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Resumen 

El objetivo general de la presente investigación fue estudiar la relación entre la 

Comunicación organizacional y el Trabajo en equipo en Instituciones Educativas de 

la Red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar, en la cual se utilizó las variables: 

Comunicación Organizacional y Trabajo en equipo. 

Para la presente investigación se empleó el método hipotético-deductivo, 

correspondiente a un diseño no experimental de corte transversal, porque recogió 

la información en un mismo momento o transversal de nivel descriptivo 

correlacional. La población fue conformada por las Instituciones Educativas 

Estatales de la Red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar y la muestra fue conformada 

por 82 docentes nombrados del nivel primario. Los instrumentos utilizados para 

evaluar la Comunicación Organizacional y el Trabajo en Equipo, fueron 

cuestionarios para cada variable, mediante la técnica de encuesta, validado por 

juicio de tres expertos de la Universidad Cesar Vallejo y la confiabilidad 

determinada por el coeficiente Alpha de Cronbach. 

Los resultados de la investigación obtenidos según el coeficiente de correlación 

Tau_b de Kendall de 0.699 indica que existe relación positiva entre las variables y 

se encuentran en el nivel de correlación moderada y siendo el nivel de significancia 

bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis general; la cual concluye que existe relación significativa entre 

la comunicación Organizacional y el trabajo en equipo en instituciones educativas 

de la red 15, UGEL 03-Magdalena del Mar-2018. 

Palabras Clave: Comunicación organizacional, Institucional, Pedagógico, Trabajo 

en equipo. 
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Abstract 

The main objective of this research was to study the relationship between 

organizational communication and teamwork in educational institutions of the 

Network 15, UGEL 03 Magdalena del Mar, in which the variables used were: 

Organizational Communication and Teamwork. 

For the present investigation the hypothetical-deductive method was used, 

corresponding to a non-experimental design of transversal cut, because it collected 

the information in the same moment or transversal of descriptive correlational level. 

The population was made up of the State Educational Institutions of Network 15, 

UGEL 03 Magdalena del Mar and the sample constituted by 82 appointed teachers 

of the primary level. The instruments used to evaluate Organizational 

Communication and Teamwork were questionnaires for each variable, using the 

survey technique, validated by the judgment of three experts from the Cesar Vallejo 

University and the reliability determined by Cronbach's Alpha coefficient. 

The results of the investigation obtained according to the coefficient of correlation 

Tau_b of Kendall of 0.699 indicates that positive relation exists between the 

variables. And they are in the level of moderate correlation and being the level of 

bilateral significance p=0.000<0.01 (highly significant). Also, the null hypothesis is 

rejected, and the general hypothesis is accepted; which concludes that: There is a 

significant relationship between organizational communication and teamwork in 

educational institutions of network 15, UGEL 03-Magdalena del Mar-2018.  

Keywords: Organizational communication, Institutional, Pedagogical, Teamwork. 
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I. INTRODUCCIÓN

La comunicación es una necesidad primordial de las personas favoreciendo

el avance de la humanidad se da por la comunicación, la cual se basa en el envío 

recíproco de mensajes entre personas. Además, constituye el medio general del 

cambio entre cualquier individuo y su dinamismo social posibilitando así descifrar 

los pensamientos en actos, allí su importancia en tanto en lo individual como en lo 

colectivo. 

En las interacciones cotidianas existe dificultades, uno de ellos son los 

problemas de comunicación dentro de las organizaciones. Estas son aquellos que 

alteran la interlocución necesarios para la acción. Al respecto, Lucas (1997) 

considera que la comunicación es el corazón de la existencia humana, ya que 

desde años atrás, como se menciona en la prehistoria, fue necesaria para la 

subsistencia de una sociedad y su crecimiento.  

Es así que, a nivel internacional, diversos estudios han arrojado que en el 

mundo de las organizaciones la mayoría de las dificultades o inconvenientes han 

sido generados por problemas de comunicación, por falta de claridad en la 

información y en consecuencia de no lograr los objetivos por parte de los equipos 

de trabajo. Un aletargado flujo de comunicaciones sería nocivo para el progreso y 

logro de objetivos en las organizaciones. 

Un estudio realizado en España sobre las pymes por una agencia de 

comunicación Oak Power (2015) menciona que en más de la mitad existe un 

evidente problema de incomunicaciones, sea de tipo interno o externo; bajando el 

porcentaje en las grandes empresas. Por ello, la comunicación es fundamental en 

nuestros días tanto en lo personal como en las organizaciones para lograr objetivos 

propuestos de forma conjunta, ya que un equipo debe tener coordinación y 

comunicación que pueda localizar los problemas antes que estos se manifiesten.  

En Guatemala, Rodas (2017) en su investigación determina que existe 

relación entre trabajo en equipo y comunicación efectiva. Además, señala que esta 

última es un componente esencial en los seres humanos, pues favorece una 
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relación recíproca mediante la transmisión y recepción de mensajes. Incluso, 

menciona que se usa como una estrategia dentro de las organizaciones para un 

idóneo funcionamiento y efectividad en los procesos, lo cual facilita a que los 

trabajadores efectúen un trabajo en equipo para cumplir con las metas 

institucionales, logrando mejores resultados, dejando de lado el individualismo. 

En Colombia, Suárez (2014) a una de las conclusiones de su investigación 

fue que la relación entre colegas es de suma importancia para producir cambios a 

nivel organizacional, ya que cuando existe una relación positiva entre la 

comunicación organizacional y trabajo en equipo, la comunicación entre 

compañeros y grupo en general se crea un efecto positivo en el progreso del 

cambio. Por esto, para implementar cambios positivos en una organización es 

necesario evitar conflictos en el intercambio de información y se debe fomentar 

espacios de consenso donde se tenga en cuenta las opiniones o sugerencias de 

los trabajadores de diferentes niveles jerárquicos.  

A nivel nacional, en el sector educativo, se presentan diversos problemas y 

una de ellos, está relacionado con la inadecuada Comunicación organizacional en 

las jurisdicciones de la DRELM, las UGEL y las Instituciones Educativas. Debido a 

ello, la calidad educativa no es la mejor y se evidencia un rendimiento académico 

bajo en los estudiantes, inapropiado desempeño docente, relaciones 

interpersonales deterioradas e infraestructura inadecuada. Ante esta situación, se 

necesita llevar a cabo un trabajo en equipo y coordinado para lograr una mejora 

educativa.  

A nivel local, esta realidad no es indiferente en el sector Primario de la Red 

15, Magdalena del mar, perteneciente a la UGEL 03, porque en ellos se visualiza 

una deficiente comunicación entre pares y nivel jerárquico. Por consiguiente, la 

mayor parte de docentes manifiestan desacuerdo con sus superiores, ya que estos, 

en vez de dialogar asertivamente lo efectúan de manera autoritaria, de forma 

vertical, que en algunas ocasiones deterioran la interrelación entre los diferentes 

actores de la comunidad educativa. Es más, se genera un clima laboral donde 

existe suspicacias, recelos, desorganización, entre otros.  



3 

De este modo se ve afectado el logro de objetivos, pues perjudica el trabajo 

en equipo y evidencia con la indiferencia a la autoridad, la negación a laborar, el 

perjuicio al mando de los directivos, las calumnias dentro de las instituciones 

educativas. Por ello, se podría decir que es determinante, pues cuando existe una 

buena comunicación entre los diversos flujos como el ascendente, descendente u 

horizontal, los docentes brinden sus opiniones y sugerencias, que son escuchadas 

por sus superiores en bien de la entidad que los alberga. Es así, como se logra una 

mayor identidad de los docentes hacia la institución, reteniendo a los mejores 

talentos y compartiendo sus experiencias con sus demás colegas. 

Es importante que, los docentes estén focalizados en los objetivos 

institucionales, pues la Comunicación organizacional es uno de los recursos 

principales para un equipo de trabajo este informado, motivado y ordenado. En 

consecuencia, hemos planteado el presente estudio, partiendo de la obligación de 

interpretar y esclarecer los elementos o aspectos que influyen y activan la 

comunicación institucional basándonos en el Trabajo en equipo. 

Ante nuestra problemática actual, en esta investigación se formula la 

siguiente interrogante ¿Qué relación existe entre la comunicación Organizacional y 

el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03, Magdalena 

del Mar- 2018? Y las específicas ¿Qué relación existe entre la comunicación 

ascendente y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 

03, Magdalena del Mar-2018? ¿Qué relación existe entre la comunicación 

descendente y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 

03, Magdalena del Mar-2018? ¿Qué relación existe entre la comunicación 

horizontal y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03, 

Magdalena del Mar-2018? 

Esta investigación de justifica desde diversos aspectos. El primero en la 

justificación teórica donde el registro del material bibliográfico cuenta con autores 

formales, quienes dan aportes necesarios. Asimismo, permite sostener y validar la 

información teórica, la cual será confiable para el estudio de las variables, las cuales 

han sido desarrollados en distintos escenarios similares y con referentes de 

exitosas experiencias. Cabe señalar que, se puede sustentar la investigación con 
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la finalidad de establecer aportes en el ámbito de las instituciones educativas. Estas 

se consideran como empresas, de tal modo debe contar con una comunicación 

organizacional eficiente, el cual repercute de forma correlacional a la otra variable 

que es el trabajo en equipo en docentes de las Instituciones educativas de la red 

15, UGEL 03 Magdalena del Mar. 

La segunda es la justificación práctica, donde la investigación es esencial, 

pues promueve en las instituciones educativas de la red 15 de Magdalena que 

desarrollen las medidas indispensables para mejorar la comunicación 

organizacional, la cual se encuentra en relación directa a la variable trabajo en 

equipo. De este modo, contribuir con la investigación en el sector educativo; por 

otra parte, este estudio contribuirá en venideras investigaciones y así, plantear 

recomendaciones de mejora en el ambiente de la educación. 

Y, por último, la justificación metodológica. Esta se fundamenta en el uso de 

una metodología Hipotético deductivo, el cual brinda afirmaciones sobre la calidad 

de nuestras hipótesis, métodos, instrumentos y técnicas previamente validados y 

verídicos, con los cuales, buscamos obtener resultados concretos. Además, la 

información reunida permite diseñar, proyectar y situar las estrategias en la 

comunicación organizacional y trabajo en equipo en docentes de las Instituciones 

Educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del mar. 

El objetivo general de esta investigación es determinar la relación entre la 

comunicación Organizacional y el trabajo en equipo en instituciones educativas de 

la red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar-2018. Y, los específicos son determinar la 

relación entre la comunicación ascendente y el trabajo en equipo en instituciones 

educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena del Mar; determinar la relación entre 

la comunicación descendente y el trabajo en equipo en instituciones educativas de 

la red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar-2018; y determinar la relación entre la 

comunicación horizontal y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 

15, UGEL 03 Magdalena del Mar-2018. 

Por consiguiente, se presenta una hipótesis general, la cual es que, existe 

relación significativa entre la comunicación Organizacional y el trabajo en equipo 
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en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena del Mar-2018. Y, las 

específicas son: Existe relación significativa entre la comunicación ascendente y el 

trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del 

Mar-2018; existe relación significativa entre la comunicación descendente y el 

trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del 

Mar-2018; y existe relación significativa entre la comunicación horizontal y el trabajo 

en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar-

2018. 
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II. MARCO TEÓRICO

Esta investigación se basa en fundamentos teóricos relacionados al tema

que fundamentan las variables y dimensiones. A su vez, estos permiten contribuir 

como base teórica para interpretar los resultados obtenidos. Por ello, se presentan 

los componentes del marco teórico, los cuales son los antecedentes, bases teóricas 

y conceptos de las variables del estudio. 

En ese sentido, dado la viabilidad de este trabajo, se presentan los estudios 

realizados a nivel nacional e internacional. Con respecto al primero, Gastañadui y 

Purizaca (2017) realizaron un estudio cuyo propósito fue estudiar la relación entre 

Compromiso organizacional y Trabajo en equipo en la institución educativa Liceo 

en Trujillo. La muestra fue de 91 docentes de la institución educativa Liceo de una 

población de 119 docentes. El instrumento usado para esta investigación fue el 

cuestionario y la técnica fue la encuesta, se utilizó el coeficiente Alpha de Cronbach 

para determinar la confiabilidad. 

Las conclusiones fueron las siguientes: El compromiso organizacional 

evidencia un vínculo significativo alto con el trabajo en equipo, donde la correlación 

es directa y muy alta. Por ello, la investigación, es aporte significativo para la 

variable Trabajo en equipo, a causa de que se toma como base a sus autores para 

el desarrollo de las teorías. 

Además, Macavilca (2015) realizó un estudio y su objetivo fue determinar la 

relación que hay con la Comunicación organizacional y Cumplimiento de metas 

institucionales. La investigación tiene un diseño No experimental de tipo descriptiva 

correlacional de corte transeccional. El instrumento fue la encuesta y se determinó 

la confiabilidad por el coeficiente Alpha de Cronbach. La población de estudio fue 

45 trabajadores. 

Las conclusiones de la investigación fue que la comunicación organizacional 

está vinculada con el cumplimiento de metas, con un coeficiente de correlación rho 

Spearman de rho=,629 y un valor p=,000 menor al nivel 0,05 planteados para este 

estudio. No se rechazó la hipótesis alterna y no se aceptó la hipótesis nula; cabe 

señalar que, la correlación es moderada la magnitud. 
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Cabe mencionar que, la Comunicación Organizacional es importante, debido 

a que las relaciones personales mejoran si hay una buena comunicación, ya sea 

interna o externa, de este modo el trabajo en equipo podría optimizarse con el 

cumplimiento de metas si hay una buena comunicación organizacional, como 

también puede darse el caso contrario. Por consiguiente, esta investigación, aporta 

significativamente para la primera variable. 

La investigación de Palma (2014) tuvo como finalidad relacionar la 

Comunicación organizacional y el Trabajo en equipo. El estudio fue descriptiva 

correlacional utilizando el diseño no experimental. Participaron 76 docentes como 

muestra a partir de una población de 95 docentes. Las conclusiones fueron: 

Comunicación Organizacional (0,943) y Trabajo en Equipo (0,955), en la cual se 

evidenció que hay un vínculo positivo entre las variables. 

Con relación a los antecedentes nacionales, Rodas (2017) tuvo por meta 

precisar la relación entre en trabajo en equipo y la comunicación efectiva. El estudio 

fue de tipo descriptivo no experimental con un diseño descriptivo correlacional. La 

población fue de 35 trabajadores comprendida entre 18 y 35 años de una empresa 

de Quetzaltenango en Guatemala. Asimismo, se recogió la información a través de 

un cuestionario, con preguntas abiertas, y la encuesta como técnica. 

A la conclusión que se llegó fue que existe relación entre la comunicación 

efectiva y trabajo en equipo. Además, señala que esta última es un componente 

esencial en los seres humanos, pues favorece una relación recíproca mediante la 

transmisión y recepción de mensajes. Incluso, menciona que se usa como una 

estrategia dentro de las organizaciones para un idóneo funcionamiento y efectividad 

en los procesos, lo cual facilita a que los trabajadores efectúen un trabajo en equipo 

para cumplir con las metas institucionales, logrando mejores resultados, dejando 

de lado el individualismo. 

Al respecto, el aporte de esta tesis, según sus resultados el 100% de los 

colaboradores respondió que la comunicación era fundamental para hacer más 

efectivo el trabajo del equipo, puesto que es necesario para entenderse, lograr 

resultados positivos y ofrecer un buen servicio. Asimismo, todos los participantes 
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consideraron que, si era de beneficio para la empresa que trabajaran en equipo de 

igual forma, porque había más agilidad en las tareas. En términos generales, los 

colaboradores están en interacción, puesto que el trabajo en equipo exige una 

intensa comunicación siendo la base para un adecuado desempeño y para obtener 

los resultados positivos. 

Asimismo, Suárez (2014) realizó una investigación con el objetivo de 

determinar la interacción de la comunicación y el liderazgo con la aceptación del 

cambio organizacional en una universidad de Bogotá. El estudio fue de diseño no 

experimental correlacional de corte transversal, el cual tuvo una población de 237 

personas entre docentes y administrativos. La muestra quedó establecida en 62 

personas, la cual se determinó a partir de un muestreo no probabilístico. En la 

investigación se emplearon tres instrumentos Medición de Cambio (IMC), el 

cuestionario de Comunicación Organizacional (CCO) y el cuestionario adaptado de 

Liderazgo Multifactorial versión Líder (Multifactor Leadership Questionnaire MLQ).  

Una de las conclusiones que la investigadora llegó fue que la relación entre 

colegas es de suma importancia para producir cambios a nivel organizacional, ya 

que cuando existe una relación positiva entre comunicación organizacional y trabajo 

en equipo, la comunicación entre compañeros y grupo en general se crea un 

impacto positivo en el progreso del cambio. 

