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RESUMEN 

La investigación denominada “Relación entre la comunicación interna y la motivación 

laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”-Tingua, 2018” tuvo por finalidad 

Analizar la relación entre la comunicación interna y la motivación laboral de los 

trabajadores de la Institución Educativa. El tipo de investigación fue aplicada, con un 

enfoque cuantitativo, con un nivel de investigación correlacional y diseño de investigación 

no experimental, correlacional. Con una población censal conformada por 48 trabajadores, 

a los que se les aplicó un cuestionario para recopilar información. Los resultados obtenidos 

permitieron Analizar la relación entre las variables comunicación interna y la motivación 

laboral de los trabajadores de la denominada Institución Educativa en el centro poblado de 

tingua,  concluyendo que existe relación positiva considerable, asemejante y significativa 

entre la comunicación interna y la motivación laboral del área administrativa en la IEP “La 

Salle”, con un valor de r =759 y un nivel de significancia de sig = 0.000, demostrando que 

la comunicación interna se relaciona con la motivación laboral, así mismo se comprobó la 

hipótesis de trabajo afirmando que existe una relación significativa entre la comunicación 

interna y la motivación laboral, rechazando la hipótesis nula. 

 

 

Palabras Clave: Comunicación interna, motivación laboral, relación.  
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ABSTRACT 

The research called "Relationship between internal communication and the work 

motivation of the administrative area in the IEP" La Salle "-Tingua, 2018" was intended to 

analyze the relationship between internal communication and the work motivation of the 

workers of the Educational Institution. The type of research was applied, with a 

quantitative approach, with a level of correlational research and non-experimental, 

correlational research design. With a census population consisting of 48 workers, to whom 

a questionnaire was applied to collect information. The results allowed to analyze the 

relationship between the internal communication variables and the work motivation of the 

workers of the so-called Educational Institution in the tingua town center, concluding that 

there is a considerable, similar and significant positive relationship between internal 

communication and the labor motivation of the administrative area in the IEP "La Salle", 

with a value of r = 759 and a significance level of sig = 0.000, demonstrating that internal 

communication is related to work motivation, likewise the work hypothesis was verified 

affirming that it exists a significant relationship between internal communication and work 

motivation, rejecting the null hypothesis. 

 

 

Keywords: internal communication, work motivation, relationship. 
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INTRODUCCIÓN  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 

 

La comunicación se plantea como un proceso en el que las personas socializan entre sí, por 

intermedio de distintivos que manifiestan mensajes, emociones, juicios y actitudes. Esta es 

aún más que una aptitud y capacidad, es una maniobra que ocurre entre un número 

determinado de individuos, es así que un individuo puede ser muy hábil comunicando 

ideas, sin embargo no conseguirá nada establecido sin los mecanismos, estructuras o 

procedimientos que hagan más fácil y sencillo la interrelación u interacción, integrando a 

la comunicación organizacional interna como un eje potencial para el éxito de una 

organización. 

 

Cuando hablamos de circunstancias que suceden en el presente en el aspecto internacional 

se describe que por lo pronto recientemente se le está otorgando la importancia necesaria y 

oportuna al progreso y mejora de una comunicación organizacional interna adecuada y en 

consecuencia la respectiva validez a la motivación laboral, ya que con la nueva gestión del 

talento humano conduce a señalar que toda organización está sujeta a un adecuado 

desarrollo con una competitiva gestión de motivación laboral, si los trabajadores 

manifiestan sentirse  bien en su ambiente de labor, influirán también en hacer sentir bien y 

conseguirán ser eficientes y eficaces con el alumnado correspondiente, un ejemplo clave 

para enfatizar este punto son los países desarrollados, estos logran tal denominación al 

priorizar una calidad de educación en su país para así tener éxito durante generaciones ya 

que el capital humano en toda organización es el más importante y éxito radica en saber 

conducir a todos los individuos. 

 

Sudamérica es estimado como el continente que posee a países en vías de desarrollo en sus 

múltiples aspectos, porque en su mayoría los países que integran no hacen una adecuada 

gestión en el aspecto educación lo cual está reflejado con la calidad de profesionales que se 

alberga los cuales son los que innovan productividad en todos los aspectos de una nación.  
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Sin embargo no se puede dejar de resaltar la importancia que particularmente cada país le 

da al aspecto de la motivación laboral en la educación lo que también tiene un impacto en 

la economía de su país. 

