    

06 X    

07 X    

08 X    

09 X    

10 X    

11 X    

12 X    



 

 

 
 
 
 

 
13   X    

14   X    

15   X    

16   X    

17   X    

18   X    

19       

20       

21       

22       

23       

24       
 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 
investigación? 

APLICABLE 

 

IV.  PROMEDIO DE VALORACION: 

  

Ate, 18 de setiembre del 2022 

 

 

                                 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén                                                  
Firma de experto informante 

                          DNI N° 16498130 

 
 
 
 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración.  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: Gonzales Vicuña, Deysi Graciela 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

85% 



 

 

  

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO        

ITEM 
N° 

SUFICIENTE 
MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 
INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 X    

02 X    

03 X    

04 X    

05 X    

06 X    

07 X    

08 X    

09 X    

10 X    

11 X    

12 X    

13 X    

14 X    

15 X    

16 X    

17 X    

18 X     

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 
investigación? 

APLICABLE 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

  

Ate, 18 de setiembre del 2022 

 

 

 

 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén     
Firma de experto informante 

                          DNI N° 16498130 

 

 

 
 

 
 

85% 



 

 

 

Anexo 6: Carta de autorización de la empresa 

ANEXO 6 DIRECTIVA DE INVESTIGACIÓN N° 001-2022-VI-UCV 

 



 

 

Anexo 7: Matriz de datos 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36

E1 4 2 4 3 1 3 2 4 5 5 5 3 5 4 5 4 4 5 2 3 4 3 4 3 5 4 4 2 3 5 3 3 4 5 4 4

E2 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5

E3 4 3 5 5 4 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4

E4 4 2 2 4 1 2 3 4 3 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 2 5 2 3 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4

E5 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 1 1 3 5 5 5 3 3 2 3 4 3 2 3 5 4 2 3 5 4 2 4 3 5 3 3

E6 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4

E7 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5

E8 3 3 5 4 5 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 3 5 5 3 4 4 3 3 5 5 3 5 5 3 3

E9 5 3 5 4 3 4 3 4 1 4 3 5 5 4 5 4 5 5 3 3 3 4 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5

E10 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4

E11 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4

E12 2 2 3 3 4 3 4 2 3 4 2 4 3 3 5 4 4 4 2 2 5 3 5 5 4 4 5 2 4 5 3 4 3 4 4 5

E13 5 4 4 5 4 5 4 3 3 5 4 3 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 3 4 5 3 4 5 4 3 2 4 4

E14 3 1 4 5 4 4 4 3 2 4 2 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5

E15 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4

E16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E17 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 5 2 5 5 2 3 3 1 2 2 4 1 2 4 4 1 1 5 4 1 2 1 5 2 2

E18 4 3 3 3 4 4 3 2 3 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4

E19 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4

E20 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 5 4 4 4

E21 4 2 4 4 5 5 3 2 4 4 3 3 5 5 4 4 3 5 3 4 4 2 5 3 4 3 3 4 4 1 3 4 3 4 4 3

E22 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 1 5 3 4 4 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4

E23 5 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 3 3 5 5 3 4

E24 4 3 4 5 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 5 4 4 4 3 3 5 3 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5

E25 5 2 3 3 2 4 5 1 3 5 2 2 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 3 4 4 3 3

E26 5 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4

E27 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 2 2

E28 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 2 2

E29 5 4 4 5 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4

E30 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4

E31 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

E32 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5

E33 4 3 4 4 5 5 4 5 3 3 2 2 5 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 4 5 5 3 3 2 4 3 4 2 4 4 4

E34 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E35 5 3 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4

TRABAJO EN EQUIPO COMUNICACIÓN INTERNA



Anexo 8: Turniting 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARDALES CARDENAS MIGUEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Comunicación interna y

trabajo en equipo de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local N°15

Huarochirí, Matucana 2022", cuyo autor es GONZALES VICUÑA DEYSI GRACIELA,

constato que la investigación tiene un índice de similitud de 22.00%, verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 17 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

BARDALES CARDENAS MIGUEL

DNI: 08437636

ORCID:  0000-0002- 1067- 9550

Firmado electrónicamente 
por: MIBARDALESC  el 

25-11-2022 21:12:06

Código documento Trilce: TRI - 0443854