Al respecto, el aporte que deja esta tesis, al presente trabajo, es que se 

relaciona positivamente el cambio organizacional y la comunicación, esencialmente 

en el trabajo en equipo, el intercambio de información y la comunicación entre 

pares. En otras palabras, a una óptima comunicación dentro de la organización, se 

logrará mejores resultados dentro de un trabajo en equipo. Para implementar 

cambios positivos en una organización es necesario evitar conflictos en el 

intercambio de información, por lo que se debe fomentar espacios de consenso 

donde se tenga en cuenta las opiniones o sugerencias de los trabajadores de 

diferentes niveles jerárquicos, ampliando los flujos de la comunicación. 

Diaz (2014) en su trabajo de indagación tuvo por objetivo de la investigación 

fue conocer la influencia de la Comunicación organizacional y el Trabajo en equipo. 
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El diseño fue descriptivo correlacional de tipo no experimental, se utilizó una escala 

de Likert de 33 preguntas. Esta midió la influencia que existe entre la Comunicación 

organizacional y el Trabajo en equipo en los colaboradores. La población fue de 45 

trabajadores. 

La investigación concluyó que, la Comunicación organizacional contribuye 

de forma considerable en el Trabajo en equipo, lo cual fomenta un ambiente de 

trabajo en armonía y comunicación fluida. Cuando el flujo de comunicaciones, es 

decir, la comunicación cruzada, ascendente y descendente son óptimas, existirá 

una relación cordial y en armonía entre los directivos y colaboradores. Este flujo de 

comunicaciones también interviene de forma positiva en el trabajo en equipo, ya 

que los trabajadores trabajan en conjunto de diferentes especialidades, lo que 

combinará los talentos para la realización de diversas tareas. 

Cabe destacar que, la tesis presentada aporta valiosamente a nuestro 

trabajo de investigación, con referencia a la Comunicación organizacional y el 

Trabajo en equipo, el cual hace hincapié a dos de las dimensiones.  

Por ello, es necesario mencionar que para lograr un mejor desempeño 

docente y trabajo en equipo es necesario promover el uso apropiado de los niveles 

de comunicación entre los actores de la comunidad educativa. Todo ello, con el 

objetivo de mantener un adecuado clima institucional, el cual será determinante 

para el logro de sus objetivos y para brindar una educación de calidad. 

A continuación, se exponen las bases teóricas vinculadas con las dos 

variables. 

Con respecto a la variable comunicación organizacional, se presenta los 

modelos de comunicación. Estos vienen a ser esquemas teóricos en la 

comunicación, los cuales han sido diseñados para comprender y facilitar su estudio. 

Al respecto, Aguado (2004) menciona que los modelos son un punto de encuentro 

entre lo teórico y la práctica de lo que entiende y explica. Además, el autor explica 

que los estudios sobre comunicación en una sociedad compleja están formados por 

procesos y elementos que obligan a elaborar esquemas que permitan facilitar o 
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simplificar la investigación para centrarlo en aspectos puntuales. Por consiguiente, 

se detalla los modelos de comunicación. El primero, el modelo lineal es 

estructurado y percibe la comunicación de forma unidireccional entre el receptor y 

el emisor, considerando así que la capacidad de decisión e influencia residen en el 

emisor, al contrario de lo que sucede con el receptor que toma un papel pasivo 

(Aguado, 2004). Estos modelos proponen una relación de recurrencia lineal de los 

mensajes hacia el público, sin algún tipo de mediación. 

Figura 1 

Modelo Lineal que percibe la comunicación como un proceso unidireccional entre 

el receptor y el emisor (de acuerdo con Shannon y Weaver Aguado 1948). 

Nota: Tomado de Aguado (2004). 
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Figura 2 

Modelo Lineal que no considera la posibilidad del feedback entre el emisor y el 

receptor (de acuerdo con Lasswell 1948).

Nota. Tomado de Aguado (2004). 

El segundo el modelo circular. En este se introducen el feedback de la 

comunicación, intentando considerar reunir todas las principales características de 

un contexto comunicativo con mayor fidelidad, pero este intento muchas veces se 

transforma en su contra, ya que al introducir el feedback se genera una gradual 

complejización en los modelos al introducir elementos de mediación y procesos de 

un flujo mutuo (Aguado, 2004). 
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Figura 3 

Modelo de Fleur que introduce el feedback entre el emisor y el receptor (de 

acuerdo con Lasswell 1948). 

Nota: Tomado de Aguado (2004). 

El modelo de Fleur evidencia un flujo espontáneo en el desarrollo de la 

comunicación que va desde el receptor al emisor por medio del feedback y del 

emisor por medios de la comunicación masiva al receptor. 
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Figura 4 

El modelo de Osgood y Schramm. Muestra los actores en el proceso 

comunicativo (de acuerdo con Lasswell 1948). 

Nota. Tomado de Aguado (2004). 

Osgood y Schramm, prestan atención especial a los actores presentes en el 

desarrollo de la comunicación, quienes ejecutan funciones similares tales como 

interpretar, codificar y decodificar y a diferencia de otros, no se centra solo en el 

canal. 
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Figura 5 

El modelo de Maletzke que muestra el encuentro de dos factores influyentes (de 

acuerdo con Lasswell 1948). 

Nota. Tomado de Aguado (2004). 

Por último, el modelo de Maletzke. Esto percibe el proceso de comunicación 

como el encuentro de dos factores influyentes que son, el comunicador y el 

receptor, dejando de lado el factor social, por ejemplo, el contexto de la 

comunicación.  

Considerando los tres modelos se observa que la principal característica de 

cada uno de ellos es considerar la posibilidad de que, en la comunicación, el 

hablante y el destinatario cambien sus funciones, y que al transmitir los mensajes 

o informaciones por parte del emisor se produzca un efecto en el receptor.

Asimismo, con relación a la variable comunicación organizacional, de detalla 

algunas teorías. Fernández (2005) mencionó que las investigaciones de la 

comunicación en las organizaciones fueron planteadas con referencia de tres 

modelos teóricos: Clásica, Relaciones Humanas y la Sistémica. 

En primer lugar, están las teorías clásicas. Desde el tiempo de la revolución 

industrial se despliegan dos hechos importantes que dan origen al enfoque clásico, 

los cuales son el crecimiento acelerado y desordenado de la industria y la 

necesidad de un incremento en la eficiencia y competitividad de las organizaciones. 
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A inicios de siglo, en América del Norte y en países europeos, ha sobresalido el 

planteamiento de Weber, la cual propone la distinción de funciones a través de la 

división del trabajo, la cual se precisa en consecuencia de la necesidad de ordenar 

las organizaciones, asegurando las metas establecidas; destaca su obra Teoría de 

las organizaciones económicas y sociales.  

Asimismo, Taylor quien al igual que Weber, quiso establecer principios para 

un desempeño eficiente del trabajo; en su libro Los principios de la administración 

científica, en la cual constituye principios entre los que comprende la optimización 

de la producción. También, considera que la investigación es la única forma estable 

y segura para lograr un mayor rendimiento, unido a un procedimiento de mayor 

productividad. Inclusive, Herry Fayol, quien tuvo como meta estructurar los 

principios administrativos dándoles rasgos especiales de mayor universalidad.  

Estos tres autores, valoran la lógica del individuo como parte esencial de la 

actividad humana. Al respecto, Aguado (2004) menciona que por los canes 

formales vinculados a una estructura jerárquica y vinculada a las funciones se 

efectúa la comunicación en y entre las organizaciones. 

Un aspecto significativo de teoría clásica es que, la comunicación 

organizacional, se direcciona a ser formal, vertical, descendente, casi sin libertad, 

con referencia al manejo de los contenidos fuera de lo convencional. 

Figura 6 

Enfoque prescriptivo y normativo de la Teoría Clásica. 

Nota. Tomado de Chiavenato (2014). 
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En segundo lugar, la teoría del movimiento de relaciones humanas. Esta 

surge en respuesta a la crítica del descuido que se hace a la teoría clásica con 

referencia al elemento humano, la escuela considera la actividad humana fructuosa, 

considerando su naturaleza y su impacto en la realización de funciones y logros de 

la entidad. Así, surge los descubrimientos de Elton, Mayo, Maslow y McGregor, 

quienes otorgan solidez a estos nuevos esquemas teóricos. 

En el modelo planteado de relaciones humanas, la comunicación 

organizacional (descendente y ascendente) es un componente principal y definitivo, 

necesario para el mejor funcionamiento de la empresa. Las principales 

aportaciones de Elton Mayo, parten del experimento de Hawthorne, las cuales se 

resumen en cuatro conclusiones.  

El primero, el trabajo es considerado como una actividad de grupo, el cual 

está integrado por individuos que tienen sentimientos, por lo que el comportamiento 

que estos tengan en el trabajo es influenciado por aspectos motivacionales. 

Segundo, las agrupaciones informales tienen mayor consideración en los 

procedimientos productivos. Tercero, el estilo de liderazgo repercute en el 

comportamiento de los individuos, la importancia de la comunicación es de gran 

necesidad para comprender a una empresa. Cuarto, debe dejarse de lado el 

esquema economicista de la persona y persistir en la atención de la persona como 

ser social. 

En esta escuela de las relaciones humanas, se evidencia que los autores 

enfatizan la importancia del papel que realiza el hombre dentro de las 

organizaciones donde la comunicación es esencial en diversos aspectos como: la 

formación de grupos, los modos de liderazgo y medio para conocer las carencias 

de los individuos, infundiendo confianza en los trabajadores. 

Finalmente, las teorías sistémicas. En los años sesenta, con el advenimiento 

de la Escuela Sistémica de la conducta laboral, se intenta ir más allá de la 

consideración de la persona como ser racional, que maximiza su utilidad, 

obteniendo mayores beneficios con un esfuerzo mínimo, o como ser social que 

aprende y comparte en una organización compleja. 
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Debemos considerar que la organización y sus componentes están en un 

ambiente donde existe cierta interconexión. Se reconoce que la concepción de la 

organización en la Escuela Sistémica posee un carácter integrador y superador de 

las escuelas anteriores.  

Asimismo, es una manera de pensar que destaca el sistema global en vez 

de sistemas componentes y se esmera por la eficacia del sistema total y no los 

sistemas cerrados. La empresa como sistema está compuesto por un conjunto de 

subsistemas relacionados y coordinados entre sí que buscan lograr un objetivo 

global. Utiliza el feedback que se realiza cuando las salidas del sistema vuelven a 

entrar al sistema, para tomar medidas de corrección con base en la información 

retroalimentada. 

Cabe señalar que es necesario conocer a que nos referimos cuando se habla 

sobre la comunicación organizacional. Por un lado, la comunicación es la actividad 

de mayor importancia para el hombre, pues con este proceso las personas pueden 

socializar con otras personas y conocer su entorno, conociendo así lo que hay a su 

alrededor y poder tomar decisiones que serán de gran relevancia en su vida. La 

comunicación se considera de gran importancia tanto para los tecnólogos como los 

científicos que buscan hacerlo cada vez más eficaz. 

Según Guzmán (2012), la comunicación es comprendida como el 

procedimiento por el cual se traslada información, pensamientos, sensaciones, 

emociones u otras necesidades que puedan ser transmitidas en un intervalo de 

tiempo, para lo cual se necesita elementos y tiempo suficiente para que se efectúe. 

Además, menciona que la comunicación es una secuencia que se da en cualquier 

organización sin diferenciación por su tipo o tamaño y que es muy importante dentro 

del proceso de sociabilización y para su desarrollo cultural. 

Por otro lado, en una organización, desde la antigüedad, el hombre ha 

pertenecido a diversos grupos con los que ha realizado diversas tareas a fin de 

conseguir un propósito. Al respecto, Münch (2006) explica que una organización se 

basa en el diseño y determinación de estructuras, funciones y responsabilidades. 

Inclusive, se entiende que las organizaciones permiten la simplificación y eficiencia 

del trabajo en busca de un objetivo común. 



18 

Chiavenato (2014) consideró dos significados de organización. Una lo 

comprende como una entidad social diseñada para cumplir objetivos y 

sistematizada de manera deliberada, basando su estructura en la división del 

trabajo, la cual se aplica a entidades con o sin fines de lucro. Y la otra definición 

que considera a la organización como función administrativa y parte del proceso 

administrativo en conjunto con la dirección y el control. Esta organización depende 

de la planeación, por lo que organizar consistiría en dividir el trabajo, agrupar las 

actividades, designar a la persona que la ejecutaran y coordinar los esfuerzos. 

A lo largo de la vida, el ser humano ha perfeccionado las formas de 

organizarse y mejorar su forma de administrar sus recursos materiales, financieros 

y humanos, debido a las grandes contribuciones de diversos personajes como son: 

Frederick Taylor y Max Weber, Henri Fayol, Elton Mayo, etc.  

A partir de conocer las definiciones de comunicación y organización, se 

conceptualiza “Comunicación Organizacional”. Guzmán (2012) la considera como 

una reciprocidad de información en una institución con un propósito previamente 

programado, la cual se usa para conducir los diferentes procesos de comunicación 

en las instituciones. 

Además, menciona que antiguamente, el proceso de comunicación se 

realizaba de fuera hacia dentro, es decir, priorizando a los clientes. Sin embargo, 

hoy en día es diferente, ya que se da mayor prioridad a la comunicación que se da 

entre los componentes de la empresa, empleados o colaboradores y los clientes. 

Indicando que de esta manera se origina una mayor responsabilidad del personal, 

así como también el reforzamiento de la autoestima de los empleados o 

colaboradores, generando una mayor unión, lo cual produce una optimización del 

trabajo. 

Lucas (1997) afirmó que la comunicación en las organizaciones permite 

ordenar conductas individuales e instaurar relaciones interpersonales que ayuden 

a un trabajo colaborativo con una meta en común. Asimismo, menciona que la 

comunicación es una herramienta o medio para que los trabajadores se adecúen a 

la entidad que los alberga. 
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Castro (2014) mencionó que la comunicación organizacional es la que 

constituyen las organizaciones y es una parte de su cultura y normatividad. Por ello, 

la comunicación se desarrolla entre los diferentes niveles jerárquicos, por ejemplo, 

los directivos con sus subordinados o entre trabajadores del mismo rango debe ser 

fluida. 

Por su parte, Horacio (2005) consideró que el concepto de comunicación 

organizacional dependerá del enfoque bajo el cual se percibe. A partir de ello, 

señala tres conceptos diferenciados. Primero la señala como un proceso social, 

donde se intercambia información entre los integrantes de una empresa, es decir, 

trabajadores y directivos de una empresa, así como también con su público externo. 

Segundo, la señala como una disciplina que estudia cómo se desarrolla la 

comunicación dentro de una entidad, entre estas y su medio. Por último, se 

menciona que la comunicación organizacional es un acervo de conocimientos 

originados en el proceso comunicativo dentro de la organización dirigida a posibilitar 

y acelerar el vaivén de mensajes que se dan entre todos los actores de una 

organización, por ejemplo, entre directivos y trabajadores; entre trabajadores, 

organismos diversos y público en general. 

En conclusión y considerando las diferentes definiciones mencionadas, 

podemos decir que la comunicación organizacional, es un proceso donde se 

transfiere información entre un grupo de personas dentro de los niveles 

estructurados y de las organizaciones. En otras palabras, entidades con o sin fines 

de lucro, estas pueden ser empresas, instituciones públicas o privadas, etc. que 

buscan una imagen y clima favorable para cada integrante de la organización. 

A continuación, se expone los principios de la esencia de la comunicación 

de acuerdo con Adler y Marquardi (2005). 

La comunicación es inevitable. Un principio fundamental es “que uno no 

puede dejar de comunicarse” significa que enviamos mensajes hasta en nuestra 

ausencia, es por ello que es primordial que pensemos en los mensajes que 

enviamos de forma no intencionada.  
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La comunicación se presenta en dos niveles. Cada vez que el emisor y el 

receptor intercambian mensajes, lo realizan en diferentes niveles o grados. Cabe 

mencionar, por ejemplo, el nivel de afinidad que siente el uno por el otro, el grado 

de control ante una situación determinada y el respeto que existe entre ambos.  

La comunicación es irreversible. Una vez enviado el mensaje no hay vuelta 

atrás, es decir, los mensajes enviados por el emisor a otras personas no pueden 

ser borrado, es por ello que debemos ser cuidadosos al momento de estructurar 

mensajes, evitar que estén fuera de lugar o que sean lanzadas al o los receptores 

por el calor de un conflicto.  

