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RESUMEN 
 

La presente investigación titulada La Comunicación Organizacional y su relación 

con las Competencias Laborales en la Empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, 

Callao 2022, tuvo como objetivo general determinar la comunicación organiza-

cional y su relación con las competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería 

Metálica SAC, Callao 2022, basándose en la teoría de la Comunicación de (Dur-

ham y Simonson, 2004) citado por (Acevedo 2021), la teoría del Funcionalismo 

establecido por (Paoli, 2007) citado por (Garcés, 2020) y la teoría del Estructu-

ralismo, que surgió en Suiza por 1916 y tuvo su auge en Francia por1950, ade-

más se desarrolló mediante una metodología cuantitativa, de tipo básica, con un 

diseño no experimental, de corte transversal de nivel correlacional, con una po-

blación constituida por 77 operarios y 5 jefes, quienes fueron tomados como un 

censo, al ser una población accesible a todos, y a los cuales se les encuesto y 

se obtuvo como resultados que existe un Rho=0.777** y un Sig. bilateral de 0.000 

entre las dos variables de estudio, lo que llevo a concluir que la comunicación 

organizacional se relaciona con las competencias con una correlación positiva 

considerable, aceptando la hipótesis general, demostrando que a mejor comuni-

cación organizacional, existirán mejores competencias laborales.  

Palabras clave: Comunicación, competencias laborales, comunicación ascen-

dente, comunicación descendente, comunicación horizontal 
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ABSTRACT 
 

The present research titled Organizational Communication and its relationship 

with labor competencies in the company V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 

2022, had as general objective to determine the organizational communication 

and its relationship with labor competencies in the company V&L Ingeniería Me-

tálica SAC, Callao 2022, based on the theory of Communication of (Durham and 

Simonson, 2004) cited by (Acevedo 2021), the theory of Functionalism estab-

lished by (Paoli, 2007) cited by (Garcés, 2020) and the theory of Structuralism, 

which emerged in Switzerland by 1916 and had its peak in France by 1950, it was 

also developed through a quantitative methodology, basic type, with a non-ex-

perimental design, cross-sectional correlational level, with a population consisting 

of 77 workers and 5 managers, who were taken as a census, being a population 

accessible to all, and which were surveyed and obtained as results that there is 

a Rho=0. 777** and a bilateral Sig. of 0.000 between the two study variables, 

which led to the conclusion that organizational communication is related to com-

petencies with a considerable positive correlation, accepting the general hypoth-

esis, demonstrating that the better the organizational communication, the better 

the labor competencies.  

Keywords: Communication, labor competencies, upward communication, down-

ward communication, horizontal communication. 

 

 

 

 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN 
Actualmente las empresas de metalurgia constituyen un gran aporte al 

país como generador de empleo y progreso, a pesar de su importancia dentro 

del sector secundario, estas gestionan directamente su trabajo a proyectos y 

obras ya sean de construcción o de mantenimiento. Este es el caso de la em-

presa V&L Ingeniería Metálica, fundado el 02 de agosto del 2013 y ubicado en la 

Provincia Constitucional del Callao. 

A nivel internacional, en Chile manifiestan que los millennials son la gene-

ración que representa en la actualidad una nueva forma de relacionarse con el 

trabajo, pero dado a sus estereotipos, se tiene una preocupación generalizada 

sobre el impacto de los procesos organizacionales, dado que la comunicación 

con ellos no es del todo adecuada (Acosta et al, 2021). En México, Nájera y 

Sánchez (2020) ofrecen un análisis crítico del estado de los negocios en la era 

moderna, hay preocupación por insertar algunas de las ideas y tendencias que 

componen la comunicación organizacional; puesto que existe deficiencias en la 

comunicación entre las entidades y sus subordinados, generando incumpli-

miento de los objetivos en la mayoría de los negocios. Mariscal et al (2020) se-

ñalan que las organizaciones no identifican las acciones a tomar en un futuro 

cercano para mejorarlo; para identificar estas acciones no se utilizan técnicas y 

métodos para identificar variables específicas que afectan el desempeño.  

En Estados Unidos, se pudo determinar que existen deficiencias en las 

competencias laborales de los colaboradores, esto se debe a que muchos de 

ellos se aíslan y no muestran interés con la cultura organizacional, sumado a ello 

se enfatizan en la falta de comunicación directa con sus compañeros de trabajo 

(Camp et al., 2022). Por otro lado, en Ecuador, las empresas cuentan con profe-

sionales con grandes habilidades para realizar su labor, pero no son caracterís-

ticos de liderazgo y eso es un problema para las empresas, lo que genera que 

no exista una buena comunicación efectiva, (Ordóñez et al., 2022), similar situa-

ción se dio en India, donde las empresas tiene colaboradores que carecen en 

desarrollar sus competencias laborales es decir muchos no logran desarrollar 

sus talentos personales y tampoco sus habilidades comunicativas, (Tiwari et al., 

2022) 
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A nivel nacional, en Trujillo, se pudo identificar que las empresas carecen 

de competencias laborales producido porque sus competencias gerenciales no 

están bien desarrolladas, sus habilidades y actitudes no llegan a obtener una 

gestión exitosa (Orihuela et al., 2021). En Lima, se pudo determinar que la prin-

cipal causa de las empresas para no llegar al éxito es tener colaboradores con 

deficientes competencias laborales, en síntesis, no poseen habilidades creativas 

e innovadoras, tienen poca comunicación asertiva y directa, (Casimiro et al., 

2020), Un año después, se resalta el problema de la comunicación organizacio-

nal debido a los cambios experimentados en tiempos de pandemia para las em-

presas peruanas, donde no se pudo mantener ni cohesionar la cultura corpora-

tiva ni gestionar la reputación corporativa (Andina, 2021). Para (Solsol, 2018) no 

sólo basta con comprender la naturaleza, objetivos, aplicabilidad y eficacia del 

modelo organizativo de gestión de la comunicación establecido por la Dirección 

General de Comunicación del Ministerio de Salud en el Perú, también hay que 

implementar las reformas del sector salud en el ámbito médico. 

A nivel local, la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC tiende a presentar 

deficiencias en la comunicación organizacional, entre las diversas áreas y los 

niveles jerárquicos tanto en la comunicación ascendente que se da entre los tra-

bajadores hacia los jefes de área, también la comunicación descendente que se 

da entre los jefes de área y la comunicación horizontal que se da entre los traba-

jadores de las diversas áreas. Del mismo modo, toda el área operativa tiende a 

no siempre coordinar sus actividades, presentando deficiencias al resolver sus 

problemas y/o conflictos que se presenten en la empresa. Otro de los inconve-

nientes se presenta en la comunicación entre las áreas de cotización de obras 

con el área de compras de productos ya que no tienen un registro actualizado de 

los precios de materiales actuales en el mercado, generando una mala cotización 

de las obras. Por ende, debido a una mala comunicación dentro de la organiza-

ción, las competencias laborales se han visto afectadas en sus colaboradores, 

ya que los operarios técnicos no pueden desarrollar sus habilidades organizacio-

nales, personales, técnicas, ni profesionales. 

Ante lo expuesto en los párrafos anteriores, se plantea como problemática 

general: ¿De qué manera la comunicación organizacional tiene relación con las 

competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 
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2022? Así mismo tenemos como problemas específicos ¿Cómo la comunicación 

ascendente se relaciona significativamente con las competencias laborales en la 

empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022?,¿Cómo la comunicación 

descendente se relaciona significativamente con las competencias laborales en 

la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022? Y ¿Cómo la comunica-

ción horizontal se relaciona significativamente con las competencias laborales 

en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022? 

En torno a las justificaciones, este estudio tiene una justificación teórica, 

puesto que permite fundamentar la relevancia de la problemática que tiene el 

proyecto y la urgencia de efectuar la investigación para encontrar su solución 

(Rodríguez, 2020) sustentándose en los modelos teóricos de la comunicación 

empresarial y competencias laborales, dichas teorías ofrecen una definición con-

ceptual más amplia de las variables de estudios. En relación a la justificación 

práctica, para Baena (2017) implica señalar de qué forma los resultados en la 

investigación va a aportar en cambiar la realidad del ámbito estudiado, por ello, 

este estudio otorga recomendaciones que sirven para mejorar la comunicación 

y competencias laborales de los integrantes de la empresa metalúrgica. Como 

justificación metodológica, para Hernández y Mendoza (2018) permite describir 

el método de investigación propuesto en un estudio, por ello, este estudio se 

realizará con un método cuantitativo y diseño correlacional. 

Así tenemos, como objetivo general: Determinar la comunicación organi-

zacional y su relación con las competencias laborales en la empresa V&L Inge-

niería Metálica SAC, Callao 2022. Teniendo como objetivos específicos: Deter-

minar la comunicación ascendente y su relación con las competencias laborales. 

Determinar la comunicación descendente y su relación con las competencias la-

borales. Por último, determinar la comunicación horizontal y su relación con las 

competencias laborales. 

En cuanto a la hipótesis de la investigación se tiene como hipótesis gene-

ral:  La comunicación organizacional se relaciona de manera significativa con las 

competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 

2022.  
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Teniendo como hipótesis específicas: La comunicación ascendente se re-

laciona significativamente con las competencias laborales en la empresa V&L 

Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022. La comunicación descendente se rela-

ciona significativamente con las competencias laborales en la empresa V&L In-

geniería Metálica SAC, Callao 2022. Por último, la comunicación horizontal se 

relaciona significativamente con las competencias laborales en la empresa V&L 

Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 
Para los antecedentes internacionales, el presente estudio describirá las 

más relevantes, teniendo: 

Tkalac y Špoljarić (2020) en su artículo “Gestión de la comunicación in-

terna: cómo la elección de canales afecta la satisfacción de la comunicación in-

terna” cuentan que su objetivo fue determinar la asociación entre la comunica-

ción interna y la satisfacción, se empleó como metodología una investigación de 

enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, asimismo, se determinó un di-

seño no experimental de corte transversal, se tomó como muestra a 1524 parti-

cipantes, de los cuales se les aplico una encuesta y un cuestionario, se obtuvo 

como resultados que, el 79% consideran a la comunicación descendente, comu-

nicación ascendente y comunicación horizontal en un nivel aceptable, pero, el 

21% no lo considera de esa manera, se puede concluir que, existe correlación 

entre las variables con una Rho=0.858, con ello, se puede concluir que, la comu-

nicación internase debería centrar en la interacción entre el contenido del men-

saje y su formato de mediación para generar mejor satisfacción, además, se 

muestra a una comunicación horizontal en un nivel aceptable con un 79%. 