 

La comunicación interna transmite el preámbulo, aprobación, aceptación y lo intrínseco de 

nuevos valores, conceptos y pautas de una motivación organizacional que consigne éxito.  

En el interior de las organizaciones que representa el estado peruano  la comunicación 

organizacional interna no ha podido tomar fuerzas necesarias que se requiere ya que no se 

le otorga la mayor importancia, en referencia a que en la actualidad el Perú es un país 

políticamente inestable y en consecuencia esto impacta a que la toma de decisiones desde 

el eje esencial que es el de la presidencia de la república a cerca de una adecuada gestión 

pública enfocada a la educación, ya que para poder tener integridad en la educación del 

país se tiene que poseer una adecuada comunicación internamente en el país, en referencia 

a lo comentado otro pilar paralelo es la motivación laboral que está ligado a la compostura 

de la motivación laboral general enfocado a las teorías de las necesidades tales como la 

motivación por logro, poder y afiliación que portan consigo  cierta relación con  la 

comunicación interna de las organizaciones, tipos de comunicación organizacional y las 

paradigmas existentes aun a las que se les denomina las barreras de la comunicación 

interna, con una adecuada gestión de estos recursos llevaría a conseguir que la 

organización sea altamente productiva. 

 

En el presente es sumamente importante que las organizaciones posean una adecuada 

gestión del talento humano principalmente enfocado en un plan estratégico de 

comunicación interna muy bien estructurado ya que sin un óptimo y eficaz sistema de 

información adecuado por niveles estructurales no se lograra los resultados que se esperan. 

Adherido se sitúa la motivación laboral como una parte esencial a la comunicación laboral 

interna, se manifiesta que existe un elevado nivel de desmotivación laboral en la educación 

del país de tal manera que se muestra rasgos no controlables tales como; licencias sin goce 

de haber, permisos injustificados, bajo rendimiento en el trabajo, quejas y reclamaciones 

constantes a cerca del manejo de las leyes de educación como también de la remuneración 

que tiene un impacto directo con las huelgas. 
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Si analizamos a profundidad el aspecto de aceptación de una adecuada motivación en los 

docentes, tendremos como respuesta el hecho de no percibir la atención adecuada a este 

aspecto, ya que cada uno de estos individuos tiene incomodidades particulares, lo cual 

hacen llegar a sus jefes inmediatos de institución para que les den una solución pero 

ineficazmente estos no son atendidos ya que la comunicación es bloqueada muchas veces 

por atender referencias de los cargos de arriba, provocando desmotivación en las labores 

que se realizan y bloquear la comunicación fluida. 

 

En el presente al analizar e inferir la realidad en la que se sitúa  el país podemos visualizar 

que en las instituciones educativas públicas se implementa y aplica las decisiones 

administrativas desde el apice mas elevado, que es el ministerio de educación, que a su vez 

este es el que toma la decisión general, previamente habiendo realizado proyectos de ley en 

las otras instancias públicas a cerca de las innovaciones y circunstancias de mejora de la 

educación en el país sin involucrarse a fondo visualizando la realidad que se tiene ya sea 

por ambiente geográfico, recursos económicos, etc. De esa manera inducimos a mencionar 

queexisten docentes y administrativos insatisfechos con su ocupación o trabajo, de tal 

sentido es necesario que se adhieran planes estratégicos del sector que se sumerjan a la 

realidad y a profundidad para adecuar cada toma de decisiones a la realidad por la cual 

cursa el país, implementando ideas que consensen a tener éxito en este aspecto.   

 

 En efecto, la frustración de los colaboradores es tan poco tolerante que se incitan a acudir 

a acciones extremistas tales como lo de la huelga que sucedió a mediados del año 2017. 

 

Una persona al adquirir un trabajo lo primero que anhela encontrar es un ambiente de 

clima organizacional o de labor cómodo y tranquilo donde puedan desempeñarse bien con 

la interrelación con los demás individuos, de la mano con una remuneración justa, pero 

lamentablemente en el aspecto educativo local de la empleabilidad de los individuos que 

llevan a cabo el servicio de la labor educativa y administrativa no garantiza un buen clima 

organizacional que se ajuste, si bien es cierto la asignación de un Director o de un 