La comunicación es un proceso. La comunicación debe ser estudiada o 

analizada a partir de su contexto, es decir, el significado de un mensaje dependerá 

en mayor parte de lo que ha acontecido anteriormente, es decir, todo ocurre como 

parte de un proceso, no así de un solo “acto”, ya que el enviar o recibir mensajes 

no son hechos aislados.  

La comunicación no es una panacea. A través de la comunicación usted 

puede mejorar muchas cosas, mejorar el camino al éxito si así lo quiere considerar, 

pero no siempre se obtendrá lo que uno quiere. Es necesario que se deje por 

entendido las limitaciones, y entender que la comunicación no es un remedio a todo, 

su una comunicación es mala, es probable que los resultados no sean los 

esperados.  

La comunicación no es un reto para la ética. La concientización para que la 

comunicación se dé incluyendo principios éticos ha crecido, aunque no sea siempre 

fácil, ya que a veces estamos expuestos a afrontar conflictos o situaciones entre lo 

que es correcto y lo práctico. 

Una vez visto los principios de la comunicación es necesario definir a cada 

uno de sus elementos y se considera las propuestas de Adler y Marquardt (2005).  

Emisor. El emisor es el primer interviniente, este debe estar dotado de ciertas 

habilidades para hacerse entender con total facilidad; en el proceso de la 
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comunicación es el encargado de transmitir, encodificar o codificar los mensajes a 

los cuales les pondrá su propio sello personal. 

Mensaje. Son señales de cualquier tipo, es decir, es información que el 

emisor a encodificado o codificado para dar a conocer mediante el habla, los 

gestos, movimientos, etc.  

Código. Son los símbolos que son estructurados de tal forma que tengan un 

significado, estos signos son usados para poder transmitir el mensaje, es necesario 

que el emisor al momento de codificar o cifrar use el mismo signo que el receptor 

conoce, para que este pueda descifrar con total facilidad y pueda realizarse la 

comunicación. 

Codificación. Es la transformación del mensaje en códigos para ser 

intercambiado por el hablante y el receptor, símbolos entendibles entre ambos, para 

que pueda existir una efectiva comunicación. Esta comunicación puede ser de 

forma gestual, oral, escrita, etc. 

Canal. Conocido como medio por el que se hace llegar el mensaje al 

receptor, se conocen los canales naturales que son los cinco sentidos y los canales 

artificiales o denominados medios que fueron creados por el hombre como por 

ejemplo la radio, la TV, el cine etc. 

Receptor. Es la persona que recibe los mensajes estructurados por el 

emisor, el receptor es quien adjudica significados a los mensajes. 

Decodificación. En este punto el receptor al recibir el mensaje tiene que 

interpretarlo y reconstruirlo, es decir, descifrar los códigos enviados por el emisor, 

para comprender el mensaje enviado. 

Retroalimentación, es la respuesta al mensaje recibido que da el receptor. 

Ruido. Según los estudiosos, el ruido es el obstáculo que existe durante el 

intercambio de mensajes entre el receptor y el emisor. Estos obstáculos o 

elementos podrían manifestarse en forma interna o externa, por ejemplo, 

obstáculos internos cuando el receptor se distrae y no da la atención necesaria y 
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externos cuando se distorsiona o distrae a los comunicadores por otros sonidos que 

puedan presentarse en el contexto que se da la comunicación ejemplo: la música, 

la lluvia, el timbre de un celular, etc. Al respecto, Adler y Marquardt (2005) afirma 

“El proceso de comunicación es más que la suma de todos estos elementos; sin 

embargo, entenderlos nos ayudaría a explicar qué ocurre cuando una persona trata 

de expresar una idea a otras” (p.8). 

Podemos concluir que cada elemento de la comunicación es importante para 

que se pueda desarrollar el proceso de comunicación de una manera óptima, pues 

si algún elemento falla, la comunicación podría no darse como se espera. Del 

mismo modo, es relevante resaltar el contexto social dentro del cual se lleva a cabo 

la comunicación o en el cual se encuentra cada personaje partícipe del proceso 

comunicativo, ya que al conocerlo podríamos saber cómo y de qué manera 

comunicarnos para hacer llegar de manera exitosa nuestros mensajes. 

Robbins y Judge (2009) consideraron cuatro funciones de la comunicación 

primordiales dentro de una organización o grupo de personas, estas son: 

información, motivación, control y expresión emocional. La función de información 

proporciona datos que los individuos requieren para identificar, evaluar y 

seleccionar respuestas. Esta función se vincula directamente con su rol para 

favorecer la toma de decisiones. 

La comunicación también impulsa a la motivación, cuando se establece las 

metas o propósitos, al realizar la retroalimentación acerca del trabajo realizado y 

reforzando la conducta deseada, aunque de por sí la comunicación en grupo es 

para la gran mayoría de empleados la fuente primordial de relaciones sociales. Al 

dar a conocer lo que se hace, debe hacer y cómo debe hacerse, que tan bien se 

está haciendo o como puede mejorar su desempeño. Si este no fuese el deseado, 

se impulsa a la motivación a través de la comunicación. Las empresas cuentan con 

un nivel jerárquico organizado y lineamientos o reglas que se exige seguir a cada 

empleado. Cuando los empleados informan de cualquier acontecimiento a su jefe 

inmediato superior, la comunicación ejerce la función de control.  

La comunicación que se da entre el grupo es un mecanismo natural y 

necesario por medio del cual los empleados o integrantes de la empresa 



23 

manifiestan sus sentimientos, frustraciones o satisfacción. De este modo, la 

comunicación brinda un medio para la expresión emocional y al mismo tiempo 

satisface las necesidades sociales. 

Para establecer una organización racional y estructurada con el fin de 

conseguir los objetivos propuestos. Munch (2006) explica que existen nueve 

principios de la organización que son indispensables e íntimamente relacionados 

que a continuación detallamos: 

Unidad Organizacional. Todas las actividades establecidas deben ir en una 

sola dirección, es decir, tener un mismo objetivo, un mismo plan, de este modo la 

existencia de un puesto, procedimiento o función solo sería válido si es en razón de 

conseguir el mismo objetivo de la organización. 

Especialización. Se refiere a cada actividad más adecuada y concreta que 

realiza cada individuo, esto debido a la división del trabajo. Se puede adquirir mayor 

destreza, precisión y eficiencia, superando de este modo el trabajador y la empresa. 

Jerarquía. Refiere a que es necesario que en toda organización exista una 

autoridad máxima, desde ahí en necesario que exista una línea clara que pase 

hasta todos los empleados de la organización. También es necesario que cada 

trabajador reconozca a su autoridad inmediata para cada puesto, lo cual facilitará 

la comunicación y el desempeño dentro de la empresa. 

Paridad de autoridad y responsabilidad. Es necesario precisar el grado de 

responsabilidad de la autoridad en cada nivel jerárquico. 

Unidad de mando. Debe existir un solo jefe para cada función, y cada 

empleado o subordinado recibe órdenes de un solo jefe. La duplicidad de mando 

podría interferir en el trabajo productivo. 

Difusión. Todos los diseños organizacionales deben difundirse en la medida 

que estos se conozcan y permitan un mejor trabajo organizado. 
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Amplitud o tramo de control. Este punto precisa que un gerente, para 

asegurar la eficiencia en la delegación, no debe tener más de cinco áreas bajo su 

control. 

Coordinación. Al estar todas las áreas de una empresa estrechamente 

interrelacionadas deben mantenerse en constante coordinación, manteniendo la 

buena comunicación y la armonía. 

Mejora continua. La estructura organizacional ya establecida debe 

mantenerse y perfeccionarse ajustándose a las necesidades y condiciones que 

ofrece el medio. 

Estos principios funcionan de forma interrelacionada y nos guiarán para 

tener una buena base en la organización, facilitando los procesos en las empresas. 

Asimismo, los procesos de la organización pueden definirse como etapas o 

paso que tienen por objeto operar con la eficiencia y la eficacia requerida para lograr 

los propósitos o metas trazadas. Munch (2006) menciona tres etapas, las cuales 

son: 

División del trabajo. Es la especialización y delimitación del trabajo en tareas 

o actividades más específicas, reguladas bajo una normatividad. Siendo el objetivo

principal la especialización con la mira de aumentar la productividad. La división del 

trabajo abarca la departamentalización, además de la explicación de sus funciones. 

La especialización es importante porque genera un mayor rendimiento de 

los empleados. Asimismo, es necesario considerar que el personal no llegue a los 

extremos, es decir, no sea parte de un proceso mecánico o se encierre en solo un 

rubro e ignore las demás funciones. La departamentalización es un medio para 

ordenar las tareas de una empresa, también se le conoce a la división como la 

precisión de funciones y/o tareas, con el fin de lograr sus objetivos. Para 

departamentalizar es necesario seguir el siguiente orden: 

 Enumerar todas las funciones de la compañía. 

 Reunir aquellas que sean semejantes. 
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 Organizarlas según su importancia, estableciendo un orden jerárquico. 

 Determinar tareas para las áreas o departamentos. 

 Precisar las interrelaciones de autoridad y responsabilidad entre las 

funciones, sectores y tareas. 

 Fijar líneas de comunicación e interrelación, entre áreas y departamentos. 

El tipo de organización y el tamaño deberán ser correspondientes a la 

envergadura, exigencias y funciones específicas de la entidad, los cuales se 

detallan a continuación. 

Jerarquización. La jerarquía es la que implanta la relación entre el jefe y 

empleado donde se define la estructura organizacional. En la jerarquización se 

inician las interrelaciones laborales y es necesario que camine de la mano con la 

coordinación. 

Coordinación. Consiste la integración y enlace de los diferentes 

departamentos en busca de un solo propósito, el cual es lograr la unión y 

optimización de trabajos y recursos, es decir, que las funciones se perfeccionen e 

interrelacionen con armonía. 
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Figura 7 

Proceso de organización 

Nota. Tomado de Munch (2006). 

La Comunicación Organizacional como se sabe es comprendida como el 

acto de transmitir mensajes entre los integrantes de una empresa y a la vez está 

con su medio exterior, con el propósito de facilitar y encaminar las actividades, 

efectivizando el trabajo; difundiendo su identidad, misión y visión, las cuales 

influyen en las actitudes o aptitudes del mundo exterior con el fin de darse a conocer 

y/o lograr sus objetivos. En este sentido, es necesario dar a conocer los tipos de 

comunicación que se originan a nivel empresarial, de la cual se despliegan dos de 

acuerdo al público que se dirige: La comunicación interna y externa.  

Según Andrade (2014), la Comunicación Interna es un conjunto de tareas 

realizadas por las entidades para mantener la armonía entre los integrantes de la 

organización, mediante el uso de diversos medios para comunicarse que los tendrá 

informados, unidos y animados para ayudar con el cumplimiento de sus tareas con 

el fin de lograr los objetivos específicos. Del mismo modo, define la Comunicación 

Externa, como la emisión de un conjunto de mensajes dirigidos al público externo, 

orientado a mantener y/o mejorar las relaciones, al exhibir una imagen beneficiosa 

de la entidad, promoviendo sus servicios o productos. 

Lablanca (2014) alude que la comunicación interna es un proceso que ayuda 

al diálogo entre los miembros de una empresa. Además, una correcta comunicación 
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en la organización puede originar una mejor productividad (por las instrucciones 

claras), mantiene informado a los empleados de temas importantes sobre la 

empresa, motiva a los integrantes de una empresa para que busquen la realización 

de un mismo objetivo, minimiza los rumores y sus efectos sobre la empresa 

mejorando el ambiente laboral. 

Además, Aguado (2006) refiere que la comunicación interna es un proceso 

entre componentes que forman parte de una organización y promueven el buen 

funcionamiento. Y, la comunicación externa es un proceso en el nivel social y que 

ayuda en la optimización de relaciones entre las organizaciones. 

Ambas categorías deben estar sincronizadas, es decir, la comunicación 

interna y externa deben apuntar a lograr un mismo objetivo. 

La comunicación organizacional se presenta de dos formas, de manera 

formal e informal. La primera, de acuerdo con Castro (2014) refiere que es 

establecida por las propias empresas y es estructurada en relación al tipo de 

organización y sus objetivos. Este tipo de comunicación es normado y controlado 

por las propias empresas y posees una direccionalidad establecida. El 

memorándum es uno de los medios más conocidos de comunicación formal. La 

comunicación formal dentro de las empresas, se da de forma oral y escrita, con lo 

que se manejan las tareas diarias y se escribe las que se consideren de mayor 

relevancia, manteniendo el sentido de autoridad en la empresa. 

Por un lado, según Castro (2014) refiere la comunicación oral se da cara a 

cara, por lo que en algunas empresas algunos gerentes o directivos gustan hacer 

recorridos personalmente para entrar en contacto directo con sus empleados, lo 

cual puede ser de gran ayuda, ya que se podría resolver problemas de forma directa 

y más rápida. Este tipo de comunicación nos da riqueza de información adicional a 

la que nos da la comunicación escrita. Las reuniones de trabajo, juntas de trabajo, 

presentación de informes, etc. los cuales son relevantes, pues nos ayudan a llegar 

a metas definidas. 

Por otro lado, según Castro (2014) refiere que el tipo de comunicación escrita 

permite dejar constancias de algún hecho fundamental, también es útil para 
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determinar normas y políticas de la empresa. Entre estos se menciona a los 

mensajes vía correo electrónico institucional, para lo cual se debe usar ciertos 

protocolos como indica el asunto, ser breve y preciso, usar una buena ortografía y 

redacción, responder de forma cortes de inmediatamente en la medida de lo 

posible, no responder los correos cuando se está emocionalmente indispuesto. 

Emplearlos solo por motivos laborales, si no comprendió a un correo, reenvíelo 

inmediatamente y pida una aclaración adicional. 

Según Lablanca (2014), la comunicación formal es la que está instaurada de 

una forma ordenada dentro de una organización, la cual se diseña y planifica, de 

acuerdo con la cultura empresarial y a sus características propias. Las funciones 

primordiales que se cumplen con la de tomar decisiones y motivar a cada componte 

de la empresa. Asimismo, Lablanca menciona que los canales más usados en este 

tipo de comunicación son: 

- Los memorándums, que dan informaciones breves y concisas.

- Las cartas se utilizan para transmitir información desde las empresas hacia

un medio externo.

- Los informes, transmite información preestablecida sobre un tema concreto.

- Las actas, en estos documentos se escriben los puntos y acuerdos tratados

en una reunión, la cual se firma por todos los asistentes a la reunión.

- Los manuales brindan información acerca de los procedimientos a seguir en

diversas situaciones laborales, son mayormente usados por los nuevos

empleados.

- Expedientes, recaban información procedente de diferentes áreas, lo cual

permite centrar información para analizar un problema y tomar la decisión

correcta.

- Boletines, son escritos que informan a los empleados noticias importantes

con relación a la empresa, las cuales son elaborados periódicamente. Van
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dirigidos al público interno, lo cual ayuda a mejorar el sentido de identidad 

con la empresa. 

- Buzón de sugerencias, este medio permite a los empleados escribir

sugerencias o ideas relacionadas con lo acontecido en la empresa.

La última es la informalidad en la comunicación organizacional. Según

Lablanca (2014) refiere que la comunicación informal se da de forma natural para 

la satisfacción de los integrantes de una empresa, ya que, por afinidad o intereses 

comunes, los cuales usualmente se dan de manera oral.  

Estas redes informales permiten satisfacer las necesidades emocionales y 

mantener la armonía de la empresa, lo cual se muestra como un indicador sobre el 

clima laboral y el estado del empleado, para las empresas. También pueden llevar 

consigo efectos negativos o positivos, ejemplo los rumores que son de fácil 

circulación y son inherentes a cualquier empresa, para dar lugar a los rumores son 

necesarias dos condiciones: la ambigüedad de la situación y el interés por 

comunicar algo que pueda perjudicar a alguna persona o a la empresa. 

Cabe señalar el por qué la comunicación es relevante en las organizaciones. 

Según Horacio (2005) al imaginar una organización que no cuenta con una 

comunicación adecuada por los medios idóneos como que la trasladen de boca a 

boca o que los encargados máximos, en este caso los jefes, no transmitan lo que 

desean que se realice o como se espera que lo realicen. Incluso, ni diesen la 

retroalimentación necesaria, ni algo que pueda ayudar a mejorar su trabajo, en 

suma, se estaría hablando de la existencia de una comunicación rudimentaria con 

grandes deficiencias y omisiones o distorsiones. Con este tipo de comunicación, 

esta empresa inevitablemente desaparecería a corto plazo.  

También, Horacio (2005) realiza una interesante comparación de la 

comunicación con la importancia del sistema circulatorio en las personas y 

animales, ya que este, al igual que la comunicación, la sangre debe llegar a cada 

rincón del cuerpo llevando la oxigenación necesaria, en este caso sería la 

información necesaria para mantener una comunicación adecuada entre los 
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participantes de una organización. Si no hubiese una buena irrigación sanguínea, 

el cuerpo se vería afectado y quizá con algunas amenazas de enfermedades.  