April et al (2020) en su artículo “Los efectos de la comunicación interna y 

la cultura emocional en la identificación organizacional” afirman que su objetivo 

fue determinar la asociación entre la comunicación interna y la cultura emocional 

con la identificación organizacional, se empleó como metodología una investiga-

ción de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, asimismo, se determinó 

un diseño no experimental de corte transversal, se tomó como muestra a 482 

participantes, de los cuales se les aplico una encuesta y un cuestionario, se ob-

tuvo como resultados que, el 88% consideran a la comunicación interna en un 

nivel aceptable, además, el 90% consideran correcta a la identificación organi-

zacional, se puede concluir que, existe correlación entre las variables con una 

Rho=0.52, con ello, se puede concluir que, la comunicación interna es relacio-

nado positivamente con una cultura emocional positiva y con ella un nivel de la 

comunicación interna de un 88%. 

Larrea (2019) en su estudio buscó determinar un modelo de competencias 

laborales que incida en el clima organizacional en un centro educativo de México, 
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para ello empleó un estudio cuantitativo, tipo descriptivo, con diseño no experi-

mental, considerando a una muestra de 234 empleados, quienes fueron encues-

tados, teniendo como resultados que, el 53% señalaron a las competencias la-

borales en un nivel regular, y el clima organizacional en un nivel deficiente con 

un 74%, concluyendo que, si el personal administrativo muestra mayor motiva-

ción y vocación por su trabajo, afectara positivamente al clima organizacional, 

además, se considera que los jefes de cada equipo muestren mayor liderazgo 

para ayudar a sus empleados a contribuir con la empresa.  

Galarza et al. (2019) en su estudio buscaron analizar las competencias 

profesionales para mejorar la comunicación organizacional en empresas de Es-

paña, para ello empleó un enfoque mixto, tipo descriptivo, con diseño no experi-

mental, consideraron a una población de 287 colaboradores de los cuales se 

obtuvo una muestra de 242, quienes fueron encuestados, teniendo como resul-

tados que el 62% señalaron a las competencias laborales en un nivel regular y 

el 61% a la comunicación organizacional regular, concluyendo que, la resolución 

de problema específicos es la competencia más desarrollada por parte de los 

colaboradores y esto mejora la comunicación organizacional, siendo esta la com-

petencia más demandante en el mercado. 

Reis (2018) en su artículo “Influencia de la comunicación interna sobre las 

el desempeño organizacional” relata que su objetivo fue determinar la asociación 

entre la comunicación interna y el desempeño organizacional, se empleó como 

metodología una investigación de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacio-

nal, asimismo, se determinó un diseño no experimental de corte transversal, se 

tomó como muestra a 310 colaboradores, de los cuales se les aplico una en-

cuesta y un cuestionario, se obtuvo como resultados que, el 49% de los encues-

tados consideran a la comunicación interna en un nivel poco eficiente, mientras 

que un 51% lo consideran de eficiente, se puede concluir que, existe correlación 

entre las variables con una relación de Pearson igual a 0.337, con ello, se puede 

concluir que, es necesario comprender mejor las razones por las cuales la co-

municación baja influye en el desempeño, dado que el 51% muestra a la comu-

nicación interna poco eficiente.  

Para los antecedentes nacionales, el presente estudio describirá las más 

relevantes, teniendo: 
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Foronda et al (2022) en su artículo “Comunicación interna y desempeño 

laboral en profesionales sanitarios peruanos durante la pandemia COVID-19” re-

lata que su objetivo fue determinar la asociación entre la comunicación interna y 

el desempeño laboral, se empleó como metodología una investigación de enfo-

que cuantitativo, descriptivo y correlacional, asimismo, se determinó un diseño 

no experimental de corte transversal, se tomó como muestra a 100 colaborado-

res, de los cuales se les aplico una encuesta y un cuestionario, se obtuvo como 

resultados que, el 52% consideran a la comunicación descendente en un nivel 

medio (Rho 0.338), a la comunicación ascendente en un nivel medio con un 44% 

(Rho 0.160) y un 57% muestran a la comunicación horizontal en un nivel medio 

(Rho 0.117), se puede concluir que, existe correlación entre las variables con 

una Rho=0.276, con ello, se puede concluir que, la comunicación interna es im-

portante para el desarrollo de una empresa, dado que es el punto de partida para 

la empresa y con ello, se muestra una comunicación descendente medio con un 

52% y que afecta directamente al desempeño laboral. 

Por otro lado Remicio (2021) con su tesis “Comunicación organizacional 

y desempeño en los empleados de la empresa Café del Perú”, en Miraflores; 

tuvo como objetivo establecer que la comunicación organizacional guarda rela-

ción con el desempeño laboral, teniendo un diseño metodológico con enfoque 

cuantitativo y diseño de correlación no experimental para una muestra confor-

mada por 33 empleados; el resultado del análisis de Pearson 0.763 señala una 

alta y positiva relación; concluyendo que la existencia de una relaciona significa-

tiva comprendida entre las variables. 

Díaz (2021) en su estudio buscó describir la incidencia entre comunica-

ción organizacional y las habilidades comunicativas en un centro educativo de 

Tarapoto, para ello empleó una estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo y 

correlacional, con diseño no experimental, considerando a una población y 

muestra igual a 30 colaboradores, quienes fueron encuestados, teniendo como 

resultados que, el 60% señalaron a la comunicación organizacional en un nivel 

mediano y las habilidades comunicativas medias con un 53%, concluyendo que, 

mediante correlación de Pearson, la comunicación organizacional está asociada 

positivamente con las habilidades comunicativas con un r= 0.68 y un sig. bilateral 

igual a 0.000, es decir, si la empresa mejora los procesos internos de recepción 
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y emisión de información, la comunicación efectiva será más beneficiosa para 

desarrollar las actividades empresariales.  

Charry (2018) en su artículo “La gestión de la comunicación interna y el 

clima organizacional en el sector público” relata que su objetivo fue determinar 

la asociación entre la comunicación interna y el clima organizacional, se empleó 

como metodología una investigación de enfoque cuantitativo, descriptivo y co-

rrelacional, asimismo, se determinó un diseño no experimental de corte transver-

sal, se tomó como muestra a 200 colaboradores, de los cuales se les aplico una 

encuesta y un cuestionario, se obtuvo como resultados que, el 55% consideran 

a la comunicación ascendente (r = 0,961) , descendente (r = 0,957) y horizontal 

(r = 0,955) además el 48% muestra que se encuentra en un nivel eficiente, se 

puede concluir que, existe correlación entre las variables con una relación de 

Pearson igual a 0.959, con ello, se puede concluir que, la comunicación interna 

es una herramienta estratégica que brinda comunicación ascendente favorable 

con un 48% y esto afecta directamente al clima organizacional 

Anderson (2018) en su estudio buscó describir la relación entre las estra-

tegias de competencias gerenciales y la comunicación organizacional en el sec-

tor hotelero de Cajamarca, para ello empleó un estudio de enfoque cuantitativo, 

correlacional, con diseño no experimental y transeccional, considerando una po-

blación igual a 25 empresas de los cuales se obtuvo una muestra de 100 cola-

boradores, quienes fueron encuestados, teniendo como resultados que el 43% 

señalaron a la dimensión aspecto laboral en un nivel medio, la dimensión flujos 

de comunicación media en un 37%, concluyendo que, mediante correlación de 

Pearson, las estrategias de competencias gerenciales está relacionada positiva-

mente con la comunicación organizacional con un r= 0.715 y un sig. bilateral igual 

a 0.000, es decir, si la empresa brinda una mejor calidad de trabajo, mejor lide-

razgo e integridad, la comunicación ascendente, horizontal y descendente será 

más fluida entre los trabajadores 

De acuerdo a las definiciones teóricas respecto a la variable Comunica-

ción organizacional, se tiene: Zamarreño (2020) lo conceptualizan como las in-

teracciones que las instituciones crean entre los trabajadores, independiente-

mente de la jerarquía laboral o posición, de acuerdo con reglas y principios para 

garantizar que sean flexibles y accesibles para todos. 
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Del mismo modo, Usman (2019) nos indica que mediante la escuela que 

comprende la gestión científica, la comunicación en las organizaciones pueden 

ser vista como una línea vertical descendente destinada a transmitir información 

sobre el trabajo realizado por los empleados en función de sus puestos. 

En su opinión, Garrido y Putman (2018) definen la comunicación organi-

zacional como un medio para encontrar, recopilar y dirigir datos e información 

relacionados con las decisiones tomadas, la comunicación entre superiores y 

subordinados, la retroalimentación y la tecnología de la comunicación. 

Prosiguiendo con los modelos Teóricos de la Comunicación organizacio-

nal, se destacan las más resaltantes para el presente estudio: Teoría de la Co-

municación de (Durham y Simonson, 2004) citado por (Acevedo 2021) que con-

sideran los efectos de la comunicación de masas, distinguiéndolos de la comu-

nicación interpersonal. Los medios siempre responden con estrategia y siempre 

tratan de lograr impacto con un alto grado de intencionalidad. El proceso de co-

municación social cumple cuatro funciones: a) Vigilar el entorno y detectar ame-

nazas y oportunidades que afecten el preciado lugar de la sociedad y sus com-

ponentes. b) Correlación de los miembros de la sociedad sobre la respuesta al 

entorno. c) Legado social transmisible. d) Entretenimiento. 