Administrador de Recursos Educativos les da la responsabilidad por incentivar a proponer 

soluciones adecuadas a las situaciones diversas que se susciten. 
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en las instituciones educativas públicas y privados no suponen tener en su mayoría ciertos 

requisitos, ya que los individuos de acuerdo a sus ingresos económicos, buscan opciones 

que garanticen éxito en la educación de los estudiantes, tal es la percepción de las personas 

o padres de familia que de cierta manera tienen un concepto particular de las instituciones 

públicas y privadas, prefiriendo el servicio de las instituciones educativas privadas  con 

una justificación de que en las disciplinas más sobresalientes llegan a tener más éxito los 

alumnos egresados, de tal manera que las personas que tienen más ingresos económicos 

optan por brindar a los menores la educación particular, de esta manera aislando a causa de 

los recursos económicos a los alumnos, que de cierta manera también se relaciona con que 

las instituciones educativas publicas brindan un mal servicio debido a la desmotivación 

laboral y una inadecuada comunicación organizacional interna en síntesis se termina por 

deducir que sin tener una calidad de clima laboral por la falta de motivación y 

comunicación. 

 

Un caso resaltante al nivel de la UGEL Yungay  es la institución educativa “San Viator”, 

en la provincia de Yungay que en la actualidad es la institución educativa particular que al 

nivel de la provincia de Yungay tiene una elevada demanda de alumnado, debido a que en 

los concursos diversos de conocimientos como de aptitudes diversas  son los pioneros y 

ganadores en llevarse los primeros puestos, incitando positivamente la confianza en el 

público objetivo que cada vez,  

Se incrementa más, por lo que a la vez cuentan con alumnos con capacidad y un potencial 

que se va incrementando.  

 

Esta situacion a su vez provoca una perspectiva negativa en las instituciones educativas 

públicas, ya que el grupo compuesto por el alumnado que se inclina a apostar por una 

educación particular es el segmento que posee un mejor rendimiento académico e 

intelectual, en tanto se pudo acoger la información de que, en los últimos tres años, los 

traslados que se solicitaron por los apoderados en la IEP “La Salle” fue para dirigirse a 

matricular al alumnado a la institución educativa “San Viator”.  
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En la actualidad en la institución educativa “La Salle” no se cuenta con los materiales 

necesarios para que las personas lleven a cabo sus actividades con éxito, tales como libros 

de trabajo estudiantil o de la misma manera para los docentes, las guías estudiantiles de 

clase, estos materiales se hacen entrega en un período de tiempo muy extemporáneo al 

inicio de las clases, es decir después de un trimestre de iniciado las labores académicas, 

recién llega a las personas que lo requieren, generando un desenlace anual negativo y con 

poco éxito en el sector, de tal manera que influye en la desmotivación del personal. 

 

Al tener un personal trabajador insatisfecho porque sus necesidades de labor no son 

atendidas, no poseen un clima laborar adecuado, no existe motivación, se dirigirá a un 

alumnado ineficaz y muchas de las veces con poco rendimiento generado problemas 

diversos los cuales en la actualidad el país viene enfrentando, es más que necesario 

persuadir a reducir el ausentismo proponiendo una adecuada administración del talento 

humano y conseguir resultados que es lo que más se necesita. 

 

1.2. TRABAJOS PREVIOS 

 

A NIVEL INTERNACIONAL 

 

Sum (2015) en su tesis titulada “Motivación y Desempeño Laboral” trabajo presentado a la 

Universidad Rafael Landívar- Quetzaltenango, Panamá para optar el grado de psicóloga 

industrial, el presente trabajo tiene como objetivo: Establecer la influencia de la 

motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de 

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, asi mismo tiene como muestra a la empresa de 

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, el enfoque de  investigación es Descriptiva de 

tipo correlacional, la técnica empleada fue la encuesta en la cual concluye: la motivación 

genera en los empleadores de la sección administrativa de la empresa de alimentos de la 

zona 1 de Quetzaltenango, realizar sus actividades gremiales en su puesto de trabajo con 

voluntad y esmero, y que las personas se sientan a gusto al recibir algún incentivo por su 

buen desempeño laboral. 
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Tijera (2011) en su tesis titulada “Papel de la Motivación en el Desempeño Docente” 

trabajo presentado a la Universidad Autónoma de Nuevo León- Monterrey, México, para 

optar la maestría en psicología con orientación laboral y organizacional, el presente trabajo 

tiene como objetivo:  Buscar identificar las preferencias motivacionales de los docentes de 

Posgrado de la Facultad de Ciencias Políticas de la Universidad Autónoma de Nuevo León 