Ciertamente, no son pocas las entidades que se ven perjudicadas por los 

problemas de comunicación, quizá no tanto como el ejemplo plasmado 

anteriormente, pero si con problemas suficientemente importantes para darse 

cuenta de que las cosas no marchan bien debido a ello. En otras palabras, no hay 

una buena toma de decisiones y se evidencia un ambiente insano para el trabajo, 

el cual no genera satisfacción laboral debido a que no existe una buena 

comunicación. 

Asimismo, observamos el ejemplo de empresas y son conscientes de que la 

buena comunicación dentro ella es relevante y procuran tener en forma los canales 

que la faciliten, incluyendo a los líderes formales, quienes se encargan de dar una 

buena comunicación a sus trabajadores, cuentan con estrategias bien definidas 

asegurando que la comunicación sea oportuna. La mejor muestra de que la 

comunicación es importante para las organizaciones es el nacimiento y la 

consolidación de la Comunicación Organizacional como un área funcional de las 

empresas y como campo de estudio, durante estas tres últimas décadas. 

En el proceso de comunicación existen diversas barreras que no facilitan su 

efectividad, para ello es necesario conocer cuáles pueden ser estas variantes que 

retardan o distorsionan la comunicación. Al respecto, Robbins (1993) explica las 

barreras más importantes para tratar de eludirlas y son las siguientes: 

El filtrado. Este describe al empleo intencionado que realiza el emisor de la 

información para que sea de manera conveniente por el receptor. El principal factor 

del filtrado es la estructuración por niveles de una organización; cuantos más 

niveles verticales existan en la jerarquía de una organización, más ocasiones se 

presentan para el filtrado. Sin embargo, es necesario precisar que en el lugar donde 

se evidencie diferencias de status, se puede presentarse algún filtrado. Los factores 

como el temor, el deseo de simpatizar al director, en este caso, llevan a sus 

trabajadores a decir a su inmediato superior decir lo que estos quieren oír. 
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Percepción selectiva. Los receptores conforme decodifican, proyectan sus 

expectativas e intereses, es decir, escuchan y ven en forma específica en base a 

sus conocimientos y necesidades. 

Sobrecarga de información. Los individuos tienen una habilidad limitada para 

el desarrollo o procesamiento de datos, y cuando excede esta capacidad, se 

entiendo que ocurre una sobrecarga de información, lo cual afecta a algunos 

gerentes o profesionales que por tal motivo tienden a ignorar, olvidar o seleccionar 

información, pero sin importar lo que hagan, se tiende a perder la información y se 

da una comunicación menos efectiva. 

Emociones. Se interpreta de forma diferente cuando se está triste o 

enfadado a partir del mensaje recibido. En ciertas ocasiones como los 

mencionados, son propensos a obstaculizar nuestros pensamientos o procesos 

racionales con objetividad, siendo sustituidos con facilidad por juicios emocionales. 

El estado emocional en el que se encuentre el receptor, al instante de recibir la 

información o mensaje del emisor, repercute en la interpretación que este le dará. 

Lenguaje. Todos nosotros al momento de comunicarnos hablemos el mismo 

lenguaje, por ejemplo, el español, este no se transmite fielmente, ya que las 

palabras tienen diferentes significados para las personas según criterios de edad, 

cultura y educación. Los emisores piensan que las palabras significan lo mismo 

para los receptores que para ellos mismos, si seriamos conscientes de como 

cambiamos el lenguaje, las dificultades para comunicarnos y entendernos serían 

menores. 

Para fines de esta investigación, para la variable comunicación 

organizacional, se consideró tres dimensiones. La primera, la comunicación 

descendente. Al respecto, Guzmán (2012) explica que compromete a todos los 

mensajes que van en forma vertical desde la dirección hacia los empleados, 

mediante este tipo de comunicación se demuestra la autoridad, el prestigio y 

tradición de una empresa a través de sus gerentes o directivos quienes son los más 

interesados en enviar estos mensajes. La comunicación descendente propicia el 

ambiente adecuado que se necesita para que la comunicación ascendente sea 

eficiente. 
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García (1998) la define como un modo impropio de definir a la información 

que llega de los directivos de la organización en forma de avisos, órdenes, 

comunicados y consignas, los cuales van dirigidos a sus empleados o 

subordinados, menciona que la comunicación descendente no tendría lugar si, al 

mismo tiempo, no se presenta la comunicación ascendente en forma de 

contestación. Considera que las barreras para una buena comunicación son la 

jerarquía y el poder. 

Asimismo, Lablanca (2014) refiere que la comunicación descendente es la 

que se da hacia abajo, usualmente es la comunicación más común, la cual ayuda 

a los empleados a comprender mejor sus funciones y se identifiquen con su 

empresa. Para que esta comunicación sea eficiente es necesario que exista el 

feedback, lo cual permitirá garantizar la correcta recepción de los mensajes 

emitidos por parte de sus autoridades superiores hacia sus empleados. Los temas 

que usualmente se producen por medio de esta comunicación son sobre las 

políticas, objetivos y estrategias de la empresa, las instrucciones de cómo realizar 

o mejorar las tareas, procedimientos organizativos, informaciones sobre el

desempeño y los resultados conseguidos por las áreas, la transmisión de la misión, 

visión y la cultura de la empresa. 

Según Robbins y Judge (2009) la comunicación descendente es la que 

circula de un nivel superior hacia otro de nivel inferior, para este tipo de 

comunicación considera que no es necesario que se dé en forma oral, pude ser de 

forma escrita a través de cartas o correos electrónicos. Cuando se da un 

comunicado hacia abajo acerca de una decisión tomada, es recomendable que se 

den las explicaciones del caso, es decir, porque se tomó tales decisiones con el fin 

de establecer el compromiso de los empleados y estos den apoyo a tal decisión.  

En síntesis, la dimensión comunicación descendente se da desde la 

dirección o gerencia hacia los empleados, mayormente se da comunicaciones de 

tipo institucionales, como por ejemplo los reglamento, procedimientos, normas, 

pero casi en la mayoría de veces están dadas de forma inadecuada. 

La segunda dimensión es la comunicación ascendente. Al respecto, 

Lablanca (2014) define que la eficacia en este tipo de comunicación es en gran 
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medida determinada por la cultura de la empresa, considera a este tipo de 

comunicación como un elemento imprescindible para los empleados, quienes 

poseen en mayor medida los conocimientos técnicos. Ellos informan los problemas 

que se presentan, pudiendo así crear los medios para resolverlos, evitando que 

ocasione problemas. Así también permite a los directivos a conocer el clima laboral 

de la empresa, mejora las relaciones y la participación de los empleados, en 

consecuencia, aumenta el compromiso de los trabajadores con la empresa. Del 

mismo modo, se observan ventajas con este tipo de comunicación, también existen 

algunas desventajas o aspectos que la dificultan, como la falta de medios de 

comunicación ascendente o la falta de interés de los directivos para recibir asumir 

críticas durante su gestión.  

Además, existe la posibilidad de que en algunas empresas los trabajadores 

solo se inclinen a llevar información “positiva” a su superior, ya que estas son bien 

recibidas. Por el contrario, no hacen llegar las informaciones negativas por temor a 

represalias, estas actitudes por parte de los empleados hacen que la información 

que se tenga de la empresa esté distorsionada, con la cual se pierde la oportunidad 

de realizar mejoras en la empresa y esto lógicamente dificulta su desarrollo y 

cumplimiento de metas específicas. Los temas que comúnmente se abordan con 

este tipo de comunicación son: informes sobre el avance de los trabajos, 

dificultades que se presentan en la empresa, quejas y opiniones para la mejora de 

la empresa. 

Guzmán (2012) propuso que la comunicación ascendente es como un 

conjunto de mensajes que se dirigen desde los empleados o subordinados hacia 

su autoridad superior, mayormente con la intención de aclarar ciertas inquietudes, 

formulando preguntas y haciendo llegar sus sugerencias. Esta tiene como intención 

mejorar las actitudes y la moral de sus empleados, estimulándolos a la participación 

en la preparación de políticas que puedan favorecer el área o a la organización. 

Asimismo, Robbins y Judge (2009) consideraron que la comunicación que 

fluye hacia arriba a un nivel superior del grupo que se utiliza para informar acerca 

de los progresos o dificultades. En otras palabras, ofrecen retroalimentación a los 

superiores, de este modo los gerentes se mantienen informados para una 
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adecuada toma de decisiones y también acerca de cómo se sienten los 

trabajadores en sus cargos, con los compañeros de trabajo y de la organización en 

general. Dado que la tarea que desempeñan los gerentes o directivos se ha 

ampliado, la comunicación ascendente se torna cada vez más difícil. Por lo cual 

recomienda reunirse en una sala de reuniones a fin de evitar distracciones, y captar 

la atención de su jefe. 

En resumen, la comunicación ascendente se da cuando la comunicación va 

desde los empleados hacia su autoridad inmediata o hacia la gerencia, esta 

comunicación es fundamental para las organizaciones, pues permite ver el 

ambiente laboral que existe en cada empresa, la cual da lugar a aclarar una mala 

difusión de los mensajes, por ejemplo, los malos entendidos o rumores. El medio 

más común en este proceso de comunicación son los buzones de sugerencias, y 

los procesos de petición. 

Por último, la tercera dimensión, la comunicación horizontal. Con respecto a 

esto, Lablanca (2014) menciona que este tipo de comunicación se produce entre 

los integrantes de las organizaciones y es imprescindible para el funcionamiento de 

los grupos de trabajo, ya que estos coordinan entre sí. Todo esto, fomentando el 

espíritu de equipo y las buenas relaciones entre compañeros, permitiendo que 

estos puedan resolver problemas que puedan afectar a alguna área de manera 

conjunta. Asimismo, Guzmán (2012) precisa que la comunicación horizontal se 

construye cuando esta se produce entre individuos que se encuentran en el mismo 

nivel de jerarquía de una entidad. 

Además, Robbins y Judge (2009) mencionaron que la comunicación 

ascendente se da entre los miembros de un grupo de un mismo nivel, la describe 

como comunicación lateral. Este tipo de comunicaciones, son importantes porque 

ayudan a ahorrar tiempo en tema de coordinación de trabajo.   

En síntesis, la comunicación horizontal es la que se da entre los integrantes 

de la empresa, es decir, entre pares para la coordinación sobre las tareas, las 

cuales mejoran las bunas relaciones, esta comunicación se considera importante 

porque ayuda a no repetir los trabajos, evitando de este modo gastos innecesarios, 

así como la reducción del tiempo invertido (Castro, 2014). 
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Con relación a la variable trabajo en equipo, se presenta el enfoque clásico 

de Taylor y Fayol (1916).  

Al respecto, considero la propuesta de Chiavenato (2014) quien mencionó 

que al finalizar el siglo XIX e inicios del siglo XX, surgen los postulados de Frederick 

Taylor y Henry Fayol, quienes consideraban que una buena administración de los 

recursos y del personal eran clave para una producción eficiente. Taylor con 

innumerables seguidores como: Emerson, Gantt, Gilbreth y Fort, provocaron una 

verdadera revolución en plena era industrial, tuvo dos periodos: la primera 

corresponde la época en la publica su libro Shop Management (1903), en la que 

plantea estrategias y técnicas para racionalizar el trabajo de los empleados por 

medio de su famoso estudio de tiempo y movimientos, conocido como (Motion-

Time-Study) su propósito fue dividir en partes los movimientos y procesos de 

trabajo para perfeccionarlos y racionalizarlos, es decir, ordenarlos de tal forma que 

aumente su productividad.  

Taylor considera que para mantener el interés de los obreros y mantener su 

productividad era necesario darles un incentivo, es decir, pagar más al obrero que 

produce más. En su libro Shop Management, Taylor considera: pagar mejores 

salarios y aminorar los costos de producción individual, aplicando métodos 

científicos para formular fundamentos y fijar procesos estandarizados que admitan 

inspeccionar las tareas. También considera que los empleados deben ser 

seleccionados con fundamentos científicos, para que mejoren sus habilidades con 

el fin de que cumplan la producción normal. Finalmente, dice que es necesario la 

creación de un ambiente de íntima y cordial cooperación entre los empleados y su 

vez asegurar la continuidad de ese ambiente.  

Asimismo, Taylor define que la racionalización del trabajo tiene que ir de la 

mano con una organización que hiciera coherente la aplicación de sus principios 

como un todo a la empresa. En tal sentido, desarrolla sus estudios llamándola 

administración científica, donde la improvisación cede su lugar a la planeación y el 

pragmatismo a la ciencia. Con la administración científica, se distribuyen las 

responsabilidades, dándose a conocer los puestos de director o gerencia, quien se 

encarga de la planeación, estudia el trabajo del empleado y determina el mejor 
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método de trabajo; el supervisor, quien se encarga de guiar al empleado y el 

trabajador, quien se encarga propiamente de ejecutar las tareas.  

Por otro lado, según Fayol la función administrativa es proporcional, es decir, 

la función administrativa no se centra en su máxima autoridad, sino que está 

dividida proporcionalmente entre todos sus niveles jerárquicos, los cuales cumplen 

funciones de proveer, organizar, dirigir, coordinar y controlar (Vélez, 2007).  

Además, Frederick W. Taylor desarrolló métodos y estrategias para 

estructurar el trabajo, se presentan a través de jerarquías, concentrándose en el 

nivel operativo de las empresas en la que considera el equipo, materiales y 

destrezas de cada obrero, a lo que denominó “tiempos y movimientos” conocido 

hoy en día como operaciones del proceso. Fayol conocido como el padre del 

proceso administrativo por considerar las funciones del administrador que son: 

planeación, dirección, coordinación, organización y control, las cuales se adaptan 

a cualquier tiempo, lugar y circunstancia. 

También es necesario conocer la teoría de las relaciones humanas de Elton 

Mayo. Al respecto, se considera las ideas de Chiavenato (2014) quien refirió que el 

nacimiento de esta teoría, representado por Elton Mayo, trae consigo un lenguaje 

nuevo, liderazgo, comunicación, motivación, dinámica de grupo, organización 

informal, etc. dejando de lado la autoridad, jerarquía o racionalización del trabajo 

entre otros.  

El homo economicus es sustituido por el hombre social que se basa en 

cuatro aspectos: Primero, los empleados son individuos sociales complejos que 

tienen emociones y sentimientos. Por lo tanto, su comportamiento es consecuencia 

de varios factores motivacionales. Segundo, los individuos pueden satisfacer 

algunas necesidades emocionales a través de los grupos y a la vez pueden sentirse 

motivados por estos, si los empleados tuvieran ciertas dificultades para relacionarse 

en el grupo, aumentaría la rotación, el personal y reduciría los niveles de 

desempeño. 

Tercero, La forma y método de supervisión y liderazgo influye en el 

comportamiento de los empleados, ya sea de forma positiva, obteniendo lealtad y 
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compromiso o negativa con resultados de insatisfacción. Cuarto, el grupo regula 

naturalmente los comportamientos de cada integrante a través de acciones 

positivas como son: los estímulos, aceptación social o a través de sanciones 

negativas como, burlas, rechazo, etc. A través de sus normas controlan de forma 

informal los niveles de producción. 

Esta teoría nace en Estados Unidos, la cual significó un movimiento en 

oposición a la teoría Clásica, con la intención de humanizar y liberar la 

administración con el surgimiento del desarrollo de las ciencias biológicas, 

específicamente la Psicología. Los resultados del experimento de Hawthorne, el 

cual estuvo bajo la coordinación de Mayo, confirmó, que los incentivos monetarios 

no eran la única motivación de los empleados, sino que existe la motivación de tipo 

social.  

Asimismo, se dio énfasis a que el hombre trabaja relacionándose con sus 

pares, conformando grupos de trabajo, en los que trata de satisfacer sus 

necesidades emocionales y/o sociales que dan origen a fuerzas motivacionales, las 

cuales ponen en un segundo plano el aspecto económico. De este modo se relega 

el homo economicus al de homo sociales, la noción principal de esta escuela fue la 

solución de problemas dentro de una empresa a través de las buenas interacciones 

humanas entre los trabajadores y estos con el líder de la organización, dirigiendo 

los comportamientos en la dirección deseada. 

Cabe destacar que, para fines de esta investigación, es necesario conocer 

sobre la conceptualización del trabajo en equipo. En el contexto actual, el trabajo 

en equipo se ha vuelto necesario para las empresas, ya que buscan efectividad en 

el trabajo, logrando metas específicas. Por tal motivo es necesario mencionar 

algunas definiciones. 