Teoría del Funcionalismo establecido por (Paoli, 2007) citado por (Garcés, 

2020). quien señala sus cuatro componentes funcionales: 1) Los trabajos e ins-

tituciones, se centra en el papel de las instituciones en la sociedad. 2) Equidad y 

conflicto, Se centra en las reglas guiadas por el individuo en la sociedad de refe-

rencia.3) Estructura social, Los sistemas sociales cumplen la función de integrar 

otros sistemas; El sistema cultural a través del aprendizaje, memorización, trans-

misión y conexión de los integrantes del sistema, es el encargado de desarrollar 

el sistema de gestión, ordenación y gestión.4) Las organizaciones se están trans-

formando para hacer mejor su trabajo y también para atender nuevas necesida-

des  

Teoría del Estructuralismo, que surgió en Suiza por 1916 y tuvo su auge 

en Francia por1950, siendo un conjunto de categorías abstractas, relacionadas 

entre sí de forma más o menos estática, que se plasman y nos ayudan a com-

prender la importancia de las relaciones humanas y cómo se traducen a verbos 
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en estructuras de significado. Estos pueden ser: a) Lingüísticos, b) semiológicos 

y c) de historia. citado por (Rodríguez et al, 2018). 

Las dimensiones de la comunicación organizacional son las siguientes: 

Comunicación descendente, es la ofrecida por la gerencia y altos mandos 

de una empresa, institución u organización hacia sus empleados, subordinados 

o colaboradores, tratándose generalmente de comunicaciones corporativas, a 

través de normas, estatutos, regulaciones y procedimientos que en la mayoría 

de las entidades no se cumplen o peor aún, ni se tienen. Este tipo de comunica-

ción debe ser muy limpia y clara en su mensaje, con un lenguaje sobrio y de fácil 

entendimiento por todas las áreas de una entidad.  (De Castro, 2017).  

Comunicación ascendente, es la ofrecida por un nivel jerárquico inferior 

de un organigrama empresarial y que asciende hasta la gerencia y altos mandos 

de una empresa, institución u organización. Se manifiesta a través de ideas, su-

gerencias o solicitudes de los empleados hacia sus superiores, también se da 

por intermedio de quejas o reclamos que los empleados tienen ante una discon-

formidad con la entidad donde laboran (Fernández y Fernández, 2017).                                                            

Comunicación horizontal, es la que se ejecuta de forma recta entre todas las 

gerencias, áreas o departamentos dentro de un organigrama empresarial. 

Siendo ejecutado entre las personas que ocupan similar nivel jerárquico dentro 

de una empresa, institución u organización con el propósito de establecer apor-

tes técnicos, teóricos, metodológicos y prácticos en beneficios de su personal a 

cargo para un desempeño óptimo y eficaz (Rojo, 2017). 

Respecto al concepto competencias laborales, Alles (2016) hace referen-

cia al conjunto de rasgos de personalidad en cada individuo, comportamientos, 

capacidades de un individuo en aplicar sus habilidades, destrezas, los cuales 

crean un desempeño exitoso en su centro de labores, es decir permiten lograr 

metas organizacionales y el desarrollo intelectual del colaborador en las activi-

dades encomendadas por sus jefes o autoridades. 

Lladó et al (2013) hace referencia al conjunto de habilidades, actitudes y 

conocimientos cuya finalidad es aplicarlas en situaciones productivas para la em-

presa, es decir, son resultados favorables que ayudan al cumplimiento de los 

objetivos. 
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Newman (2019) indica que, la competencia laboral es el conjunto de ca-

pacidades conductuales, denominadas también como las conductas, cualidades, 

artes que permiten alcanzar las metas y/o actividades de manera eficaz, siendo 

los resultados una conformidad en las funciones del trabajo, el logro de metas, 

objetivos en el centro de trabajo de cada trabajador. 

Velasquez y Giraldo (2020) consideran que las capacidades conductuales 

brindan un mayor estilo direccional en los colaboradores, al momento de llevar a 

cabo las funciones en el centro laboral, es decir, cada colaborador aporta lo me-

jor de sí en beneficio de la entidad empresarial y la productividad de esta. De la 

misma forma se indica que, ser competente consiste en liderar, motivar e impul-

sar a los colaboradores para que de esta manera alcancen sus objetivos. 

Por ello, se consideran los siguientes grupos de competencias tales como 

conceptuales, aquí un excelente colaborador debe poseer grandes conocimien-

tos, saberes, previos de teorías, fundamentos de la rama de administración que 

le permita tener una visión clara de lo que es, y lo que puede llegar ser gracias 

a su capacidad, capacidades intelectuales, entre otros (Alles, 2016a).   

Lladó et al (2013) da a conocer las siguientes dimensiones, dentro de las 

cuales competencias participativas siendo todos aquellos conocimientos que im-

plica saber participar en la empresa de su puesto y entorno de trabajo, es decir, 

sabe interactuar con sus compañeros y trabaja en equipo para lograr el objetivo 

de la empresa. Teniendo en cuenta como indicadores; trabajo en equipo: De 

rojas et al (2018) lo consideran como el realizar de manera participativa en las 

actividades empresariales con el fin de lograr un propósito frente al cual todos 

los trabajadores son responsables. Y participación, De rojas et al (2018) relatan 

que no es sólo un componente que sirve para la gestión de la empresa; también 

sirve para el proceso de aprendizaje de los participantes, un medio de formación 

para los trabajadores, con la finalidad de resolver los problemas de la empresa, 

además, de las exigencias de su labor 

Competencias personales: Son todos aquellos conocimientos actitudina-

les y habilidades que conforman a la persona para alcanzar sus propias convic-

ciones, además, asume responsabilidades y toma decisiones (Lladó et al, 2013), 

teniendo como indicadores, habilidades: Melgar et al (2019) consideran que son 
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capacidades que posee una persona para organizar y realizar de manera efi-

ciente actividades, en la dirección del logro de metas personales o comunes, que 

se realizan de un modo fácil y rápido; y Toma de decisiones: Melgar et al (2019) 

afirman que es toda acción que implica elegir entre decidir o no. Al tomar una 

decisión se está asumiendo la responsabilidad con los resultados que se quieren 

lograr. 

Competencias técnicas: Son todos aquellos conocimientos que la persona 

utiliza para resolver problemas específicos, estos pueden ser genéricos, también 

llamados científicos, o específicos, también llamados técnicos, se utiliza un con-

junto de técnicas y métodos para resolver los problemas (Lladó et al, 2013), te-

niendo como indicadores, Solución de problemas: Flórez y Vélez (2022) comenta 

que son todas aquellas capacidades de comprender los sucesos o acciones uti-

lizando las habilidades de pensamiento crítico para resolverlas y Destrezas: Fló-

rez y Vélez (2022) definen como el desempeño que poseen las personas en base 

a habilidades y experiencias que hayan adquirido a lo largo de vida, con ello trata 

efectivamente las demandas y retos que le propongan. 

Y Competencias metodológicas: Son todos aquellos conocimientos que 

poseen los profesionales para desarrollar su labor, es decir, el saber hacer apli-

cando conocimientos profesionales, de manera que se solucionen problemas de 

forma autónoma y transmitir de manera inteligente los conocimientos adquiridos 

a situación que se presenten (Lladó et al, 2013), teniendo como indicadores, Co-

nocimientos profesionales: Corrales (2015) afirma que son todos aquellos cono-

cimientos teóricos o facticos que ayudan a la adquisición y desarrollo de apren-

der a conocer algo y Autonomía: Corrales (2015) menciona que es toda aquella 

responsabilidad de las personas para tomar decisiones profesionales sin que 

exista la influencia de otra persona.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1 Tipo de investigación  

La investigación básica constituye un marco teórico, tiene como finalidad 

aumentar el grado de conocimientos y saberes científicos mas no determinarlos 

con algún aspecto practico de la investigación (Martínez, 2019). 

3.1.2 Diseño de investigación  

La finalidad de una investigación correlacional es medir el nivel de asocia-

ción que existe entre una variable con la otra variable, y su manera de interactuar 

existente entre sí de dos o más categorías de estudio, siendo medidas en un 

mismo contexto (Iglesias, 2021). 

No es experimental, cuando en la investigación se establecen variables 

mediante un estudio sistemático y empírico, además estas categorías de estudio 

no son manipuladas, es decir el investigador no altera los hechos del estudio, los 

muestra tal como fueron realizados (Yuni y Urbano, 2020). 

El estudio es de corte transversal siempre y cuando la recopilación de 

datos de una investigación son realizadas en un determinado lugar, tiempo, día, 

asimismo se define que este tipo de estudio analiza las categorías de estudio 

mediante encuestas por muestreo o población, considerando que se efectué en 

un momento determinado (García, 2021) 

Una investigación es descriptiva cuando se pretende describir las varia-

bles bajo un estudio, caracterizando su naturaleza, contexto, rasgos generales, 

la finalidad de este estudio es solamente describir los sucesos del fenómeno a 

investigar, es decir no implica la comprobación de hipótesis de las categorías de 

estudio (Incio, 2020). 

En efecto, este proyecto de investigación fue correlacional, debido a que 

se medirá el nivel de relación que existe entre ambas variables de estudio, y fue 

no experimental, debido a que no se manipularon las variables, siendo de corte 

transversal ya que la recopilación de los datos se ejecutó en un momento único. 

3.2 Variables y operacionalización 
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 VARIABLES CATEGO-

RÍA 

V1 Comunicación organizacional Cualitativa 

V2 Competencias laborales Cualitativa 

 

Variable: Comunicación organizacional 

Definición conceptual: 

Zamarreño (2020) lo conceptualiza como las interacciones que las institu-

ciones crean entre los trabajadores, independientemente de la jerarquía laboral 

o posición, de acuerdo con reglas y principios para garantizar que sean flexibles 

y accesibles para todos. 

Definición operacional: 

La variable comunicación organizacional obtendrá su estudio tomando en 

cuenta sus tres dimensiones, la muestra resultante se obtuvo de los empleados 

de la empresa V&L Ingeniería Metálica S.A.C., Callao 2022, sus dimensiones 

son las siguientes: comunicación ascendente, comunicación descendente y co-

municación horizontal y se una utilizará la escala de medición ordinal: 0) Nunca, 

1) Casi nunca, 2) A veces, 3) Casi siempre y 4) Siempre; para un total de 14 

ítems. 

Variable: Competencias laborales 

Definición conceptual: 

Lladó et al (2013) hace referencia al conjunto de habilidades, actitudes y 

conocimientos cuya finalidad es aplicarlas en situaciones productivas para la em-

presa, es decir, son resultados favorables que ayudan al cumplimiento de los 

objetivos. 