(UANL), y detectar la relación entre dichas preferencias con el desempeño docente 

percibido por los alumnos, así mismo tiene como muestra a 30 maestros de posgrado de la 

Facultad de Ciencias Políticas de la UANL, el enfoque de  investigación es Descriptiva de 

tipo correlacional, la técnica empleada fue la encuesta en la cual concluye: En el desarrollo 

de la investigación se pudo constatar la relevancia que tiene la motivación en la vida 

personal y laboral de los individuos para que estos tengan un buen rendimiento en la 

organización. De tal manera que se ha centrado la atención del desempeño de los docentes 

de posgrado de la Facultad de Ciencias Políticas. 

 

A NIVEL NACIONAL 

 

Roca (2012) en su tesis titulada “Relación Entre la Comunicación Interna y la Cultura 

Organizacional de la facultad de ciencias de la comunicación de la universidad nacional 

San Cristóbal de Huamanga, Ayacucho, periodo 2009-ii”, para optar el Grado Académico 

de Magíster en Educación con mención en Gestión de la Educación, el presente trabajo 

tiene como objetivo: Analizar la relación entre la comunicación interna y la cultura 

organizacional de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional San Cristóbal de 

Huamanga, tiene como muestra a 100 docentes de la Facultad de Ciencias de la Educación 

de la Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga, el enfoque de  investigación es 

Descriptiva de tipo correlacional, la técnica empleada fue la encuesta en la cual concluye: 

La deficiente comunicación interna de la organización influyo de manera negativa en el 

comportamiento del público interno ya que esta organización tiene patrones que hacen que 

la cultura organizacional sea compleja. 

 

Olivos (2014) en su tesis titulada “La Comunicación Interna, la Percepción y la Calidad de 

Servicio de los Socios de la Cooperativa de Ahorro y Créditos San Lorenzo del distrito de 

Trujillo”, para obtener el título profesional de licenciado en ciencias de la comunicación, el 

presente trabajo tiene como objetivo: Determinar el nivel de relación que existe entre la 
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comunicación interna y la percepción de la calidad de servicio por los socios de la 

“Cooperativa de Ahorro y Crédito Parroquia San Lorenzo” del distrito de Trujillo, tiene 

como muestra al personal que labora en la cooperativa San Lorenzo, Conformado por 67 

trabajadores, el enfoque de  investigación es Descriptiva de tipo correlacional, la técnica 

empleada fue la encuesta en la cual concluye: La comunicación interna dentro de la 

“Cooperativa de Ahorro y Crédito San Lorenzo” no satisface en los trabajadores, las 

posibilidades de determinar comunicaciones efectivas y oportunas al personal interno de la 

cooperativa, lo que redunda en una deficiente calidad de servicio al cliente. Con lo cual, se 

evidencia la relación significativa entre la comunicación interna y la percepción de la 

calidad de servicio por los socios de la Cooperativa De Ahorro y Crédito San Lorenzo del 

Distrito de Trujillo. 

 

A NIVEL LOCAL 

 

Osorio (2015) en su tesis titulada “Propuesta de un Plan de Capacitación para Mejorar el 

Desempeño Laboral Docente de la Institución Educativa Particular San Martin de Porres 

de la ciudad de Huaraz, región Ancash, en el año 2014” presentado a la Universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo para optar el grado de licenciado en administración, 

el presente trabajo tiene como objetivo Diseñar y validar la propuesta de un programa de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral docente de la Institución Educativa 

Particular San Martín de Porres de la ciudad de Huaraz, Región Ancash, 2014, en la que se 

aplica a una muestra de 40 docentes, utilizando como instrumento al cuestionario en la cual 

concluye: Se diseñó la propuesta de un programa de capacitación para mejorar el 

desempeño laboral docente de la Institución Educativa Particular San Martín de Porres de 

la ciudad de Huaraz, y fue validado por unanimidad de los expertos, debido a que los 

criterios considerados fueron los adecuados. 
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1.3. TEORÍAS RELACIONADAS 

 

1.3.1. COMUNICACIÓN INTERNA 

 

Aquellos componentes que procesan la comunicación interna son aquellos grupos o 

equipos que representan los seres humanos que constituyen la organización tales como, las 

gerencias, mandos intermedios, y en conjunto todos los colaboradores de la organización. 