Según Pozner (2000) mencionó que es una forma de estructurar las tareas 

laborales en un grupo de personas con un mismo fin a propósito. El trabajo en 

equipo significa dependencia recíproca activa entre los participantes que 

comparten responsablemente las tareas encomendadas.  
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Asimismo, se reconoce que la relación, la negociación, la cooperación y la 

ayuda mutua son importantes para hacer frente a posibles dificultades. 

De acuerdo con Acosta (2011), el trabajo con equipo es un método de trabajo 

coordinado donde las personas comparten sus experiencias y cumplen sus 

funciones, todo ello con el fin de lograr las metas comunes. Dentro de las 

concepciones organizacionales, el trabajo en equipo forma parte de esta. 

Al respecto, Jaramillo (2012) y Lablanca (2014) consideran que el trabajo en 

equipo es un conjunto de individuos que trabajan de manera sincronizada con una 

meta en común, en el cual el equipo de forma conjunta responde a los resultados 

obtenidos. Menciona que los diferentes integrantes del equipo están cualificados 

en diversas áreas y cada uno de ellos tiene una misión del que es responsable y 

necesario que cumpla para que el proyecto encomendado tenga éxito. 

Asimismo, es fundamental conocer las diferencias entre los grupos y 

equipos. Robbins y Judge (2009) mencionan que los grupos de trabajo y equipos 

de trabajo se diferencian entre sí, de este modo define que un grupo de trabajo es 

el que se relaciona para transmitir información y determinar posibles soluciones que 

puedan ayudar a cada uno de sus integrantes a concretar su tarea. Estos grupos 

no buscan comprometerse en el trabajo conjunto, el cual necesita el esfuerzo 

colectivo, por tal razón su productividad es la suma del aporte de cada integrante, 

la cual no es mayor a productividad individual. 

En cambio, un equipo de trabajo si crea una sinergia positiva a través del 

esfuerzo unificado de sus integrantes, es por ello que sus aportes individuales dan 

un resultado superior a la unión de los aportes personales. Pozner (2000) y 

Jaramillo (2012) considera a los equipos como un medio para organizar las 

capacidades y competencia, generando respuestas consensuadas ante dificultades 

específicas y cambiantes para alcanzar un objetivo común. 

Al respecto, Robbins y Judge (2009) describe 4 tipos de equipos los cuales 

son: 
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Equipos para resolver problemas. Estos están conformados por 5 a 12 

integrantes, trabajan para una misma área por horas, sus reuniones son cada 

semana por un tiempo de dos horas para compartir sus ideas, analizar su 

desempeño en el área y mejorar la eficiencia y calidad.  

Equipos de trabajo autodirigidos. Estos equipos, a diferencia del anterior, se 

involucran los procesos y las decisiones relacionadas con las tareas, es decir, 

tienen autonomía e implementan soluciones para resolver dificultades que se 

presentan, en esta actividad incluyen la planeación y programación del trabajo. 

Además, se hacen absolutos responsables de sus resultados, es por ello que en 

incluso a veces ellos seleccionan a sus integrantes y se califican entre sí el 

desempeño realizado para el desarrollo de una tarea. Como resultado, los puestos 

de supervisor son eliminados. Estos equipos están compuestos por 10 a 15 

integrantes. Es necesario considerar que su eficacia depende en gran medida de 

la solidez y cumplimiento de las normativas establecidas por el propio equipo, el 

tipo de actividades que realiza y la estructura de incentivos, todos estos aspectos 

en forma conjunta influyen de forma significativa en el buen desempeño del equipo. 

Equipos transfuncionales, estos grupos son formados por empleados del 

mismo rango provenientes de diferentes ámbitos de trabajo, se reúnen para llevar 

a cabo un proyecto definido. Estos equipos son un medio eficaz, lo cual permite a 

los integrantes de las distintas áreas intercambiar informaciones que dan lugar a 

nuevas ideas para la solución de dificultades que puedan surgir en la realización de 

algún proyecto. Estos equipos son difíciles de administrar en sus primeras etapas 

hasta que logren comprenderse dentro de la diversidad y la complejidad, ya que los 

integrantes proceden de diversas áreas y tienen diferentes puntos de vista, así 

como diferentes experiencias, lo cual les tomará un tiempo prudente hasta 

consolidar la seguridad y el trabajo en equipo. Cuando esto se logra, los resultados 

son favorables para la empresa, por el hecho de que se evidencia una disminución 

contundente de la durabilidad del tiempo y costo en la realización del proyecto. 

Algunas empresas que se basan en equipos transfuncionales para la realización de 

proyectos complejos son los grandes fabricantes de automóviles como la Toyota, 

GM, Ford, Honda, BMW, y Nissan. 
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Equipos Virtuales, a distinción de los equipos antes nombrados que realizan 

sus trabajos cara a cara, estos utilizan la tecnología, para reunir a sus miembros 

con la consigna de lograr una meta en común, realizando su participación en línea, 

usando como medio las redes informáticas como las videoconferencias y correos 

electrónicos. A pesar de la ubicuidad de este medio, los equipos virtuales presentan 

dificultades, como son la afinidad social e interacción entre los integrantes, es por 

ello que estos equipos tienden a estar más dirigidos a la realización de las tareas y 

no a la vida social. En consecuencia, es frecuente que estos grupos informen su 

insatisfacción con el proceso de interacción grupal. Para que estos grupos virtuales 

aseguren su eficacia es necesario que los gerentes se aseguren de establecer la 

confianza entre los integrantes, que el avance del equipo se supervise con el fin de 

que ningún miembro se ausente, que los esfuerzos del grupo se den a conocer en 

la organización. 

Además, los autores Robbins y Judge (2009) consideran cuatro elementos 

contextuales para la creación de equipos eficaces, los cuales tienden a poseer una 

correlación significativa con relación a la eficacia de un equipo. 

La disponibilidad de los recursos adecuados, es primordial para el desarrollo 

eficaz del grupo, el apoyo por parte de la empresa al equipo incluye dar una 

información oportuna y adecuada, las herramientas adecuadas, los incentivo y el 

apoyo por parte de los administrativos. Para que el equipo tenga éxito requiere del 

apoyo total de la empresa.  

Un liderazgo eficaz, los líderes son los encargados de dar poder y confianza 

a los integrantes de los equipos, quienes coordinan sus esfuerzos para lograr la 

meta trazada.  

Un clima de confianza, las relaciones amigables entre los miembros del 

equipo y el líder genera confianza y esto los ayuda a facilitar la cooperación e 

integración del equipo. 

Una evaluación y sistema de recompensas. La evaluación y los incentivos 

no debe darse de forma individual, sino de manera que pueda reforzar el trabajo en 

equipo, es decir, debe hacerse de acuerdo al trabajo en equipo. 



41 

Lablanca (2014) mencionó que el trabajo en equipo propone diversas 

ventajas, tanto para los equipos como para los individuos, entre las ventajas 

primordiales que presenta las buenas relaciones personales y el trabajo en equipo, 

tanto como para los integrantes y la empresa, menciona las siguientes: 

Mayor información: El equipo posee más información que cada uno de sus 

miembros en forma personal, lo cual le permite un amplio conocimiento de los éxitos 

o fracasos que puedan presentarse ante la realización de tareas específicas.

Mejora en la toma de decisiones, puesto que se cuenta con una mayor 

información de situaciones que puedan presentarse en la empresa, las decisiones 

que se toman son más aceptadas, ya que estas decisiones consideran diferentes 

puntos de vista y comprender mejor el problema. En este modo, se potencia la 

integración fortaleciendo el espíritu de equipo, la identidad y el compromiso con la 

empresa. Además, al compartir responsabilidades ayuda disminuir las tensiones 

por parte de los integrantes del grupo, lo cual hace que el trabajo sea más 

gratificante. 

Mejora la eficacia y la calidad, debido a que la toma de decisiones se realiza 

por consenso, genera mayor confianza y un clima laboral favorable, además de 

reducir el tiempo empleado en dar cumplimiento a las tareas. 

En esta investigación, para la segunda variable, se consideró tres 

dimensiones. La primera es el liderazgo. Según Chiavenato (2014) el liderazgo es 

fundamental en los diferentes modelos o tipos de organizaciones públicas o 

privadas. Inclusive, considera al liderazgo importante como parte de todas las 

funciones de la administración. La persona que tenga el papel de administración 

debe conocer la motivación y saber encaminar a los integrantes del grupo. 

Según Bonifaz (2012), es la capacidad de contribuir a que otras personas 

logren sus objetivos. Menciona que un líder como tal debe considerar algunos 

métodos y técnicas, entre las cuales prioriza, inteligencia emocional, motivación, la 

comunicación y el coaching. Un líder para dar resolución a un problema e influir de 

forma positiva en sus seguidores aplica la comunicación para retroalimentar. 



42 

Considera que los líderes son un ejemplo para sus seguidores, ellos ejercen su 

trabajo de forma responsable, actúan de manera prudente y justa, etc. 

Robbins y Judge (2009) mencionó, que el liderazgo es la capacidad para 

contribuir en un equipo, para la realización de sus metas. Los líderes comunican en 

camino mediante el desarrollo de una percepción del futuro, después orientan a los 

integrantes del equipo, las inspiran y guían para que puedan superar los obstáculos 

o problemas que puedan presentarse en el trayecto a la consecución de sus

objetivos. 

En términos generales, después de conocer las definiciones que dan a 

conocer estos estudiosos, podemos concluir que el liderazgo es la repercusión que 

tiene por una persona sobre otra persona para generar cambios, fijando y 

canalizando la dirección de los integrantes del grupo. 

Según Lablanca (2014) señala que para que un equipo de trabajo se 

desempeñe de forma correcta, es indispensable la presencia de un líder que lo 

dirija, el cual debe contar con ciertas características como: competencia para la 

toma de decisiones, confianza en el equipo, capacidad de organización y capacidad 

de trabajo, etc. Todo esto para poder desempeñarse con eficacia. 

Al respecto, Robbins y Judge (2009) sostienen que existen tres funciones 

del líder y son: 

Función de mentor: un mentor es aquel empleado que es capaz e impulsar, 

motivar y ayuda a otro que recién se inicia en la empresa. Se caracterizan porque 

tienen las ideas claras, escuchan y tienen empatía con las dificultades de su pupilo. 

Funciones de carrera: Ejercer influencia para hacer que al protegido se le 

den actividades visibles y difíciles, por ejemplo, instruir al protegido para ayudarlo 

a desarrollarse en sus aptitudes y alcanzar los objetivos propuestos del trabajo y 

auxiliar al protegido con su exposición frente a personas influyentes dentro de la 

organización. Asimismo, se le debe defender de eventuales amenazas para su 

prestigio, impulsarlo con su designación para ascensos, escuchar las ideas que no 

esté seguro de compartir con su supervisor. 
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Funciones psicológicas: Asesorar a la persona en sus inquietudes y dudas 

para apoyarlo y mejorar la confianza en sí mismo. Compartir experiencias 

personales. Darle aceptación y compañerismo. Desempeñarse como un modelo. 

Cada vez más investigaciones afirman que es posible que las personas se 

dirijan a sí mismas. El autoliderazgo plantea que hay un conjunto de procedimientos 

por los que las personas manejan su propio actuar. Y los líderes eficientes ayudan 

a que sus simpatizantes se dirijan a sí mismos. Hacen que en cada uno de sus 

seguidores desarrollen habilidades, para que no se sientan en la necesidad de 

depender de otro en lo que se refiere a la motivación y dirección.  

Las consecuencias positivas tras el liderazgo que consigue cada seguidor 

es que se vuelven personas con mayor responsabilidad, competente para ejercer 

con iniciativa propia y sin limitaciones de sus autoridades externas, quienes son a 

la vez capaces de normar su propia conducta. 

La popularidad de los equipos ha dado mayor importancia al autoliderazgo. 

Pero las empresas no deben caer en la exigencia de qué empleados que han 

pasado por años bajo la influencia de un líder centrado en un jefe, se adapten de 

pronto, así como así y pasen a ser parte de equipos autodirigidos con facilidad. En 

ese sentido, se considera la capacitación o enseñanza de un autoliderazgo como 

un medio importante para ayudar a los trabajadores a pasar con facilidad de la 

dependencia a la autonomía. Para construir un autoliderazgo eficiente es 

recomendable: Crear oportunidades de participación sin esperar que llegue. 

Con relación al liderazgo en línea. Las situaciones comunes de liderazgo se 

han presentado de forma personal, es decir frente a frente y verbal. Pero dado a 

los avances tecnológicos en estos tiempos, los directivos y empleados están 

vinculados con más frecuencia por las redes. Así, algunos directivos utilizan los 

correos electrónicos en forma habitual para mantener comunicación con sus 

empleados, de este modo supervisa el trabajo realizado o pide algún informe por 

parte del personal quienes están conectados a la oficina por medio de los equipos 

virtuales a través del internet. 
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Las comunicaciones presenciales, es decir, frente a frente, tienen a su favor 

el hecho de que en cualquier información transmitida de forma firme puede 

suavizarse a través de los gestos. Por el contrario, las informaciones que se 

transmitan por medios electrónicos a veces suelen ser motivador o poco motivador 

para el que recepciona la información, por ejemplo, un gerente que envié mensajes 

cortos y en mayúsculas tendrá respuestas diferentes a cuando envié oraciones 

completas y escritas en minúsculas. Es necesario tener en cuenta que los mensajes 

manifiestan más que la propia información. Los menajes pueden transmitir frialdad, 

calidez, confianza, desconfianza, status, carisma, etc.  

Sin embargo, para desarrollar de manera eficaz el liderazgo en línea, los 

líderes deben saber escoger la estructura, tono y palabras adecuadas para sus 

comunicaciones digitales, del mismo modo se requiere que tengan habilidades para 

“leer entre líneas” en los mensajes a los cuales acceden. La comunicación a través 

de medios digitales es un medio poderoso si se usa de forma apropiada, por lo 

contrario, también puede ser perjudicial. 

Es necesario considerar también la motivación dentro de una empresa. 

Lablanca (2014) mencionó que, es una fuerza que conduce a los individuos a 

proceder de una forma, por lo que se relaciona directamente con el desempeño en 

las tareas propuestas por la empresa y los resultados que este obtenga al realizar 

cada tarea encomendada. La motivación es un factor esencial dentro del campo 

laboral de la empresa, pues promueve la mejora del trabajo enfocándose en la 

calidad (Jaramillo, 2012). 

Según Robbins y Judge (2009) identifica la motivación como el resultado de 

las relaciones de las personas con la situación y como el nivel de este varía. La 

motivación es como las acciones que repercuten en la persistencia, dirección e 

intensidad del empeño que pone un individuo para el logro de una meta trazada. 

En consecuencia, considera tres dimensiones importantes que son: La 

persistencia, la cual es entendida como el tiempo durante el cual una persona 

mantiene el esfuerzo por lograr una tarea. La intensidad, la cual se refiere a lo 

enérgico del intento de un individuo. Y, la dirección, la cual se encarga de canalizar 

la intensidad hacia las metas de la organización. 
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En consecuencia, podemos concluir que la motivación es el motor que 

intensifica el esfuerzo y modifica la conducta de una persona, en beneficio de sí 

mismo o un equipo de trabajo, el cual va en favor de la empresa. 

A parte de la motivación, la confianza viene a ser un factor importante. Según 

Robbins y Judge (2009) la confianza es una expectativa en la cual se espera que 

la otra persona no actúe de forma oportunista. La confianza lleva tiempo construirla, 

no se da de un momento a otro. Estos estudiosos han identificado cinco 

dimensiones en los que baza la confianza y son: La consistencia, la cual hace 

referencia a la confiabilidad de una persona. La integridad, la cual incluye la 

veracidad y la honestidad. La competencia, que comprende las aptitudes técnicas 

y el conocimiento. Y la lealtad, que es la disposición para cuidar y responder por 

otra persona y apertura. 

La segunda dimensión es la toma de decisiones. En relación con ello, 

Bonifaz (2012) mencionó que un componente importante de la dirección y el 

liderazgo es la toma de decisiones. Es decir, elegir la opción correcta entre otras 

opciones. La decisión se toma para alcanzar una meta deseada y concreta. A esto 

se le puede llamar planificación. Las cuales son: 

Programadas o estructuradas. Son las más comunes y las que se repiten 

continuamente. Un ejemplo es el buzón de sugerencias y quejas de una empresa. 

El monitoreo de esta comunicación entre la empresa y los clientes normalmente es 

constante todo el tiempo.  

No programadas o no estructuradas. Se centran más a situaciones que sean 

nuevas o complicadas. En esta situación no hay un orden concreto para resolver 

ciertas dificultades cuya solución se desconozca casi totalmente. Por ejemplo, en 

las teleconferencias puede suceder que, en el instante de la transmisión, pueda 

darse una falla de conexión y que demore la reunión.  