Definición operacional: 

La variable competencias laborales obtendrá su estudio tomando en 

cuenta sus cuatro dimensiones, la muestra resultante se obtuvo de los emplea-

dos de la empresa V&L Ingeniería Metálica S.A.C., Callao 2022 donde sus di-
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mensiones serán las siguientes: competencias participativas, competencias per-

sonales, competencias técnicas y competencias metodológicas y se utilizará la 

escala de medición ordinal: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre 

y 5) Siempre; para un total de 14 ítems. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1 Población: 

Según Rasinger (2020), la población finita es un conjunto cuyo número 

total de elementos puede ser determinado por el investigador, al menos desde 

el punto de vista de comprender su número total. En tal sentido, la población 

estará constituida por 77 operarios y 5 jefes de área de la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica S.A.C., Callao 2022. Su criterio de inclusión será: todos los operati-

vos y los jefes área, se encargan de la producción de las obras y se excluyó al 

personal de limpieza y a los de seguridad, siendo un censo, debido a que la 

población es pequeña y se tiene acceso a todos los que la conforman.   

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para Niño y Mendoza (2021), la técnica se entiende como un procedi-

miento usual, autentificado por la práctica, dirigido principalmente, a la recopila-

ción y transformación de datos útiles que permitan solucionar los problemas que 

se plantea la investigación. En tal sentido, la técnica que se ajusta a la investiga-

ción será la encuesta que se aplicará a la muestra de estudio. 

Como señalan Ñaupas et al (2018), el instrumento es una medición apro-

piada donde se registran datos observables que ciertamente representan las va-

riables y los conceptos, en términos cuantificables, captura certeramente la reali-

dad que se desea estudiar. En tal sentido, el instrumento que se desarrollará 

será el cuestionario que servirá en la recopilación de la información de la muestra 

de estudio. 

Según Esenarro et al (2021) cuando un instrumento de investigación se 

encuentra validado es porque ha pasado por un proceso de evaluación en las 

preguntas que ofrece la encuesta, garantizando su confiabilidad, dado que, se 

afecta la fiabilidad de su aplicación debido a factores que no se pueden controlar 

efectivamente. 
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3.5 Procedimientos 

La ejecución de este estudio tendrá el siguiente procedimiento: a) La apro-

bación del título de proyecto de investigación comprendiendo las dos variables, 

b) Se solicitó la aprobación del estudio por parte del representante legal o ge-

rente general de la empresa V&L Ingeniería Metálica S.A.C., c) Se realizó la con-

textualización de la problemática a nivel mundial, d) Se realizó la contextualiza-

ción de la problemática a nivel nacional, e) Se proporcionará un marco teórico 

actualizado con antecedentes internacionales y nacionales, f) Se proporcionará 

un marco teórico actualizado con los modelos teóricos y definiciones conceptua-

les más resaltantes de las variables de estudio. 

3.6 Método de análisis de datos 

La función de examinar un conjunto de datos para proporcionar conclu-

siones en base a los resultados obtenidos que sirven en la toma de decisiones, 

así también, para ampliar el conocimiento sobre diferentes temas (Mendoza y 

Hernández, 2018). Siendo así, para el presente estudio se empleará el programa 

Microsoft Excel 2019 como hoja de cálculo en la recopilación de la información 

de las variables en estudio, adicionalmente, el software estadístico que analizará 

y estudiará los datos será el SPSS versión 25. 

3.7 Aspectos éticos 

Al ejecutar el presente estudio, se garantiza la ética, respeto y justicia en 

su elaboración: Las respuestas ofrecidas en los cuestionarios tendrán la mayor 

discreción en aras de salvaguardar los datos de los encuestados. Honradez en 

proporcionar datos certeros y reales sobre el estudio de las variables, no ha-

biendo manipulación o intromisión en sus resultados. Y justicia para impartir so-

luciones recíprocas para ambas variables, con el fin de mejorar la comunicación 

y competencias laborales de los empleados de V&L Ingeniería Metálica S.A.C., 

Callao 2022. Además de ello el consentimiento informado. 
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IV. RESULTADOS 
Para la presente investigación se encuesto a 77 operarios y 5 jefes de área de 

la empresa V&L Ingeniería Metálica, en el cual obtuvieron datos referentes a la 

edad, sexo y grado de instrucción.  

Respecto al sexo, en su totalidad son de género masculino y encuentran entre 

las edades de 20 – 29 tenemos a 19 personas correspondiente a un 23.17%, 

también de 30-39 solo 18 persona que corresponde un 21.95%, también de 40-

49 con 30 personas que son 36.59% y por último de 50-59 tan solo 15 personas 

que corresponden a un 18.29%. 

 

INTERVALOS MARCA DE CLASE FRECUENCIA MARCA DE CLASE*FRECUENCIA 
 

20-29 24.5 19 465.5  

30-39 34.5 18 621  

40-49 44.5 30 1335  

50-69 59.5 15 892.5  

     

  82 3314  

     

     

MA= 40.41463415    

 

INTERVALOS 
MARCA DE 

CLASE 
FRECUENCIA 

(MARCA DE CLASE - MEDIA ARITMETICA) 
^2*FRECUENCIA  

20-29 24.5 19 4812.23602  

30-39 34.5 18 629.6921475  

40-49 44.5 30 500.7064247  

50-69 59.5 15 5463.767847  

   11406.40244  

 MA= 40.41463415 139.1024688 11.794171 

 

Respecto al grado de instrucción, se logró encuestar a 77 personas que dentro 

de ellas 63 personas cuentan con secundaria que es 77%, también 8 personas 

cuentan con estudios técnicos que son un 10%, además 7 personas con superior 

universitario que son un 9%, y por último tan solo 4 personas con 5 % en post 

grado. 

secundaria 63 77 % secundaria 
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TABLA 1 

DIMENSIÓN 01: COMUNICACIÓN ASCENDENTE 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Medio 11 13,4 

Bajo 55 67,1 

Alto 16 19,5 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022 

FIGURA 1  

DIMENSIÓN 01: COMUNICACIÓN ASCENDENTE 

 

Nota. El 67,1% muestra un nivel bajo a la dimensión comunicación ascendente, 

y el 13,4% en el nivel medio, con ello se señala que, los colaboradores en mu-

chas ocasiones no tienen claras sus funciones y la comunicación no se da de 

Técnico 8 10 % técnico 

Superior Universitario 7 9 % superior universitario 

Post Grado 4 5 % post grado  

TOTAL 82 100 % 
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manera oportuna, además, los procedimientos de trabajo frecuentemente no son 

claros, por otro lado, la retroalimentación es baja, mostrando reducción en su 

nivel de conocimientos. 

TABLA 2 

DIMENSIÓN 02: COMUNICACIÓN DESCENDENTE 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Medio 12 14,6 

Bajo 58 70,7 

Alto 12 14,6 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022. 

 

FIGURA 2  

DIMENSIÓN 02: COMUNICACIÓN DESCENDENTE 

 

Nota. El 70,7% muestra un nivel bajo en la dimensión comunicación descen-

dente y el 14,6% en el nivel medio, con ello se señala que en pocas ocasiones 

la comunicación entre los subordinados tiende a ser clara y precisa, sumado a 

ello, los problemas no siempre son resueltos a la brevedad del caso, por lo que, 

las críticas constructivas no ayudan a mejorar su desempeño, demostrando que 

los pensamientos de los subordinados no siempre son agradables para el per-

sonal. 
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TABLA 3  

DIMENSIÓN 03: COMUNICACIÓN HORIZONTAL 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 17,1 

Medio 59 72,0 

Alto 9 11,0 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022. 

 

FIGURA 3  

DIMENSIÓN 03: COMUNICACIÓN HORIZONTAL 

Nota. El 72% muestra un nivel medio en la dimensión comunicación horizontal, 

y el 11% en el nivel alto, con ello se señala que, los trabajadores en gran parte 

del tiempo realizan su trabajo con compañeros de su mismo rango jerárquico, 

resolviendo la mayor parte de los problemas y compartiendo la información con 

sus demás compañeros, pero, el mensaje no es transmitido con éxito hacia sus 

demás. 
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TABLA 4  

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 11 13,4 

Medio 58 70,7 

Alto 13 15,9 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022. 

 

FIGURA 4  

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

 

Nota. El 70,7% muestra un nivel medio en la variable comunicación organizacio-

nal, y el 13,4% en el nivel bajo, con ello se señala que, los colaboradores regu-

larmente tienen claras sus funciones, donde la comunicación entre los subordi-

nados es precisa  y los trabajadores en gran parte del tiempo realizan su trabajo 

con compañeros de su mismo rango jerárquico, además, frecuentemente resuel-

ven la mayor parte de los problemas y comparten la información con sus demás 

compañeros, asimismo, muestran un leve incremento en su nivel de conocimien-

tos.  
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TABLA 5 

DIMENSIÓN 01: COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 11 13,4 

Medio 60 73,2 

Alto 11 13,4 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniría 

Metálica S.A.C., Callao 2022. 

 
FIGURA 5  

DIMENSIÓN 01: COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS 

Nota. El 73,2% muestra un nivel medio en la dimensión competencias participa-

tivas y el 13,4% en el nivel bajo, con ello se señala que, regularmente en sus 

actividades los colaboradores son proactivos y muestran interés en aportar nue-

vas ideas, fomentando el trabajo en equipo y mostrando interés en trabajar en 

equipo que de manera individual. 
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TABLA 6 

DIMENSIÓN 02: COMPETENCIAS PERSONALES 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Medio 14 17,1 

Bajo 59 72,0 

Alto 9 11,0 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniría 

Metálica S.A.C., Callao 2022. 

 
 

FIGURA 6  

DIMENSIÓN 02: COMPETENCIAS PERSONALES 

Nota. El 72% muestra un nivel bajo en la dimensión competencias personales, y 

el 17.1% en el nivel medio, con ello se señala que, la empresa no se preocupa 

por potenciar sus habilidades, dificultando el desarrollo de su trabajo, y la toma 

de decisiones para solucionar los problemas no es del todo eficiente, y en oca-

siones la empresa no toma en cuenta las opiniones del personal. 
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TABLA 7  

DIMENSIÓN 03: COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Medio 11 13,4 

Bajo 61 74,4 

Alto 10 12,2 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica S.A.C., Callao 2022. 
 

FIGURA 7  

DIMENSIÓN 03: COMPETENCIAS TÉCNICAS 

 

Nota. El 74,4% muestra un nivel bajo en la dimensión competencias técnicas, y 

el 13,4% en el nivel medio, con ello se señala que, los colaboradores no aplican 

diversos conocimientos técnicos y su pensamiento crítico es deficiente, además, 

las experiencias en ocasiones ayudan a resolver conflictos y el nivel de destrezas 

pocas veces ayuda al desarrollo de las actividades. 
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TABLA 8  

DIMENSIÓN 04: COMPETENCIAS METODOLÓGICAS 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 39 47,6 

Medio 30 36,6 

Alto 13 15,9 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica S.A.C., Callao 2022. 
 

FIGURA 8  

DIMENSIÓN 04: COMPETENCIAS METODOLÓGICAS 

Nota. El 47,6% muestra un nivel bajo en la dimensión competencias metodoló-

gicas y el 15,9% en el nivel alto, con ello se señala que, los conocimientos pro-

fesionales no bastan para un desarrollo eficiente en sus actividades, asimismo, 

no muestra autonomía para tomar decisiones en la resolución eficiente de pro-

blemas. 
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TABLA 9  

VARIABLE II: COMPETENCIAS LABORALES 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 11,0 

Medio 69 84,1 

Alto 4 4,9 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica S.A.C., Callao 2022. 
 

FIGURA 9  

VARIABLE II: COMPETENCIAS LABORALES 

Nota. El 84,1% muestra un nivel medio en la variable competencias laborales y 

el 4,9% en el nivel alto, con ello se señala que, los colaboradores en gran parte 

de las actividades son proactivos, aplicando diversos conocimientos técnicos y 

emplean pensamientos críticos, sin embargo, la empresa no se preocupa por 

potenciar sus habilidades, por lo que, no muestran autonomía para tomar deci-

siones en la resolución eficiente de problemas. 
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TABLA 10  

LOS TRABAJADORES PUEDEN RESOLVER CONFLICTOS EN EL ÁMBITO LABORAL 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 19 23,2 

Casi nunca 29 35,4 

A veces 18 22,0 

Casi siempre 13 15,9 

Siempre 3 3,7 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022 
 
 
Figura 10  

Los trabajadores pueden resolver conflictos en el ámbito laboral  

 

 
Nota. El 35,4% de los encuestados considera que casi nunca pueden resolver 

los conflictos en el ámbito laboral y solo el 3,7% siempre, con ello se señala que, 

de los 82 encuestados la mayoría de los trabajadores casi nunca pueden resolver 

conflictos en el ámbito laboral, lo que dificulta en su competencia laboral 
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TABLA 11  

SE TOMA EN CUENTA LAS OPINIONES ANTE ALGUNA DECISIÓN QUE SE DESEE TO-

MAR. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 11 13,4 

Casi nunca 29 35,4 

A veces 18 22,0 

Casi siempre 21 25,6 

Siempre 3 3,7 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022 
 
 
Figura 11  

Se toma en cuenta las opiniones ante alguna decisión que se desee tomar. 

Nota. El 35,4% de los encuestados considera que casi nunca la empresa toma 

en cuenta las opiniones y el 3,7% siempre, con ello se señala que, de los 82 

encuestados la mayoría de los trabajadores consideran que casi nunca la em-

presa toma en cuenta sus opiniones ante alguna decisión que se desee tomar. 

  



29 
 

TABLA 12  

ANTE UN PROBLEMA TIENE LA AUTONOMÍA DE TOMAR LA MEJOR DECISIÓN  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 22 26,8 

Casi nunca 16 19,5 

A veces 21 25,6 

Casi siempre 20 24,4 

Siempre 3 3,7 

Total 82 100,0 

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C., Callao 2022 
 
 
Figura 12  

Ante un problema tiene la autonomía de tomar la mejor decisión 

 
Nota. El 26,8% de los encuestados considera que nunca poseen autonomía de 

tomar la mejor decisión y el 3,7% siempre, con ello se señala que, de los 82 

encuestados la mayoría de los trabajadores nunca tienen autonomía de tomar la 

mejor decisión para solucionar un problema que se dé dentro de su área.  
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TABLA 13  

CORRELACIÓN ENTRE LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y LAS COMPETENCIAS 

LABORALES 

  
Comunicación 

organizacional 

Competencias 

laborales 

Comunicación 

organizacional 

Correlación de 

Spearman 
1 ,777** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Competencias 

laborales 

Correlación de 

Spearman 
,777** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. De la tabla 13, se pudo comprender la relación entre la comunicación or-

ganizacional y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería Metá-

lica S.A.C, obteniendo un Rho=0.777** y un Sig. bilateral de 0.000, en otras pa-

labras, existe correlación positiva considerable. Con ellos, se acepta la hipótesis 

general, es decir, existe relación entre la comunicación organizacional y las com-

petencias laborales de la empresa V&L Ingeniería Metálica S.A.C, Callao 2022. 
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TABLA 14  

CORRELACIÓN ENTRE LA COMUNICACIÓN ASCENDENTE Y LAS COMPETENCIAS LA-

BORALES  

  
Comunicación 

ascendente 

Competencias 

laborales 

Comunicación 

ascendente 

Correlación de 

Spearman 
1 ,735** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Competencias 

laborales 

Correlación de 

Spearman 
,735** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. De la tabla 14, se pudo comprender la relación entre la dimensión comu-

nicación ascendente y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C, obteniendo un Rho=0.735** y un Sig. bilateral de 0.000, en otras 

palabras, existe correlación positiva media. Con ellos, se acepta la hipótesis al-

ternativa y se rechaza la nula, es decir, existe relación entre la dimensión comu-

nicación ascendente y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C, Callao 2022. 

  



32 
 

TABLA 15  

CORRELACIÓN ENTRE LA COMUNICACIÓN DESCENDENTE Y LAS COMPETENCIAS LA-

BORALES  

  
Comunicación 

descendente 

Competencias 

laborales 

Comunicación 

descendente 

Correlación de 

Spearman 
1 ,773** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Competencias 

laborales 

Correlación de 

Spearman 
,773** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. De la tabla 15, se pudo comprender la relación entre la dimensión comu-

nicación descendente y las competencias laborales de la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica S.A.C, obteniendo un Rho=0.773** y un Sig. bilateral de 0.000, en 

otras palabras, existe correlación positiva considerable. Con ellos, se acepta la 

hipótesis alternativa y se rechaza la nula, es decir, existe relación entre la dimen-

sión comunicación descendente y las competencias laborales de la empresa 

V&L Ingeniería Metálica S.A.C, Callao 2022. 
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TABLA 16  

CORRELACIÓN ENTRE LA COMUNICACIÓN HORIZONTAL Y LAS COMPETENCIAS LA-

BORALES  

  
Comunicación 

horizontal 

Competencias 

laborales 

Comunicación 

horizontal 

Correlación de 

Spearman 
1 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Competencias 

laborales 

Correlación de 

Spearman 
,687** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. De la tabla 16, se pudo comprender la relación entre la dimensión comu-

nicación horizontal y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C, obteniendo un Rho=0.687** y un Sig. bilateral de 0.000, en otras 

palabras, existe correlación positiva media. Con ellos, se acepta la hipótesis al-

ternativa y se rechaza la nula, es decir, existe relación entre la dimensión comu-

nicación horizontal y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería 

Metálica S.A.C, Callao 2022. 
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V. DISCUSIÓN  
El presente trabajo de investigación refleja los resultados obtenidos en el 

capítulo anterior y los contrastan con otros estudios y teorías similares relacio-

nadas con las variables. A continuación, se muestran los siguientes datos: 

De acuerdo con los resultados recabados, se acepta la hipótesis alterna-

tiva y se rechaza la hipótesis nula de la investigación, que describe la relación 

positiva considerable y significativa (r=0,777**) entre la comunicación organiza-

cional y las competencias laborales, se puede detallar en la tabla 13, que mues-

tra que, mientras que la comunicación organizacional sea mejor, las competen-

cias laborales serán mejor desarrolladas en la empresa Metálica S.A.C en el Ca-

llao. Con ello se afirma que los autores Tkalac y Špoljarić (2020) asemejaron sus 

resultados a los que se encontró la relación entre las variables con un nivel alto 

en el estudio (r=0.858). En este sentido los resultados muestran gran igualdad 

en el estudio, además, es propicios para el estudio, asimismo, si la comunicación 

organizacional entre los colaboradores es mejor, las competencias laborales se-

rán idóneas. 

Teniendo en cuenta la teoría de la Comunicación de (Durham y Simonson, 

2004) citado por (Acevedo 2021) que consideran los efectos de la comunicación 

de masas, distinguiéndolos de la comunicación interpersonal, la teoría del Fun-

cionalismo establecido por (Paoli, 2007) citado por (Garcés, 2020). quien señala 

sus cuatro componentes funcionales: 1) Los trabajos e instituciones. 2) Equidad 

y conflicto, 3) Estructura social 4) Las organizaciones se están transformando 

para hacer mejor su trabajo y también para atender nuevas necesidades y la 

teoría del Estructuralismo, que surgió en Suiza por 1916 y tuvo su auge en Fran-

cia por1950, siendo un conjunto de categorías abstractas, relacionadas entre sí 

de forma más o menos estática, que se plasman y nos ayudan a comprender la 

importancia de las relaciones humanas y cómo se traducen a verbos en estruc-

turas de significado.  