Para la toma de decisiones, se debe seguir cierto orden racional. Es decir, 

se debe:  
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Identificar y definir el problema. Con frecuencia, ante la presencia de un 

problema, para su resolución es necesario la toma de decisiones, el cual involucra 

el análisis y conocimiento del problema partiendo de un diagnóstico minucioso del 

problema. 

Establecer prioridades. Se trata de realizar una lista de los problemas que 

se suscitan teniendo en cuenta el grado de dificultad y consecuencia que este dará, 

tomando en cuenta criterios necesarios. Ya que entre más oportuna sea la 

resolución de un problema tendrá menores consecuencias en la empresa.  

Considerar causas. Hallar el motivo del problema, ayuda a solucionarlo 

mejor. Las empresas tienen elevados desafíos respecto a esto, por el hecho de que 

entre más grande sea, es más difícil definir las causas reales.  

Encontrar iniciativas similares. Ayuda a resolver el problema. 

Desarrollar las posibles soluciones. Es el paso previo a la toma de decisiones 

y es muy importante hacerlo. En este paso deben redactarse las posibles 

alternativas de solución al problema.  

Evaluar las soluciones. Se puede evaluar de forma minuciosa a cada una de 

las resoluciones dadas o solo considerar las ventajas y desventajas que se 

presenta.  Estas evaluaciones pueden ser realizadas en forma cuantitativa, es decir, 

medible, numéricamente o cualitativamente considerando características 

necesarias. Al decidir el tipo de evaluación, este debe tener un seguimiento para 

asegurar los resultados esperados. 

Y, por último, la tercera dimensión que son los valores de respeto, 

compromiso y lealtad. Según Lablanca (2014) los valores de una empresa son 

aquellos principios éticos y de comportamiento en los que se basa la cultura de una 

organización. Por ejemplo, la orientación al cliente, el trabajo en equipo o el 

profesionalismo. La forma en la que se trabaja en la compañía debe ir de la mano 

con esos valores, por lo que se necesita que sean reconocidos y compartidos por 

todos los empleados, haciendo que se comprometan en su cumplimiento.  
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El líder debe ser un modelo a seguir en el cumplimiento y la aplicación de 

dichos valores. Los valores personales es lo principal con el que cuenta un líder; 

estos valores los tiene bien definidos y los transmite a través de sus palabras y de 

sus actos. Esto ocasiona que sus colaboradores los compartan entre sí. El liderazgo 

está evolucionando cada vez más de acuerdo con la naturaleza de la sociedad y su 

medio. Handy considera que el liderazgo requiere valores como la confianza en uno 

mismo y la pasión por el trabajo. Entre los valores del líder se destacan también la 

responsabilidad, la honestidad, el respeto, compromiso y lealtad. 

Con relación al respeto, según Yarce (2005), es un gesto de valoración de 

un individuo a otro y la dignidad de los demás, para entenderlos y admitirlos, 

permitiéndolos proceder. Este valor es ante todo fundamental para vivir en armonía 

relacionándonos con los demás. Yarce, menciona que si no existe el respeto se cae 

en el abuso de los deberes básicos de un trato adecuado, entendimiento y 

tolerancia. Además, la dignidad de la persona es comprendida como un respeto 

propio, definición que estaría adherido a la autoestima y valoración de sí mismo, el 

cual fortalece el respeto a otros individuos y a su vez incrementa el propio. 

En ese sentido, si los directivos o gerentes respetan a sus empleados, será 

más fácil obtener el respeto de ellos, así mismo se mantendrá el respeto entre 

compañeros, clientes y personas vinculadas con la empresa. Un ambiente de 

armonía y respeto es esencial para que las empresas prosperen en unión y 

efectividad, en consecuencia, la motivación tendrá un soporte para producir 

resultados en la calidad de servicios y el rendimiento de su gente. Este valor como 

los demás es inculcado, pero también se adquiere a través de la imitación. Yarce 

también menciono algunas formas de expresar el respeto: El respeto a todos, 

dejando de lado su credo, condición social, ideología, etc. Respeto propio, la 

corrección respetuosa si herir a nadie, respeto a las personalidades diferentes de 

la gente, usa el amor para expresarse, finalmente se expresa a través de la 

cordialidad y cortesía. 

Otro valor es el compromiso, Yarce (2005) mencionó que este no es solo 

una palabra cualquiera que quizá pueda emplearse como para cumplir con una 

condición de educación o elegancia, por el contrario, es un valor fundamental para 
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dar cumplimiento a diversos tipos, encargos o tareas encomendadas dentro de 

diferentes tipos de organizaciones. Este valor tiene que ver más que nada con la 

libertad, persona autodirigida a un fin en concreto, para lograr objetivos trazados, 

Yarce, menciona que cuando una persona está comprometida con alguien o con 

alguna tarea específica, esta no puede cambiar de forma repentina la dirección de 

los objetivos. Al contrario, debe concientizarse de tal manera que no se aleje de 

ellos siempre tenerlos muy claro. 

Finalmente, el valor de la lealtad. Yarce (2005) sobre la lealtad mencionó 

que es uno de los valores más considerados entre las relaciones sociales. Este 

valor se toma como sinónimo de la fidelidad o la adhesión firme a una causa, 

creencia, individuo o entidad. Además, se encuentra muy relacionado con otros 

como son la credibilidad, el compromiso, honestidad, integridad, los cuales ayudan 

a perfeccionar el valor de la lealtad. La persona que es leal se muestra fiel a estos 

valores relacionados y se conduce con seguridad y perseverancia, conductas que 

lo llevan afrontar diversas dificultades con precisión y gran energía. Valora los 

compromisos realizados, además tiene relación con lo que hoy se define como 

comunicación asertiva y la proactividad en la conducta. 
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III. METODOLOGÍA

La metodología empleada en la presente tesis de Hipotético Deductivo, el

cual según Bernal (2006) sostiene que este método se fundamente en un sistema 

estructurado, que parte de unas afirmaciones en calidad de hipótesis y trata de 

rebatir o contestar tales hipótesis, deduciendo de las mismas conclusiones que 

deben compararse con los hechos. 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo de estudio al que responde la presente investigación es aplicado, ya 

que según Baena (2014) definió que la investigación aplicada, la cual también la 

catalogo como utilitaria, debido a que en estas investigaciones se plantean 

problemas específicos que necesariamente requieren soluciones inmediatas. El 

objeto de investigación de este tipo de estudio es un problema dirigido a la acción, 

la cual puede proveer hechos nuevos que pueden ser de gran utilidad para la teoría. 

Este tipo de estudio reúne su interés en las posibilidades determinadas a 

poner en práctica las teorías generales y dirigir sus esfuerzos a responder a las 

exigencias que se propone la humanidad. 

Asimismo, la investigación responde a un diseño no experimental, 

correlacional de corte transversal, la cual, según Hernández et al. (2010) es la 

investigación en la cual, los fenómenos se observan tal cual se presenten estos en 

un medio, no se manipula o no se varía la variable independiente, para observar su 

efecto sobre otras variables. Es decir, no se genera situaciones nuevas, solo se 

limitan a observar situaciones ya existentes. Es correlacional, porque su finalidad 

es conocer el grado de asociación que existe entre ambas variables. Al respecto, 

se considera a la investigación de corte transversal debido a que es un estudio que 

mide la prevalencia de un resultado en la muestra en un mismo tiempo y lugar. 
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M: Muestra  

Ox: Comunicación Organizacional 

Oy: Trabajo en Equipo 

r: Relación entre ambas variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables consideradas para la investigación son dos. Por un lado, la 

comunicación organizacional (Ver anexo 1). Guzmán (2012) determina la 

comunicación organizacional como una reciprocidad de información fuera y dentro 

de la institución o empresa con un propósito que buscan el logro de un propósito 

específico, se emplea para conducir los diferentes procesos de comunicación en 

las instituciones. 

Por otro lado, el trabajo en equipo (Ver anexo 2). Según Pozner (2000), esto 

es una forma de estructurar las tareas laborales en un grupo de personas con un 

mismo fin a propósito. El trabajo en equipo significa una dependencia recíproca 

activa entre los participantes que comparten responsablemente una tarea 

encomendada. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

La población estuvo compuesta por 82 docentes de la red 15, UGEL 03- 

Magdalena del Mar-2018. 

Criterios De Inclusión 

Nivel: Instituciones Educativas del Nivel Primaria 

Sector: Público 

Docentes: Nombrados y Contratados. 
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Criterios De Exclusión 

Nivel: Instituciones Educativas del Nivel Inicial y Secundaria 

Sector: Parroquiales 

Docentes: Ausentes por Licencia. 

Al respecto Hernández et al. (2014), explica que por naturaleza la muestra 

es parte del total de la población. Sobre esta muestra se realiza la medición y 

observación de cada variable. En tal sentido, la muestra para este trabajo de 

investigación se considera a 82 docentes del sector público y nivel primario. Tal 

como se presenta en la siguiente tabla. 

Tabla 1 

Muestra de docentes del sector público y nivel primario de la Red 15, UGEL 03- 

Magdalena del Mar 

UGEL RED DISTRITO CÓDIGO I. E. NIVEL SECTOR 

3 15 MAGDALENA 318048 
IE 1088 FRANCISCO 

BOLOGNESI 

EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

3 15 MAGDALENA 318063 IE 1094 JACARANDA 
EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

3 15 MAGDALENA 
123478

0 

IE 0012 REPÚBLICA 

DOMINICANA 

EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

3 15 MAGDALENA 318089 

IE 1090 CAP FAP 

MARCO A 

SCHENONE OLIVA 

EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

3 15 MAGDALENA 318287 

IE 1104 CRL FAP 

VICTOR 

MALDONADO 

BEGAZO 

EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

3 15 MAGDALENA 319319 
IE 1214 SEÑOR DE 

LOS MILAGROS 

EBR - 

Primaria 

Público - 

Sector 

Educación 

Nota. Elaboración propia. 
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Al respecto, Hernández et al. (2010) explica que la investigación 

corresponde a una muestra No probabilística, porque la selección de los elementos 

depende de las causas vinculadas con las singularidades que presenta la 

investigación o de la persona que realiza la muestra, es decir, depende 

fundamentalmente de la toma de decisiones del investigador 

Unidad De Análisis 

Docente de la Red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio, para la obtención y recolección de datos para las dos 

variables, se utilizará un cuestionario como una técnica de recoger los datos. Al 

respecto, Bernal (2006) establece que la encuesta es la técnica recurrente, la cual 

se sustenta en un cuestionario con preguntas que servirán para recoger datos 

importantes de las personas. 

Además, se usó la encuesta como técnica de recolección. Al respecto, 

Bernal (2006) explica que la encuesta es una de las técnicas más usadas o 

recurrentes, el cual se basa en un cuestionario que contiene una serie de 

preguntas, las cuales sirven para recolectar y adquirir información de las personas. 

Los instrumentos utilizados en la investigación fueron los siguientes: 

Instrumento para medir la variable Comunicación Organizacional 

a. Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de comunicación organizacional.  

Autor: Palma Lucho Gissela Milagros. Adaptado por Liz Nataly Oroncuy Torres 

Objetivo: Determinar nivel de la comunicación organizacional en docentes de las 

Instituciones Educativas Estatales de la red15, UGEL 03 Magdalena del Mar – 

2018.  

Lugar de aplicación: I.E. de la red15, UGEL 03 Magdalena del Mar. 
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Forma de aplicación: Directa 

Duración: 20 a 30 minutos  

Descripción: El instrumento estuvo constituido por tres dimensiones y hace un total 

de 22 ítems.  

Escala: Politómica 

Tabla 2 

Dimensiones de la variable comunicación organizacional 

Dimensiones ítems 

Comunicación ascendente 7 

Comunicación descendente 7 

Comunicación horizontal 8 

Nota. Elaboración propia 

Instrumento para medir la variable trabajo en equipo 

b. Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de trabajo en equipo. 

Autor: Palma Lucho Gissela Milagros. Adaptado por Liz Nataly Oroncuy Torres 

Objetivo: Determinar nivel de la comunicación organizacional en docentes de las 

Instituciones Educativas Estatales de la red15, UGEL 03, Magdalena del Mar – 

2018.  

Lugar de aplicación: I.E. de la red15, UGEL 03, Magdalena del Mar. 

Forma de aplicación: Directa  

Duración: 20 a 30 minutos  
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Descripción: El instrumento estuvo constituido por tres dimensiones y hace un total 

de 22 ítems.  

Escala: Politómica 

Tabla 3 

Dimensiones de la variable trabajo en equipo 

Dimensiones Ítems 

Liderazgo 

Toma de decisiones 

Respeto, compromiso y lealtad 

6 

6 

10 

Nota. Elaboración propia. 

En esta investigación, los ítems del instrumento de las variables fueron 

medidos a través de la escala de Likert, tal como se muestra a continuación: 

Siempre 

Casi Siempre 

A Veces 

Casi Nunca 

Nunca 

Los instrumentos diseñados para ambas variables fueron expuestos a la 

validez. Hernández et al. (2010), explican que este proceso permite verificar si los 

instrumentos, miden a las variables en la investigación. Asimismo, los autores 

mencionan que en la validación debe estar vinculada con el contenido, perspectiva 

y constructo. Con relación a los lineamientos de la Universidad César Vallejo 

(2012), los criterios para la evaluación de los instrumentos fueron la pertinencia 

(correspondencia al concepto teórico formulado), la relevancia (apropiado para 

representar al componente o dimensión específica del constructo) y la claridad 
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(entender sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo). 

Por consiguiente, después de poner en práctica el piloto, se realizó la validez 

por cada criterio por juez. Para esta actividad se consultó a dos pedagogos y un 

metodólogo con el grado de Magíster y Doctor. A partir de ello, el instrumento fue 

aplicable a la realidad actual de acuerdo con los expertos. 

Tabla 4 

Expertos que validaron el instrumento de Comunicación organizacional 

Experto Grado Suficiencia 

Experto 1 Magister Aplicable 

Experto 2 Magister Aplicable 

Experto 3 Magister Aplicable 

Nota. Elaboración propia. 

En esta investigación, se consideró la confiabilidad de los instrumentos. 

Tabla 5 

Confiabilidad Cuestionario Comunicación Organizacional 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 30 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Eliminado por lista basada en todas las variables del

procedimiento. 
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Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,956 22 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8) 

Por debajo de .60 es inaceptable 

De .60 a .65 es indeseable. 

Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable. 

De .70 a .80 es respetable. 

De .80 a .90 es buena 

De .90 a 1.00 Muy buena 

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 señalaría que el 

grado de confiabilidad del instrumento es muy buena. 

Tabla 6  

Confiabilidad cuestionario de Trabajo en Equipo 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 30 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables

del procedimiento. 
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Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,938 22 

Nota. Elaboración propia. 

Interpretación: 

Considerando la siguiente escala De Vellis (2006, p.8): 

Por debajo de .60 es inaceptable 

De .60 a .65 es indeseable. 

Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable. 

De .70 a .80 es respetable. 

De .80 a .90 es buena 

De .90 a 1.00 Muy buena 

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaría que el 

grado de confiabilidad del instrumento es buena. 

3.5. Procedimientos 

Seguidamente de la conformidad del proyecto, se visitó las instituciones 

seleccionadas y se efectuó la reunión con los encargados de las Instituciones 

Educativas seleccionadas, para coordinar las fechas y horarios según la disposición 

y posteriormente aplicar los instrumentos de cada variable y realizar la encuesta. 

Además, se informó a los docentes los objetivos, beneficios, el método y se 

comunicó que las encuestas serán aplicadas de forma anónima, en total 

confidencialidad. Luego, se realizó la aplicación de la encuesta. Al termino de esta, 

la información fue organizada en tablas de datos, para luego ser analizados y 
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evaluados; y así obtener los resultados que respondan a los intereses de esta 

investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Primeramente, se pasó a aplicar las encuestas a los 82 docentes de la 

muestra seleccionada. Se estima que cada docente se tomó aproximadamente 20 

minutos para dar respuesta a la encuesta, el objetivo de la aplicación de los 

instrumentos fue obtener información clara sobre ambas variables y sus 

correspondientes dimensiones.  

Luego, se ordenó los datos obtenidos de cada variable en una data 

considerando sus tres dimensiones. Luego, se tabuló los datos mediante el 

programa estadístico SPSS versión 20.0 en español para tener los resultados 

relacionados al estudio a través del Taub-Kendall, los cuales serán mostrados a 

través de tablas y gráficos de barras, con su interpretación, basado en los objetivos 

e hipótesis de esta investigación.  