Desde una perspectiva general se pudo demostrar que la comunicación 

organizacional, el 70.7% de los encuestados en la empresa metálica la conside-

ran en el nivel medio y el 13.4% la consideran en un nivel bajo, esto se pudo 

observar en la tabla 4 y en la figura 4, con ello se demuestra que, los colabora-

dores regularmente tienen claras sus funciones, donde la comunicación entre los 
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subordinados es precisa  y los trabajadores en gran parte del tiempo realizan su 

trabajo con compañeros de su mismo rango jerárquico, además, frecuentemente 

resuelven la mayor parte de los problemas y comparten la información con sus 

demás compañeros, asimismo, muestran un leve incremento en su nivel de co-

nocimientos. Por otro lado, con las competencias laborales, el 84.1% manifiesta 

que se encuentra en el nivel medio, y el 4.9% muestra que se encuentra en el 

nivel alto, para ello se asimilo que, los colaboradores en gran parte de las activi-

dades son proactivos, aplicando diversos conocimientos técnicos y emplean 

pensamientos críticos, sin embargo, la empresa no se preocupa por potenciar 

sus habilidades, por lo que, no muestran autonomía para tomar decisiones en la 

resolución eficiente de problemas. Estos resultados guardan relación con los au-

tores April et al (2020) donde mantienen como objetivo describir la relación entre 

las variables en el estudio, donde se encontró una correlación considerable y 

significativa (r=0.52), con ello, los resultados son similares a los encontrados en 

el presente estudio, además, muestra que la comunicación interna es relacio-

nada positivamente con una cultura emocional positiva y con ella un nivel de la 

comunicación interna de un 88%. Asimismo, tiene similitud con Larrea (2019) en 

su estudio encontró que, el 53% señalaron a las competencias laborales en un 

nivel regular, y el clima organizacional en un nivel deficiente con un 74%, con-

cluyendo que, si el personal administrativo muestra mayor motivación y vocación 

por su trabajo, afectara positivamente al clima organizacional, además, se con-

sidera que los jefes de cada equipo muestren mayor liderazgo para ayudar a sus 

empleados a contribuir con la empresa 

Dentro de la dimensión comunicación ascendente se muestra que el 

67.1% de los encuestados en la empresa metálica la consideran en un nivel me-

dio y el 13.4% la consideran en el nivel bajo, esto se ve en la tabla 1 y figura 1, 

con ello se señala que, los colaboradores en muchas ocasiones no tienen claras 

sus funciones y la comunicación no se da de manera oportuna, además, los pro-

cedimientos de trabajo frecuentemente no son claros, por otro lado, la retroali-

mentación es baja, mostrando reducción en su nivel de conocimientos. De 

acuerdo con la hipótesis especifica 1; se pudo comprender la relación entre la 

dimensión comunicación ascendente y las competencias laborales de la em-
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presa V&L Ingeniería Metálica S.A.C, obteniendo un Rho=0.735** y un Sig. bila-

teral de 0.000, es decir, existe correlación positiva media. Con ello, se acepta la 

hipótesis alternativa y se rechaza la nula, demostrando relación entre la dimen-

sión comunicación ascendente y las competencias laborales en una empresa 

metálica. Contrastándose con Charry (2018) en su artículo obtuvo como objetivo 

determinar la correlación entre las variables con una relación altamente positiva 

y significativa (r=0.959), con ello, los resultados son de gran similitud y se puede 

determinar que la comunicación interna es una herramienta estratégica que 

brinda comunicación ascendente favorable con un 48% y esto afecta directa-

mente al clima organizacional. 

Además, se muestra que en la dimensión comunicación descendente el 

70.7% de los encuestados en la empresa metálica la consideran en un nivel me-

dio, el 14.6% manifiestan que se encuentra en un nivel alto y el otro 14.6% la 

consideran en el nivel bajo, y esto se detalló en la tabla 2 y figura 2, con ello se 

demuestra que, en pocas ocasiones la comunicación entre los subordinados 

tiende a ser clara y precisa, sumado a ello, los problemas no siempre son resuel-

tos a la brevedad del caso, por lo que, las críticas constructivas no ayudan a 

mejorar su desempeño, demostrando que los pensamientos de los subordinados 

no siempre son agradables para el personal. De acuerdo con la hipótesis espe-

cifica 2, se pudo comprender la relación entre la dimensión comunicación des-

cendente y las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería Metálica 

S.A.C, obteniendo un Rho=0.773** y un Sig. bilateral de 0.000, es decir, existe 

correlación positiva considerable. Con ellos, se acepta la hipótesis alternativa y 

se rechaza la nula, demostrando la relación entre la dimensión comunicación 

descendente y las competencias laborales en una empresa metálica. Asimismo, 

Reis (2018) propone describir la relación entre las variables en el estudio, donde 

se encontró una relación media y significativa (r=0.337), con ello, los resultados 

no son similares a los encontrados en el presente estudio, además, muestra que 

es necesario comprender mejor las razones por las cuales la comunicación baja 

influye en el desempeño, dado que el 51% muestra a la comunicación interna 

poco eficiente. 

Por otro lado, la dimensión comunicación horizontal se muestra que el 

72% de los encuestados en la empresa metálica la consideran en un nivel medio, 
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el 17.1% manifiestan que se encuentra en un nivel bajo y el 11% la consideran 

en el nivel alto, se puede encontrar en la tabla 3 y figura 3, con ello se demuestra 

que, los trabajadores en gran parte del tiempo realizan su trabajo con compañe-

ros de su mismo rango jerárquico, resolviendo la mayor parte de los problemas 

y compartiendo la información con sus demás compañeros, pero, el mensaje no 

es transmitido con éxito hacia sus demás. De acuerdo con la hipótesis especifica 

3, se pudo comprender la relación entre la dimensión comunicación horizontal y 

las competencias laborales de la empresa V&L Ingeniería Metálica S.A.C, obte-

niendo un Rho=0.687** y un Sig. bilateral de 0.000, es decir, existe correlación 

positiva media. Con ello, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, 

demostrando la relación entre la dimensión comunicación horizontal y las com-

petencias laborales de una empresa metálica. Todo el estudio, tiene incidencia 

con Foronda et al (2022) en su artículo propuso hallar la correlación entre las 

variables (r=0.276) y se comprendió una relación baja y poco significativa, con 

ello, los resultados del autor no corresponden a una similitud con los resultados 

obtenidos en esta investigación, la comunicación interna es importante para el 

desarrollo de una empresa, dado que es el punto de partida para la empresa y 

con ello, se muestra una comunicación descendente medio con un 52% y que 

afecta directamente al desempeño laboral. 

Lo que significa que todos los resultados guardan relación con el estudio 

de Anderson (2018) quienes encontraron mediante correlación de Pearson, que 

las estrategias de competencias gerenciales están relacionada positivamente 

con la comunicación organizacional con un r= 0.715 y un sig. bilateral igual a 

0.000, es decir, si la empresa brinda una mejor calidad de trabajo, mejor lide-

razgo e integridad, la comunicación ascendente, horizontal y descendente será 

más fluida entre los trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES 
1. Se logró determinar que la comunicación organizacional si se relaciona con 

las competencias laborales en V&L Ingeniería Metálica S.A.C, corroborado 

con un Rho=0.777** y un Sig. bilateral de 0.000, siendo una correlación po-

sitiva considerable, por lo que se aceptó la hipótesis general, señalando que, 

los colaboradores regularmente tienen claras sus funciones, donde la comu-

nicación entre los subordinados no siempre es precisa  y los trabajadores en 

gran parte del tiempo no realizan su trabajo con compañeros de su mismo 

rango jerárquico, además, casi siempre resuelven la mayor parte de los pro-

blemas.  

2. Se logró determinar que la comunicación ascendente si se relaciona con las 

competencias laborales en V&L Ingeniería Metálica S.A.C, corroborado con 

un Rho=0.735** y un Sig. bilateral de 0.000, siendo una correlación positiva 

media por lo que se aceptó la hipótesis especifica 1; señalando que, los co-

laboradores en muchas ocasiones no tienen claras sus funciones y la comu-

nicación no se da de manera oportuna, además, los procedimientos de tra-

bajo frecuentemente no son claros. 

3. Se logró determinar que la comunicación descendente si se relaciona con 

las competencias laborales en V&L Ingeniería Metálica S.A.C, corroborado 

con un Rho=0.773** y un Sig. bilateral de 0.000, siendo una correlación po-

sitiva considerable por lo que se aceptó la hipótesis especifica 2; señalando 

que, en pocas ocasiones la comunicación entre los subordinados tiende a 

ser clara y precisa, sumado a ello, los problemas no siempre son resueltos 

a la brevedad del caso, por ende, las críticas constructivas no ayudan a me-

jorar su desempeño. 

4. Se logró determinar que la comunicación horizontal si se relaciona con las 

competencias laborales en V&L Ingeniería Metálica S.A.C, corroborado con 

un Rho=0.687** y un Sig. bilateral de 0.000, siendo una correlación positiva 

media por lo que se aceptó la hipótesis especifica 3; con ello se señala que, 

los trabajadores en gran parte del tiempo realizan su trabajo con compañeros 

de su mismo rango jerárquico, resolviendo la mayor parte de los problemas 

y compartiendo la información con los demás.  
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VII. RECOMENDACIONES 
1. De acuerdo con los resultados encontrados en el presente estudio se reco-

mienda al gerente de V&L Ingeniería Metálica S.A.C, realizar diversos talle-

res lúdicos que ayuden al personal a conocerse e interactuar mejor, con la 

finalidad de que puedan mejorar sus niveles de comunicación organizacional 

y con ello, se pueda tener un incremento de las competencias laborales.  

2. En relación con el nivel de significancia encontrado, se recomienda al admi-

nistrador de V&L Ingeniería Metálica S.A.C, todos los días antes de iniciar 

sus actividades se reúna al personal de la empresa y se les dé a conocer 

cuáles serán sus funciones del día y que espera la empresa de ellos, ade-

más, se les indique cuales serán los procedimientos para realizar dicha acti-

vidad.  

3. Con respecto al grado de relación encontrado entre la comunicación descen-

dente y las competencias laborares se recomienda al administrador de V&L 

Ingeniería Metálica S.A.C, tener una comunicación más clara y precisa con 

sus subordinados, y en caso de que se den problemas pueda tener un plan 

de contingencias para que pueda solucionarlos a la brevedad posible, to-

mando las mejores decisiones y brindándoles a sus colaboradores críticas 

constructivas. 

4. Por último, debido a los resultandos encontrados entre la comunicación ho-

rizontal y las competencias laborales se recomienda al personal de V&L In-

geniería Metálica S.A.C, continuar realizando sus trabajos en equipo, para 

que de esa manera ante alguna deficiencia encontrada puedan resolverla 

con facilidad y puedan compartir la información con el resto de sus compa-

ñeros.  
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ANEXOS  
ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

   

TEMA PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN OBJETIVO DE LA INVESTIGACIÓN HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN MÉTODO 

 

La comunicación      
organizacional y su 
relación con las com-
petencias laborales 
en la empresa V&L        
Ingeniería Metálica 
SAC, Callao 2022 
 

 

 
Problema General: 
 

¿De qué manera la comunicación                    

organizacional se relaciona con las compe-

tencias laborales en la empresa V&L          In-
geniería Metálica SAC, Callao 2022? 
 