3.7. Aspectos éticos 

Previamente de poner en práctica el cuestionario se solicitó el permiso 

correspondiente, cartas de presentación, que fueron emitidas por la universidad 

Cesar Vallejo, posteriormente se realizó las coordinaciones correspondientes con 

las autoridades de cada institución educativa, para la aplicación de las encuestas, 

del mismo modo se realizó las coordinaciones con cada docente, realizando las 

indicaciones pertinentes. Durante la aplicación del instrumento se atendió las 

preguntas e inquietudes por parte de los docentes, procurando mantener el respeto 

y la empatía mientras duró la aplicación del instrumento. 
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IV. RESULTADOS

Descriptivos 

Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

Ho: La distribución de la variable de estudio no se distingue de la distribución 

normal. 

Ha: La distribución de la variable de estudio se distingue de la distribución normal. 

Para ello, se considera la regla de decisión intervalos, el primero es si el valor es 

mayor que 0.05, se acepta la Hipótesis Nula; y si el valor es menor que 0.05, se 

acepta la hipótesis alternativa. 

Tabla 7 

Pruebas de normalidad 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de una muestra 

Comunicación 

Organizacional 

Trabajo en 

Equipo 

N 82 82 

Parámetros normalesa,b 

Media 84,8293 86,8537 

Desviación 

típica 

15,99676 15,67503 

Diferencias más 

extremas 

Absoluta ,138 ,143 

Positiva ,088 ,076 

Negativa -,138 -,143 

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,249 1,294 

Sig. asintót. (bilateral) ,008 ,007 

a. La distribución de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

A partir de la prueba, se obtiene los valores de 0.008 y 0.007, siendo menor 

que 0.05. En los casos, el valor p<α cuando α= 0.05. Por ello, se rechaza la 
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hipótesis nula y los datos no provienen de una distribución normal. Esto fundamenta 

el uso del estadístico no paramétrico. 

Tabla 8 

Comunicación Organizacional en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- 

Magdalena del Mar-2018. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

No 

Efectiva 
6 7,3 7,3 7,3 

Regular 23 28,0 28,0 35,4 

Efectiva 53 64,6 64,6 100,0 

Total 82 100,0 100,0 

Nota: Cuestionario de Comunicación Organizacional (Anexo 2) 

Figura 8 

Diagrama de frecuencias de Comunicación Organizacional 
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Interpretación: 

Respecto a la comunicación organizacional, se observa que en el nivel no 

efectiva representa el 7.3%, regular el 28% y efectiva el 64.6%. Así, siendo solo el 

35.4% la comunicación no efectiva y regular. 

Tabla 9 

Trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena 

del Mar-2018. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

No 

Óptimo 
6 7,3 7,3 7,3 

Medio 16 19,5 19,5 26,8 

Óptimo 60 73,2 73,2 100,0 

Total 82 100,0 100,0 

Nota. Cuestionario de Trabajo en Equipo (Anexo 2) 

Figura 9 

Diagrama de frecuencias de Trabajo en Equipo
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Interpretación: 

Con relación a la variable trabajo en equipo, se obtuvo que el nivel no óptimo 

representa el 7.3%, medio el 19.5% y óptimo el 73.2%. A partir de ello, se deduce 

que el trabajo en equipo en las instituciones educativas más del 50% lo desarrollan 

de manera óptima. 

Tabla 10 

Comunicación organizacional y el trabajo en equipo en instituciones educativas de 

la red 15, UGEL 03- Magdalena del Mar-2018. 

Trabajo en Equipo Total 

No Óptimo Medio Óptimo 

Comunicación 

Organizacional 

No 

Efectiva 

6 0 0 6 

7,3% 0,0% 0,0% 7,3% 

Regular 
0 13 10 23 

0,0% 15,9% 12,2% 28,0% 

Efectiva 
0 3 50 53 

0,0% 3,7% 61,0% 64,6% 

Total 

6 16 60 82 

7,3% 19,5% 73,2% 
100,0

% 

Nota. Cuestionario de Comunicación Organizacional y Trabajo en Equipo (Anexo 2) 
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Figura 10 

Diagrama de barras agrupadas de comunicación organizacional y el trabajo en 

equipo. 

Interpretación: 

A partir de los datos obtenidos en la tabla 10 y figura 10, la comunicación 

organizacional en no efectiva con trabajo en equipo no óptimo es el 7.3% de los 

participantes. Por otro lado, la comunicación organizacional regular con trabajo en 

equipo medio es el 15.9% del total. Asimismo, la comunicación organizacional en 

un nivel efectiva y el trabajo en equipo óptimo es del 61% de los encuestados. 
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Tabla 11 

Comunicación ascendente y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la 

red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar-2018. 

Trabajo en Equipo 

Total No 

Óptimo 
Medio Óptimo 

Comunicación 

Ascendente 

No 

Efectiva 

6 0 0 6 

7,3% 0,0% 0,0% 7,3% 

Regular 
0 13 14 27 

0,0% 15,9% 17,1% 32,9% 

Efectiva 
0 3 46 49 

0,0% 3,7% 56,1% 59,8% 

Total 
6 16 60 82 

7,3% 19,5% 73,2% 100,0% 

Nota: Cuestionario de Comunicación Organizacional y Trabajo en Equipo 

Figura 11 

Diagrama de barras agrupadas de comunicación ascendente y el trabajo en 

equipo 
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Interpretación: 

Con respecto a los datos de la tabla 11 y figura 11, la comunicación 

ascendente en un nivel no efectiva, el 7.3% de los participantes presenta un trabajo 

en equipo no óptimo, por lo que la comunicación ascendente en un nivel regular, el 

15.9% de los encuestados presenta un trabajo en equipo medio. Asimismo, la 

comunicación ascendente efectiva con el trabajo en equipo óptimo representa el 

56.1% de los encuestados. 

Tabla 12 

Comunicación descendente y el trabajo en equipo en instituciones educativas de 

la red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar- 2018. 

Trabajo en Equipo Total 

No 

Óptimo 
Medio Óptimo 

Comunicación 

Descendente 

No 

Efectiva 

6 0 0 6 

7,3% 0,0% 0,0% 7,3% 

Regular 
0 13 16 29 

0,0% 15,9% 19,5% 35,4% 

Efectiva 
0 3 44 47 

0,0% 3,7% 53,7% 57,3% 

Total 
6 16 60 82 

7,3% 19,5% 73,2% 100,0% 

Nota: Cuestionario de Comunicación Organizacional y Trabajo en Equipo (Anexo 2) 
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Figura 12 

Diagrama de barras agrupadas de comunicación descendente y el trabajo en 

equipo. 

Interpretación: 

A partir de los datos recogidos, la comunicación descendente no efectiva con 

presenta un trabajo no óptimo representa el 7.3% de los participantes. Además, la 

comunicación descendente regular con un trabajo en equipo medio representa 

15.9%. Asimismo, la comunicación descendente efectiva con un trabajo en equipo 

óptimo representa el 53.7%. 
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Tabla 13 

Comunicación horizontal y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la 

Red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar-2018. 

Trabajo en Equipo Total 

No 

Óptimo 

Medio Óptimo 

Comunicación 

Horizontal 

No 

Efectiva 

6 0 0 6 

7,3% 0,0% 0,0% 7,3% 

Regular 
0 11 6 17 

0,0% 13,4% 7,3% 20,7% 

Efectiva 

0 5 54 59 

0

,0% 

6

,1% 

6

5,9% 

7

2,0% 

Total 

6 
1

6 

6

0 

8

2 

7

,3% 

1

9,5% 

7

3,2% 

1

00,0% 

Nota. Cuestionario de Comunicación Organizacional y Trabajo en Equipo 

Figura 13 

Diagrama de barras agrupadas de comunicación horizontal y el trabajo en equipo. 
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Interpretación: 

Con relación a los datos obtenidos, la comunicación horizontal no efectiva 

con el trabajo en equipo no óptimo representa el 7.3% de los participantes, la 

comunicación horizontal efectiva y el trabajo en equipo óptimo representa el 65.9% 

de los encuestados. 

Prueba de hipótesis: 

Hipótesis general 

Se halla concordancia valiosa entre la comunicación organizacional y el 

trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena 

del Mar-2018 

Hipótesis Nula. 

No se halla concordancia significativa entre la comunicación organizacional 

y el trabajo en equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena 

del Mar-2018 

Para ello, se considera la regla de decisión intervalos, el primero es si el valor 

es mayor que 0.01, se acepta la Hipótesis Nula; y si el valor es menor que 0.01, se 

acepta la hipótesis alternativa. 
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Tabla 14 

Correlación comunicación organizacional y el trabajo en equipo 

Correlaciones 

Trabajo 

en 

Equipo 

Comunicación 

Organizacional 

Tau_b de 

Kendall 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,699** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Comunicación 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,699** 1,000 

Sig. (bilateral) 
,0

00 
. 

N 82 82 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

A partir del valor obtenido que es 0.699 dl coeficiente Tau_b de Kendall, se 

muestra que hay una relación positiva entre las variables. También, está la 

correlación moderada y el nivel de significancia bilateral es de 0.000 siendo menor 

que 0.01 (altamente significativo), por lo que no se acepta la hipótesis nula y no se 

rechaza la hipótesis general. Por ello, se concluye que, se encuentra vínculo entre 

el trabajo en equipo y la comunicación organizacional en las escuelas 

pertenecientes a la red 5 de la UGEL 03 de Magdalena del Mar en el 2018. 

Hipótesis Específica 1 

Existe relación significativa entre la comunicación ascendente y el trabajo en 

equipo en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03, Magdalena del Mar-2018. 
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Hipótesis Nula 

La comunicación ascendente y el trabajo en equipo no tienen relación 

relevante en las instituciones educativas de la UGEL 03 de Magdalena del Mar-

2018. 

Para ello, se considera la regla de decisión intervalos, el primero es si el valor 

es mayor que 0.01, se acepta la Hipótesis Nula; y si el valor es menor que 0.01, se 

acepta la hipótesis alternativa. 

Tabla 15 

Correlación comunicación ascendente y el trabajo en equipo 

Correlaciones 

Trabajo 

en Equipo 

Comunicación 

Ascendente 

Tau_b 

de 

Kendall 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,638** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Comunicación 

Ascendente 

Coeficiente de 

correlación 
,638** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Existe una relación positiva entre las variables, de acuerdo con lo obtenido 

del coeficiente de Tau_b de Kendall, pues se obtuvo un valor de 0.638. Además, 

no se acepta la hipótesis nula y no se rechaza la hipótesis específica, ya que la 

correlación es moderada y es de significancia bilateral por tener 0.000 siendo menor 

que 0.01. Se concluye que, existe una correspondencia relevante entre la 

comunicación ascendente y el trabajo en equipo en las instituciones educativas 

participantes en la investigación. 
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Hipótesis Específica 2 

La comunicación descendente y el trabajo en equipo presentan una relación 

relevante en las instituciones educativas participantes de la investigación. 

Hipótesis Nula 

La comunicación descendente y el trabajo en equipo no presentan un vínculo 

relevante en las instituciones educativas participantes de la investigación. 

Para ello, se considera la regla de decisión intervalos, el primero es si el valor 

es mayor que 0.01, se acepta la Hipótesis Nula; y si el valor es menor que 0.01, se 

acepta la hipótesis alternativa. 

Tabla 16 

Correlación comunicación descendente y el trabajo en equipo 

Correlaciones 

Trabajo en 

Equipo 

Comunicación 

Descendente 

Tau_b 

de 

Kendall 

Trabajo 

en Equipo 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 ,611** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Comunic

ación 

Descende

nte 

Coeficiente 

de correlación 
,611** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Existe una relación positiva entre las variables, de acuerdo con lo obtenido 

del coeficiente de Tau_b de Kendall, pues se obtuvo un valor de 0.611. También, 

no se acepta la hipótesis nula y no se rechaza la hipótesis específica 2, ya que la 

correlación es moderada y es de significancia bilateral por tener 0.000 siendo menor 
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que 0.01. En resumen, existe una correspondencia relevante entre la comunicación 

descendente y el trabajo en equipo en las instituciones educativas participantes en 

la investigación. 

Hipótesis Específica 3 

La comunicación horizontal y el trabajo en equipo presentan una relación 

relevante en las instituciones educativas participantes de la investigación. 

Hipótesis Nula 

La comunicación horizontal y el trabajo en equipo no presentan una relación 

relevante en las instituciones educativas participantes de la investigación. 

Para ello, se considera la regla de decisión intervalos, el primero es si el valor 

es mayor que 0.01, se acepta la Hipótesis Nula; y si el valor es menor que 0.01, se 

acepta la hipótesis alternativa. 

Tabla 17 

Correlación comunicación horizontal y el trabajo en equipo 

Correlaciones 

Trabajo en 

Equipo 

Comunicación 

Horizontal 

Tau_b de 

Kendall 

Trabajo en 

Equipo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,710** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Comunicación 

Horizontal 

Coeficiente de 

correlación 
,710** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

En consecuencia, hay una relación aceptable entre las variables, de acuerdo 

con lo obtenido del coeficiente de Tau_b de Kendall, pues se obtuvo un valor de 

0.710. Inclusive, no se acepta la hipótesis nula y no se rechaza la hipótesis 
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específica 3, ya que la correlación es moderada y es de significancia bilateral por 

tener 0.000 siendo menor que 0.01. En resumen, existe una correspondencia 

relevante entre la comunicación horizontal y el trabajo en equipo en las instituciones 

educativas participantes en la investigación. 
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V. DISCUSIÓN

Luego de analizar y obtener los resultados de acuerdo con los objetivos. Con

relación al primero, el valor obtenido por el coeficiente de correlación es de 0.639 

señalando que existe un vínculo positivo entre las dos variables. Asimismo, no se 

aceptó la hipótesis nula y no se rechazó la hipótesis específica 1, ya que la 

correlación es moderada y de significancia bilateral alta (p=0.000<0.01). Se 

concluye que, existe una relación relevante entre las variables comunicación 

ascendente y trabajo en equipo en las instituciones educativas participantes en el 

presente estudio. Cabe señalar que, la primera variable es representada por el 

7.3% de los participantes que no realizan un trabajo en equipo óptimo. Incluso, la 

comunicación ascendente regular es representada por el 15.9% de los encuestados 

que desarrollan el trabajo en equipo medio. 

Asimismo, la comunicación ascendente en un nivel efectiva, el 56.1% de los 

encuestados presenta un trabajo en equipo óptimo, lo cual corrobora lo presentado 

por Diaz (2014), ya que coinciden en afirmar que: Cuando el flujo de 

comunicaciones, es decir, la comunicación cruzada, ascendente y descendente, 

son óptimas, en consecuencia, existirá una relación cordial y en armonía entre los 

directivos y colaboradores. Este flujo de comunicaciones también interviene de 

forma positiva en el trabajo en equipo, ya que los trabajadores trabajan en conjunto 

de distintas especialidades, lo que combinará las habilidades para la realización de 

diversas tareas. 

Con relación al segundo, el valor obtenido por el coeficiente de correlación 

es de 0.611 encontrando que existe un vínculo positivo entre las dos variables. 

Asimismo, no se aceptó la hipótesis nula y no se rechazó la hipótesis específica 2, 

pues la correlación es moderada y de significancia bilateral alta (p=0.000<0.01). Se 

concluye que, existe una relación relevante entre las variables comunicación 

descendente y trabajo en equipo en las instituciones educativas participantes en el 

presente estudio. Cabe destacar que, la comunicación descendente no efectiva es 

representada por el 7.3%% de los participantes que realizan un trabajo en equipo 

medio. Incluso, la comunicación descendente efectiva es representada por el 53.7% 

de los encuestados que desarrollan el trabajo en equipo óptimo. 
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Esto corrobora lo planteado por Guzmán (2012) quien al respecto sostiene 

que la comunicación descendente involucra a todos los mensajes que van en forma 

vertical desde la dirección hacia los empleados. Con este tipo de comunicación se 

demuestra la autoridad, el prestigio y tradición de una empresa a través de sus 

gerentes o directivos, quienes son los más interesados en enviar estos mensajes. 

La comunicación descendente propicia el ambiente adecuado que se necesita para 

que la comunicación ascendente sea eficiente.  

Para implementar cambios positivos en una organización es necesario evitar 

conflictos en el intercambio de información, se debe fomentar espacios de 

consenso donde se tenga en cuenta las opiniones o sugerencias de los 

trabajadores de diferentes niveles jerárquicos, ampliando los flujos de la 

comunicación ascendente, descendente y horizontal. 