Problemas específicos  

 
¿Cómo la comunicación ascendente se rela-
ciona significativamente con las competen-
cias laborales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022?  
 
¿Cómo la comunicación descendente se re-
laciona significativamente con las competen-
cias laborales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022? 
 
¿Cómo la comunicación horizontal se rela-
ciona significativamente con las competen-
cias laborales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022? 

 
Objetivo General: 

Determinar la comunicación organizacional 

y su relación con las competencias labora-

les en la empresa V&L Ingeniería Metálica 
SAC, Callao 2022.  
 
Objetivos específicos: 

 
Determinar la comunicación ascendente y 

su relación con las competencias laborales 

en la empresa V&L Ingeniería Metálica 
SAC, Callao 2022.  
 
Determinar la comunicación descendente y 

su relación con las competencias laborales 

en la empresa V&L Ingeniería Metálica 
SAC, Callao 2022.  
 
Determinar la comunicación horizontal y su 

relación con las competencias laborales en 

la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, 
Callao 2022. 
 

 
Hipótesis General: 

H1: La comunicación organizacional se      

relaciona significativamente con las compe-

tencias laborales en la empresa V&L      In-
geniería Metálica SAC, Callao 2022. 
 
 
Hipótesis específicas: 
 

La comunicación ascendente se relaciona 

significativamente con las competencias la-

borales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022.  
 
La comunicación descendente se relaciona 

significativamente con las competencias la-

borales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022.  
 
La comunicación horizontal se relaciona 

significativamente con las competencias la-

borales en la empresa V&L Ingeniería       
Metálica SAC, Callao 2022. 

 
Diseño de la investigación: 

Básica 
 
Tipo de investigación: 

Correlacional  
 
Enfoque:  

Cuantitativo 
 
Población:  

95 empleados de la empresa 
V&L Ingeniería Metálica 
SAC, Callao 2022 
 
Muestra: 

Probabilístico aleatorio      
simple 
 
Técnica: 

Encuesta - entrevista 
 
Instrumento: 

Cuestionario  
 
Método de análisis: 

A través de SPSS 25.0 
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Anexo N.°2 DE LA MATRIZ DE OPERACIONALIZACION 

Operacionalización de la variable independiente  

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

Medición 

Comunicación 

organizacio-

nal 

Zamarreño (2020) lo con-

ceptualiza como las inter-

acciones que las institu-

ciones crean entre los tra-

bajadores, independiente-

mente de la jerarquía la-

boral o posición, de 

acuerdo con reglas y prin-

cipios para garantizar que 

sean flexibles y accesibles 

para todos 

La variable comunicación 

organizacional obtendrá 

su estudio tomando en 

cuenta tres dimensiones, 

la muestra resultante se 

obtuvo de los empleados 

de la empresa V&L Inge-

niería Metálica SAC utili-

zando como recolección 

de datos el cuestionario 

con valores tipo LIKERT. 

Comunicación ascen-

dente 

Instrucción para el trabajo 

Ordinal 

Lógica del trabajo 

Procedimientos y práctica 

Retroalimentación 

Adoctrinamiento 

Comunicación descen-

dente 

Realizan los subordinados 

Problemas laborales sin resolver 

Sugerencias para mejorar 

Pensamiento de los subordina-

dos 

Comunicación horizontal 

Coordinación de tareas 

Resolución de problemas 

Compartir información 

Resolución de conflictos 

Construcción de entendimiento 
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Operacionalización de la variable dependiente  

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

Medición 

Competencias 

laborales 

Lladó et al (2013) hace re-

ferencia al conjunto de ha-

bilidades, actitudes y co-

nocimientos cuya finalidad 

es aplicarlas en situacio-

nes productivas para la 

empresa, es decir, son re-

sultados favorables que 

ayudan al cumplimiento 

de los objetivos. 

La variable competencias 

laborales obtendrá su es-

tudio tomando en cuenta 

cuatro dimensiones, la 

muestra resultante se ob-

tuvo de los empleados de 

la empresa V&L Ingenie-

ría Metálica SAC utili-

zando como recolección 

de datos el cuestionario 

con valores tipo LIKERT. 

competencias participati-

vas 

Participación 

Ordinal 

Trabajo en equipo 

Competencias personales 

Habilidades 

Toma de decisiones 

Competencias técnicas 

Solución de problemas 

Destrezas 

Competencias metodoló-

gicas 

Conocimientos profesionales 

Autonomía 
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ANEXO N 03 :  VALIDACION DE VARIABLES 
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Anexo N.°4 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 

CUESTIONARIO AL PERSONAL RESPONSABLE DE LA EMPRESA V&L INGENIERÍA METÁ-

LICA SAC 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

Fecha.: _____/_____/_______         N° ______ 

Cordiales saludos estimado ciudadano: solicito su colaboración para la realización de la presente en-

cuesta, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un carácter confidencial. 

Este cuestionario está destinado a recopilar información que será necesaria como sustento de la in-

vestigación; “La comunicación organizacional y su relación con el desempeño laboral en la empresa 

V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022”, siendo de vital consideración su apoyo y valoración res-

pecto a las alternativas seleccionadas. A continuación, se describen las principales categorías e ins-

trucciones: 

 

I.  INSTRUCCIONES 

El presente cuestionario de carácter confidencial está basado a cinco alternativas, las cuales permiti-

rán medir las dimensiones del estudio, para ello lea adecuadamente cada ítem y marque con una (X) 

la alternativa correcta, teniendo en consideración la escala de respuesta: (5) Siempre - (4) Casi siem-

pre - (3) A veces - (2) Casi nunca - (1) Nunca. 

 

Consentimiento informado: 

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptación para responder al presente cuestionario: 

Si (  )        No (   ) 

FICHA DE CUESTIONARIO  

 

VARIABLE I: COMUNICACIÓN ORGANI-

ZACIONAL 

Escala de calificación 

COMUNICACIÓN ASCENDENTE 
Siempre 

Casi 

siempre 
A veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

1. Los colaboradores tienen claras sus 

funciones laborales. 
     

2. Los trabajadores se comunican de 

manera oportuna para realizar sus 

actividades sin dificultad 

     

3. Los procedimientos de trabajo son 

claros, para llevarlos a la practica 
     

4. El colaborador recibe retroalimenta-

ción sobre su trabajo. 
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5. Como trabajador considera haber 

adquirido nuevos conocimientos. 
     

COMUNICACIÓN DESCENDENTE      

6. Considera que el nivel de comunica-

ción entre los subordinados es óp-

timo para realizar sus actividades  

     

7. Alguna vez pudo observar algún pro-

blema laboral el cual no se pudo re-

solver. 

     

8. Considera que toda crítica construc-

tiva ayuda a mejorar el desempeño 

en la empresa . 

     

9. En su mayoría subordinados tienen 

buenos pensamientos sobre su per-

sona. 

     

COMUNICACIÓN HORIZONTAL      

10. Los trabajadores suelen coordinar 

tareas con personas de su mismo 

rango jerárquico. 

     

11. Los trabajadores pueden superar 

cualquier obstáculo en el camino. 
     

12. Por lo general los trabajadores com-

parten información con sus compa-

ñeros de trabajo. 

     

13. Los trabajadores pueden resolver 

conflictos en el ámbito laboral. 
     

14. Al comunicarse con otras personas, 

éstas suelen interpretar errónea-

mente su mensaje transmitido. 

     

 

 

VARIABLE II: COMPETENCIAS LABORA-

LES 

Escala de calificación 

Competencias participativas 
Siempre 

Casi 

siempre 
A veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

15. Los colaboradores participan de manera 

oportuna en las actividades que se les 

encomienda.  

     

16. Los colaboradores tienen interés de 

aportar ideas para el desarrollo de sus 

actividades.  

     

17. Se fomenta el trabajo en equipo dentro 

de la empresa. 
     

18. Los trabajadores prefieren trabajar en 

equipo que de manera individual.  
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Competencias personales      

19. La empresa se preocupa por potenciar 

sus habilidades. 

     

20. Ante un trabajo asignado, desarrolla sus 

habilidades al máximo. 

     

21. Ante alguna dificultad suele tomar deci-

siones para solucionarla. 

     

22. La empresa toma en cuenta sus opinio-

nes ante alguna decisión que se desee 

tomar. 

     

Competencias técnicas      

23. Aplica diversos conocimientos técnicos 

para resolver problemas específicos 

que se presenten en la empresa. 

     

24. Emplea un pensamiento crítico para re-

solver los problemas que se le presen-

ten en el día a día 

     

25. La experiencia que tiene le ayuda a re-

solver los conflictos con facilidad 

     

26. Desarrolla sus actividades dentro de la 

empresa con un buen nivel de destrezas 

     

 

Competencias metodológicas  

 

     

27. Sus conocimientos profesionales le ayu-

dan a desempeñarse de manera efi-

ciente. 

     

28. Ante un problema que se dé dentro de 

su área, usted tiene la autonomía de to-

mar la mejor decisión, para solucionarlo. 

     

DATOS GENERALES 

a. Sexo: M (   )        F (   ) 

b. Edad: 20 - 29  (   )      30 – 39 (   )      40 – 49  (   )     50 – 69   (   ) 

c. Grado de instrucción: Post grado (    )  Superior Universitario (   )  Técnico (   )  Secundaria (   )  
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Anexo N.° 05 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 

ENTREVISTA AL RESPONSABLE DE LA EMPRESA V&L INGENIERÍA METÁLICA SAC 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

Fecha.: _____/_____/_______         N° ______ 

Cordiales saludos estimado ciudadano: solicito su colaboración para la realización de la presente en-

cuesta, por lo que se le agradece complete toda la entrevista el cual tiene un carácter confidencial. 

Esta entrevista está destinado a recopilar información que será necesaria como sustento de la inves-

tigación; “La comunicación organizacional y su relación con el desempeño laboral en la empresa V&L 

Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022”, siendo de vital consideración su apoyo. A continuación, se 

describen las principales categorías e instrucciones: 

 

Consentimiento informado: 

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptación para responder la presente entrevista: 

Si (  )        No (   ) 

FICHA DE ENCUESTA  

 

VARIABLE I: COMUNICACIÓN ORGA-

NIZACIONAL 

Encuestado 

COMUNICACIÓN ASCENDENTE RESPUESTA 

29. ¿Qué herramientas de comunica-

ción utiliza su personal a cargo 

para informarle algo? 

 

30. ¿Usted define correctamente los 

procedimientos y prácticas que 

deben utilizar su personal a 

cargo? 

 

COMUNICACIÓN DESCENDENTE  

31. ¿Qué tipo de mejoras sugiere us-

ted a su personal a cargo para re-

solver un inconveniente? 

 

32. ¿De qué manera resuelve usted 

los problemas que presentan su 

personal a cargo? 

 

COMUNICACIÓN HORIZONTAL  

33. ¿Qué medios utiliza para las coor-

dinaciones de funciones con el 

personal de su mismo rango jerár-

quico? 
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34. ¿De qué forma supera los obs-

táculos que se presentan en el ca-

mino? 

 

 

 

VARIABLE II: DESEMPEÑO LABORAL 
Encuestado 

ORIENTACIÓN DE RESULTADOS RESPUESTA 

35. ¿Cuándo usted encomienda las ta-

reas a su personal a cargo, lo cum-

plen correctamente? 

 

CALIDAD  

36. ¿Cómo efectúa usted el uso racional 

de los recursos de la empresa? 

 

RELACIONES INTERPERSONALES  

37. ¿Qué herramientas le proporciona 

usted a su personal a cargo para 

orientar correctamente a sus clien-

tes? 

 

INICIATIVA  

38. ¿Qué ideas nuevas ofrece usted a 

su personal a cargo para realizar su 

gestión? 

 

TRABAJO EN EQUIPO  

39. ¿Qué aptitudes evalúa usted en su 

personal a cargo para integrarse al 

trabajo en equipo? 

 

DATOS GENERALES 

d. Sexo: M (   )        F (   ) 

e. Edad: 20 - 29  (   )      30 – 39 (   )      40 – 49  (   )     50 – 69   (   ) 

f. Grado de instrucción: Post grado (    )  Superior Universitario (   )  Técnico (   )  Secundaria (   )  
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Anexo N.° 6 DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO “GUÍA DE ENTREVISTA” 
 

Fecha: 20/05/2022 

Nombre del entrevistado: ALEJANDRA CAMPOS PURIZAGA 

Entidad: V&L Ingenieria Metalica SAC  

 

Yo, ALEJANDRA CAMPOS PURIZAGA con DNI 71457989 en forma voluntaria; 

SÍ ( X ) NO (  ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que 

tiene por objetivo Determinar la comunicación organizacional y su relación con 

las competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC. Asi-

mismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se publi-

quen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo: 

ccampospu14@ucvvirtual.edu.pe 

 

 

Yo, ALDAIR ALEXANDER NOLE VALDEZ con DNI 72372480 en forma volunta-

ria; SÍ ( X ) NO (  ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que 

tiene por objetivo Determinar la comunicación organizacional y su relación con 

las competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC. Asi-

mismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se publi-

quen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo: 

anoleva@ucvvirtual.edu.pe 
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Anexo N.° 7 CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de ADMINISTRACIÓN de la Uni-

versidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma confidencial 

y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ (X) NO ( ) doy mi 

consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo :Determinar la comuni-

cación organizacional y su relación con las competencias laborales en la empresa V&L Ingeniería 

Metálica SAC, Callao 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investiga-

ción se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: CCAM-

POSPU14@UCVVIRTUAL.EDU.PE 
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Anexo N.°8 DIRECTIVA DE INVESTIGACIÓN N° 001-2022-VI-UCV 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20553822476    

V&L INGENIERIA METALICA SAC                         

Nombre del Titular o Representante legal: 

 

Nombres y Apellidos 

VLADIMIR ALBERTO ALVARADO PAREDES 

DNI: 

41134327 

 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en Investigación de 

la Universidad César Vallejo(*), autorizo [ X ], no autorizo [  ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANI-

ZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación 

La Comunicación Organizacional y su relación con las competencias laborales en la em-

presa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022    

 

Nombre del Programa Académico: 

Proyecto de investigación  

Autor: Nombres y Apellidos 

Alejandra Campos Purizaga 

Aldair Alexander Nole Valdez 

DNI: 

71457989 

72372480 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio Institucional 

de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá ser referenciada en futuras 

investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusiva-

mente al autor (a) del estudio. 

Lugar y Fecha: Lima 26 de abril del 2022 

 

Firma: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 
 
(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados 
de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, 
salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la 
institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en los informes o tesis, no se deberá incluir la denominación 
de la organización, pero sí será necesario describir sus características. 
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Anexo N.º 9 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIÓN DE LOS                  
PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN POR PARTE DEL COMITÉ DE ÉTICA 
EN INVESTIGACIÓN 
 
 

Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 
 
Título del proyecto de Investigación: La comunicación organizacional y su relación con las com-

petencias laborales en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022. 
Autor/es: Campos Purizaga Alejandra 

 Nole Valdez Aldair Alexander. 
Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID): ESTUDIANTES DE LA CARRERA DE 
ADMINISTRACION 
Escuela profesional: ADMINISTRACIÓN 
Coautores del proyecto: (para PID):- 
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Callao 
 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo No precisa 

I. Criterios metodológicos 

1. El proyecto cumple con el es-

quema establecido en la guía 

de productos de investigación. 

Cumple total-

mente 
---- No cumple -----. 

2. Establece claramente la pobla-

ción/participantes de la investi-

gación. 

La población/ par-

ticipantes están 

claramente esta-

blecidos 

  

 

---- 

La población/ 

participantes 

no están clara-

mente estable-

cidos 

----- 

II. Criterios éticos 

1. Establece claramente los as-

pectos éticos a seguir en la in-

vestigación.    

Los aspectos éti-

cos están clara-

mente estableci-

dos 

 

 

---- 

Los aspectos 

éticos no están 

claramente es-

tablecidos 

-----  

2. Cuenta con documento de au-

torización de la empresa o ins-

titución (Anexo 3 Directiva de 

Investigación N° 001-2022-VI-

UCV). 

Cuenta con docu-

mento debida-

mente suscrito  

----  

No cuenta con 

documento de-

bidamente 

suscrito  

No es ne-

cesario  

3. Ha incluido el ítem del consen-

timiento informado en el instru-

mento de recojo de datos. 

Ha incluido el 

ítem   
---- 

No ha incluido 

el ítem 
----- 

 

 

 

Mgtr. Macha Huamán Roberto  

Presidente 

 Dr. Fernández Bedoya Víctor Hugo 

Vicepresidente 

 

 

Dra. Ramos Farroñán Emma Ve-

rónica 

 Mgtr. Huamaní Paliza Frank David 

Vocal 2 (opcional)  
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Vocal 1 

 

Anexo N.º 10 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIÓN DE LOS                  
PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN POR PARTE DEL COMITÉ DE ÉTICA 
EN INVESTIGACIÓN 

 

Dictamen del Comité de Ética en Investigación 

 

 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Facultad de Ciencias Em-

presariales, deja constancia que el proyecto de investigación titulado “La comunicación organi-

zacional y su relación con el desempeño laboral en la empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, 

Callao 2022.”, presentado por las autores Campos Purizaga Alejandra y Nole Valdez Aldair Ale-

xander, ha sido evaluado, determinándose que la continuidad del proyecto de investigación 

cuenta con un dictamen: favorable(  ) observado(  ) desfavorable(  ). 

 

9, de junio de 2022 

 

 

 

 

                             ________________________________________   

Mgtr. Macha Huamán Roberto 
Presidente del Comité de Ética en Investigación 

Facultad de Ciencias Empresariales 
 

 

 

C/c 

• Sr., Dr……………………………………… investigador principal 
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ANEXO N 11: DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD  

 Nosotros, Campos Purizaga Alejandra, Nole Valdez Aldair Alexander, egresa-

dos  de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Admi-

nistracion de la Universidad Cesar Vallejo (Callao) declaramos bajo juramento 

que todos los datos e información que acompañan ll                 a                                              tesis titulada: “La Comuni-

cación Organizacional y su relación con las Competencias Laborales en la Em-

presa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022” es de nuestra autoría, por lo 

tanto, declaramos que la Tesis: 

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente. 
2. He (Hemos) mencionado todas las fuentes 

empleadas, identificando correctamente toda 
cita textual o de paráfrasis proveniente de 
otras fuentes. 

3. No ha sido publicado ni presentado anterior-
mente para la obtención de otro grado acadé-
mico o título profesional. 

4. Los datos presentados en los resultados no 
han sido falseados, ni duplicados, ni copia-
dos. 

 
En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier fal-
sedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información 
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigen-
tes de la Universidad César Vallejo. 
 
Callao, 28 de noviembre del 2022 

 
Campos Purizaga Alejandra  

DNI:71457989 Firma 
ORCID: 0000-0002-3627-2898 

Nole Valdez Aldair Alexander 

DNI:72372480 Firma 
ORCID: 0000-0003-3675-7630 

 
 

 

 
 

DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD 
DEL AUTOR / AUTORES 

Código : F02-PP-PR-02.02 
Versión : 12 
Fecha : 11-07-2022 

Página : 1 de 1 

Elaboró Programa de Investigación Formativa Revisó Vicerrectorado de la Calidad/ Responsable del SGC Aprobó Vicerrectorado de Investigación 
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ANEXO N° 12 : CROQUIS DE LA EMPRESA
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ANEXO 13: DE LA BASE DE DATOS DEL SPSS DE LA VARIABLE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 
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DATOS DE LA BASE DEL SPSS DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES 
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LARROCHE CUETO BENITO ARMANDO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - CALLAO, asesor de Tesis titulada: "

Comunicación Organizacional y su relación con las Competencias Laborales en la

Empresa V&L Ingeniería Metálica SAC, Callao 2022

", cuyos autores son CAMPOS PURIZAGA ALEJANDRA, NOLE VALDEZ ALDAIR

ALEXANDER, constato que la investigación tiene un índice de similitud de 16.00%,

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin

filtros, ni exclusiones.

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

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

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

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

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

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

César Vallejo.

LIMA, 05 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LARROCHE CUETO BENITO ARMANDO

DNI: 10618780
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