Por último, el tercer objetivo, el valor obtenido por el coeficiente de 

correlación es de 0.710 señalando que existe un vínculo positivo entre las dos 

variables. Asimismo, no se aceptó la hipótesis nula y no se rechazó la hipótesis 

específica 3, ya que la correlación es moderada y de significancia bilateral alta 

(p=0.000<0.01). Se determina que, existe una relación relevante entre las variables 

comunicación horizontal y trabajo en equipo en las instituciones participantes en el 

presente estudio. Cabe señalar que, la primera variable en un nivel no efectivo es 

representada por el 7.3% de los participantes que no realizan un trabajo en equipo 

óptimo. Además, la comunicación horizontal regular es del 13.4% representando 

que el trabajo en equipo es medio. Incluso, la comunicación horizontal efectivo es 

representada por el 65.9% de los participantes que desarrollan el trabajo en equipo 

medio. 

Esto se relaciona lo planteado por Suárez (2014), quien explica que la 

relación entre colegas es de suma importancia para producir cambios a nivel 

organizacional, ya que cuando existe una relación positiva, la comunicación entre 

compañeros y grupo, la intervención que se realice de las variables puede crear un 

impacto positivo para un cambio progresivo. 
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De los resultados obtenidos y el análisis realizado, en relación con el objetivo 

principal, el valor obtenido por el coeficiente de correlación es de 0.699 indicando 

que existe un vínculo positivo entre las dos variables. Asimismo, no se aceptó la 

hipótesis nula y no se rechazó la hipótesis general, ya que la correlación es 

moderada y de significancia bilateral alta (p=0.000<0.01). Se concluye que, existe 

una relación relevante de la comunicación organizacional con el trabajo en equipo 

en las instituciones educativas participantes en la presente investigación. Cabe 

destacar que, la comunicación organizacional no afectiva, el 7.3% de los 

participantes no presenta un trabajo en equipo óptimo. Además, la comunicación 

organizacional regular, el 15.9% de los participantes presenta un trabajo en equipo 

medio. Inclusive, la comunicación organizacional efectiva representada por el 61% 

de los participantes que desarrollan el trabajo en equipo óptimo. 

Esto comprueba lo planteado por Palma (2014), ya que coinciden en explicar 

que hay una relación entre las dos variables, comunicación organizacional y trabajo 

en equipo. Además, sostiene que para mejorar el desempeño de los docentes y el 

trabajo en equipo es necesario usar adecuadamente los niveles de comunicación 

entre integrantes de las organizaciones con el objetivo de lograr un adecuado clima 

institucional el cual será determinante para lograr todos los objetivos brindando así 

una educación de calidad. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: 

Respecto a la hipótesis específica 1, se evidencia que hay un vínculo 

relevante de la comunicación ascendente con el trabajo en equipo en instituciones 

educativas participantes de este estudio, demostrando una moderada relación 

entre las variables. Todo ello se basa en el resultado obtenido por el coeficiente de 

Kendall que es de 0.638. 

Segunda: 

Con respecto a la hipótesis específica 2, se evidencia que hay una 

correlación relevante entre comunicación descendente y el trabajo en equipo en 

instituciones educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar- 2018. Además, 

se verificó la asociación moderada entre las variables; esto de acuerdo al resultado 

del coeficiente de Kendall que es de 0.611. 

Tercera: 

Con relación a la hipótesis específica 3, se evidencia demuestra que hay una 

relevante relación entre la comunicación horizontal y el trabajo en equipo en las 

instituciones educativas de la red 15, UGEL 03 Magdalena del Mar-2018; llegando 

a ser que el coeficiente de Kendall de 0.710, demostrando una asociación alta entre 

las dos variables. 

Cuarta: 

Por último, con relación a la hipótesis general, se evidencia que existe 

correlación relevante entre la comunicación Organizacional y el trabajo en equipo 

en instituciones educativas de la red 15, UGEL 03- Magdalena del Mar-2018. 

También se concluye que hay una correlación entre las variables de manera 

moderada. Todo ello basándose en el coeficiente de Kendall que fue de 0.699. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

Respecto a la Comunicación Organizacional se recomienda a los directores 

y plana docente de las instituciones que imparten educación de la red 15 de la 

UGEL 03, Magdalena del Mar, que propicien talleres sobre comunicación 

organizacional para favorecer en el trabajo en equipo entre los actores educativos 

Segunda: 

Respecto al Trabajo en Equipo se sugiere a la plana docente y directores de 

la red 15 de la UGEL 03, Magdalena del mar, desarrollar un curso taller, sobre la 

importancia, exploración de contribuciones y responsabilidades entre ellos para que 

así los actores educativos se comprometan con ello. 

Tercera: 

Respecto al Trabajo en Equipo se sugiere a los directores y plana docente 

de las Instituciones Educativas de la red 15 de la UGEL 03, Magdalena del mar, 

propiciar actividades vivenciales donde se desarrolle disposiciones que favorezcan 

el trabajo en equipo para mejorar en los docentes el compromiso en las 

instituciones. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de la variable Comunicación Organizacional 

Definición 
conceptual 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 
ordinal 

Niveles 
y 

rangos 

Según 
Guzmán 
(2012) La 

comunicación 
organizacional 

como una 
reciprocidad 

de información 
fuera y dentro 

de una 
institución o 
empresa con 
un propósito 

que buscan el 
logro de un 
propósito 

específico. 

Comunicación 
Organizacional 

Comunicación 
descendente. 

Mensajes 
de 

superiores a 
empleados. 

1-7
Siempre 

(5) 

Casi 
siempre 

(4) 

A veces 
(3) 

Casi 
nunca (2) 

Nunca 

(1) 

Efectiva 

(82-110) 

Regular 

(52-81) 

No 
Efectiva 

(22-51) 

Comunicación 
Ascendente. 

Mensajes de 
empleados a 
superiores. 

8-14

Comunicación 
Horizontal. 

Comunicació
n entre 
pares. 

15-
22 

Nota. Elaboración propia. 
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Anexo 2: Operacionalización de la variable Trabajo en Equipo 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Ordinal 

Niveles y 
rangos 

Según Pozner 
(2000) Refiere 
que: el trabajo en 
equipo es una 
forma de 
estructurar las 
tareas laborales 
en un grupo de 
personas con un 
mismo fin a 
propósito. El 
trabajo en equipo 
significa una 
dependencia 
recíproca activa 
entre los 
participantes que 
comparten 
responsablement
e una tarea 
encomendada 

Análisis de la 
variable 
Trabajo en 
equipo en tres 
componentes: 

Liderazgo 

Toma de 
decisiones 

Respeto, 
Compromiso y 
Lealtad. 

Confianza 

Ética 

Identificar 
Problemas 

Establecer 
Prioridades 

Considera 
Causas 

Evaluar 
Soluciones 

Valores 

Compromiso 

Lealtad 

1-6

7-12

13-22

Siempre (5) 

Casi 
siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca 
(2) 

Nunca (1) 

Efectiva 

(82-110) 

Regular 

(52-81) 

No Efectiva

(22-51) 

Nota: Elaboración propia. 
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Anexo 3: Instrumentos 

CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

Estimado(a) docente, el presente cuestionario trata sobre COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL, tiene como propósito recoger información para conocer las 

fortalezas o dificultades que existen en las instituciones Educativas Públicas y 

buscar alternativas de solución. Es de carácter anónimo, por lo que te solicitamos 

responder con sinceridad, verdad y en total libertad, marcando con una (x) el 

casillero con la alternativa que consideres verdadera. 

Muchas Gracias. 

LEYENDAS 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

Nº 
V1: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN 1: Comunicación Ascendente N CN AV CS S 

1 Comunico adecuadamente sobre mi trabajo a las 
autoridades de la institución. 

2 Aporto con ideas y sugerencias acerca de las actividades 
institucionales a las respectivas autoridades. 

3 Las autoridades de la institución me brindan confianza 
para hablar sobre problemas de carácter personal. 

4 Las autoridades consideran mis propuestas o 
sugerencias acerca de la organización institucional. 

5 Comunico en su momento a las autoridades de la 
institución acerca de las dificultades que encontramos en 
nuestro desempeño. 

6 Informo oportunamente a las autoridades de la 
institución acerca de los logros y éxitos que 
obtenemos. 
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7 Comunico a las autoridades de la institución sobre 
las carencias que encuentro en la gestión. 

DIMENSIÓN 2: Comunicación Descendente N CN AV CS S 

8 La información que recibo de las autoridades de la 
institución es adecuada e importante para mejorar mi 
desempeño docente. 

9 Las directivas que me hacen llegar las autoridades 
institucionales las ejecuto en mejora de mi labor 
docente. 

10 El lenguaje que utilizan las autoridades es apropiado 
para comprender lo que me solicitan. 

11 Por parte de las autoridades de la institución me 
facilitan información necesaria para poder desarrollar 
mi desempeño eficientemente. 

12 Las autoridades de la institución me dan suficiente 
confianza y libertad como para dialogar acerca de la 
problemática institucional. 

13 Las autoridades de la institución me dan la información 
suficientemente clara acerca de las actividades a 
realizar. 

14 Las autoridades de la institución utilizan los paneles para 
poder comunican temas de relevancia institucional. 

DIMENSIÓN 3: Comunicación Horizontal N CN AV CS S 

15 Me comunico de manera clara y fluida con mis colegas. 

16 La comunicación entre docentes nos permite coordinar 
adecuadamente las actividades institucionales. 

17 La comunicación entre docentes nos permite 
compartir experiencias laborales exitosas. 

18 Las opiniones, sugerencias e ideas de los 
docentes se respetan y consideran en las 
actividades institucionales. 

19 La comunicación entre docentes contribuye al 
desarrollo de buenas relaciones interpersonales 
dentro de la institución. 

20 La comunicación entre docentes facilita un mejor 
logro de los objetivos institucionales. 

21 La comunicación entre docentes nos permite una 
ejecución eficiente de actividades dentro y fuera de la 
institución. 

22 La comunicación entre docentes nos permite a 
conseguir mejores éxitos institucionales. 
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CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO EN EQUIPO 

Estimado(a) docente, el presente cuestionario trata sobre TRABAJO EN EQUIPO 

tiene como propósito recoger información para conocer las fortalezas o dificultades 

que existen en las instituciones Educativas Públicas y buscar alternativas de 

solución. Es de carácter anónimo, por lo que te solicitamos responder con 

sinceridad, verdad y en total libertad, marcando con una (x) el casillero con la 

alternativa que consideres verdadera. 

Muchas Gracias. 

LEYENDAS 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

Nº V2: TRABAJO EN EQUIPO 

DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO N CN AV CS S 

1 
El líder en la institución está dado por la persona de mayor 

experiencia y preparación académica. 

2 
El líder del equipo propicia un clima de trabajo agradable, en base a 

los objetivos que el equipo se ha trazado. 

3 El líder de equipo es aceptado por todos los miembros del equipo. 

4 
Se comunican entre los miembros del equipo y el líder de manera 

clara, fluida y precisa. 

5 
El líder dirige y coordina la información y la participación de todos 

los integrantes del equipo 

6 

El líder se encarga de que la comunicación entre los miembros del 

equipo debe estar orientada principalmente a aspectos operativos y 

técnicos. 

DIMENSIÓN 2: TOMA DE DECISIONES N CN AV CS S 

7 
El equipo tiene facilidad de identificar y definir los problemas de la 

institución. 
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8 
El equipo establece prioridades al resolver problemas de mayor 

relevancia. 

9 
El equipo considera las causas principales de un problema al 

momento dar una solución. 

10 
El equipo desarrolla posibles soluciones, redactándolas a manera 

de listado según un consenso para su aplicación. 

11 
Al tomar decisiones de equipo lo realizan en consenso para lograr 

objetivos propuestos. 

12 
Los objetivos del equipo son claros, aceptados y asumidos por todos 

sus integrantes. 

13 
Cuando trabajamos en equipo los integrantes expresan sus ideas 

en forma abierta y sincera 

DIMENSIÓN 3: RESPETO, COMPROMISO Y LEALTAD. N CN AV CS S 

14 
Rectifico mis opiniones si alguien del equipo me demuestra que 

estaba equivocado. 

15 Respeto las opiniones de los integrantes del equipo. 

16 
Los miembros del equipo comparten mutuamente tanto los éxitos 

como los problemas. 

17 
Cuando trabajamos en equipo no discriminamos a ninguno de sus 

miembros por sus ideas o creencias. 

18 Respeto las ideas de los integrantes del equipo. 

19 
Soy discreto con los acuerdos asumidos entre los miembros del 

equipo 

20 
Acepto las críticas de los integrantes del equipo y las asumo con 

espíritu autocritico 

21 
Trabajamos en conjunto para resolver conflictos que surgen y se 

enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas. 

22 
Durante el trabajo en equipo siempre doy las gracias a mis 

compañeros de trabajo por los aportes dados. 



87 

Anexo 4: Acta de validez de expertos 
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Anexo 5: Base de datos prueba piloto 

N° 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL PILOTO 

Comunicación 
Descendente 

Comunicación 
Ascendente 

Comunicación Horizontal 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
3 5 4 2 4 4 4 5 3 2 3 3 2 2 2 5 5 5 5 3 4 5 5 
4 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 3 3 1 5 5 3 3 4 3 3 3 
5 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
6 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
7 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
8 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

10 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
12 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
15 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
16 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 2 2 3 2 5 4 3 3 4 4 4 4 
17 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 5 4 
18 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
19 3 4 3 3 5 4 2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 
20 5 5 4 3 5 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 
21 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 5 
22 4 3 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
24 5 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 
25 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 2 3 2 2 2 
26 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
27 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
28 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
29 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
30 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
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N° TRABAJO EN EQUIPO PILOTO 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 3 5 
5 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
6 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
7 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 2 4 4 3 3 4 4 5 3 4 
8 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 
9 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
13 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
14 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
15 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
16 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
18 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
19 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 3 
20 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
21 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
22 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
23 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 5 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 
26 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
27 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
28 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
29 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
30 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Anexo 6: Base de Datos 

N° 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

Comunicación 
Descendente 

Comunicación 
Ascendente 

Comunicación Horizontal 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
3 5 4 2 4 4 4 5 3 2 3 3 2 2 2 5 5 5 5 3 4 5 5 
4 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 3 3 1 5 5 3 3 4 3 3 3 
5 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
6 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
7 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
8 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
10 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
12 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
15 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
16 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 2 2 3 2 5 4 3 3 4 4 4 4 
17 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 5 4 
18 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
19 3 4 3 3 5 4 2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 
20 5 5 4 3 5 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 
21 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 5 
22 4 3 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
24 5 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 
25 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 2 3 2 2 2 
26 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
27 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
28 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
29 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
30 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
31 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
32 4 5 4 3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 
33 5 3 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 
34 4 4 5 4 3 3 3 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 
35 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
36 3 5 5 3 3 2 2 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
37 5 5 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
38 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
39 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
40 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 
43 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
45 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 
46 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
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47 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
48 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 
49 5 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 
51 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
52 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 
53 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 
54 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
56 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 
57 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 
59 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 
60 5 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 5 5 3 3 3 
61 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
62 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
64 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 5 5 4 5 5 
65 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 
66 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 
67 4 5 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 1 1 1 1 3 4 4 3 1 1 1 3 3 3 4 1 1 1 1 1 4 4 
69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
70 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 1 5 2 2 3 4 4 4 4 
71 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 
72 4 3 3 3 4 4 3 4 5 5 5 3 3 3 5 5 4 4 4 4 5 5 
73 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 
74 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
75 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 
76 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 
77 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
79 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
80 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
81 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 
82 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 
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N° 
TRABAJO EN EQUIPO 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 3 5 
5 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
6 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
7 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 2 4 4 3 3 4 4 5 3 4 
8 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 
9 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
13 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
14 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
15 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
16 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
18 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
19 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 3 
20 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
21 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
22 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
23 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 5 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 
26 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
27 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
28 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
29 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
30 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
32 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 3 5 5 5 5 3 4 
33 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 
34 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 5 
35 3 4 5 3 4 3 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3 5 
36 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 1 5 5 4 4 4 
37 3 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 
38 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
39 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
40 2 3 3 4 3 3 4 5 4 2 4 3 5 2 3 3 2 3 4 3 3 2 
41 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 5 5 3 4 5 4 5 2 4 
42 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 
43 3 5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
44 3 4 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 4 4 4 5 5 
45 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
46 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 
47 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
48 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 
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49 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 
50 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 
52 3 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
53 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 
54 4 4 5 4 5 5 3 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 3 5 
55 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
56 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
59 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 
60 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 5 
61 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 
62 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
63 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 
64 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 
65 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 3 5 4 5 3 5 4 
66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
67 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 5 5 3 4 4 5 4 4 4 
68 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 
69 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
70 5 5 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
71 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
72 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
73 4 4 4 4 5 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
74 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
75 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 
76 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 
77 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 
78 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 
79 4 4 3 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
80 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 3 5 4 4 3 5 5 
81 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 5 
82 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Anexo 7: Cartas de Presentación
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