Enfocándose también a proporcionar un nuevo clima organizacional eficiente de trabajo y 

habilitar con cierta disposición los canales de comunicación indispensables con más 

fluidez para interconectar a todos los miembros de la organización. Como tal los presagios 

y anuncios circulares de información se deben difuminar por toda la organización y llegar 

en la estructura organizacional tanto como horizontalmente como verticalmente. 

Es distinguido por las entidades como una parte clave para el rendimiento de sus 

colaboradores, es también un asociado para lograr la productividad y objetivos estratégicos 

en coyunturas de cambio, Serrano (2012). 

 

La denominada comunicación interna se adquiere mediante la transmisión de información 

a partir de los niveles superiores hacia los niveles inferiores de la empresa. Por decir esta 

manera tradicional de entender la comunicación interna ha sido establecida durante años 

atrás.  

La comunicación organizacional interna ha ido implementando prioridad a un cierto grupo 

de técnicas de comunicación unidireccional de los jefes inmediatos a los empleados, con el 

objetivo básico de establecer eficientemente la información, transmitir decisiones, 

actitudes y controlar al equipo técnico. 

En ese sentido este aspecto de noción busca objetivar en informar a la organización sobre 

aquellos sucesos y actividades que viene realizando la empresa. 

El énfasis se enfoca en aquella información que desciende, en donde a la comunicación 

ascendente no se le está dando la importancia que requiere. Usualmente se implementa 

mediante los medios de comunicación unidireccionales dentro de la organización 

(documentación). En la realidad de todas las organizaciones más realce se le otorga a 

aquellos recursos materiales que al valor humano; en esta manera de comunicación el 

objetivo es solo transmitir la información para una adecuada fluidez y sea entendible en la 

entidad. El denominada información es una manera concreta de organización social en el 
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que la generación, procesamiento y transmisión de la información se convierte en la 

principal fuente de productividad y poder, debido a las nuevas condiciones tecnológicas de 

nuestro tiempo. En esta sociedad basada en la información, las personas son uno de los 

activos más importantes y escasos de una organización. Castells (2001) 

 

1.3.1.1. Comunicación Efectiva. 

 

Los individuos por naturaleza no viven aisladas del mundo presente o de la sociedad, como 

tampoco son autosuficientes sino que se interrelacionan mas continuamente con otras 

personas o con su ambiente por medio de la comunicación organizacional, siendo 

establecida como aquella transferencia de información o de significado de un individuo a 

otro, sintetizado de otra manera, es el proceso por el cual se transfiere información y 

significados de una individuo a otro, a través de ideologías, actos, valores, sentimientos y 

conocimientos comprendiendo la manera como se transmite entre ellas. En todas aquellas 

organizaciones la comunicación existente es al menos entre dos individuos: el que envía un 

mensaje y el que recepciona. 

 

Los individuos cuando se desarrollan en una organización generan una diversidad de 

caracteres que tienen que ser adecuadamente guiados por el líder para poder tener éxito en 

actividades establecidas a diario. 

 

1.3.1.1.1. Resolución de Problemas: 

 

Es un proceso en el cual se opta por múltiples acciones, partiendo de secuencias de 

razonamiento, en el que se busca corregir los diferentes inconvenientes que se presenten, 

reside en aquel procedimiento que abarca diversas acciones, de tal manera que pueden llegar 

a ser cortas o extensas; disponer de una capacidad para solucionar problemas es un riesgo 

que todo administrador corre para poder tener eficacia en las labores de una organización, en 

síntesis la resolución de problemas es reconocer una preocupación y adquirir las 

disposiciones necesarias para corregirlas.  

Un procedimiento para la resolución de problemas es el estímulo a las convicciones. 

Cuando se realiza la estimulación de convicciones se llega a un determinado rango donde 
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se proponen resoluciones. Los individuos que realizan estimulación de ideas crean muchos 

puntos de vista para la resolución de conflictos, induciendo a soluciones que parten de las 

prácticas. Usualmente la estimulación de ideas se lleva a cabo en las reuniones que realiza 

la organización. 

a. El líder comunica el problema el cual se pretende solucionar, proponiendo orden de 

criterio y tiempo límite. 

 

b. El líder designa a un integrante para que tome nota en un recurso material de lo que se 

está acordando. 

 

c. Los participantes tienen la amplia potestad de opinión para poder solucionar el 

problema mediante los criterios que propongan, respetando cada punto de vista u opinión. 

 

d. De una manera objetiva sin minimizar a los integrantes el líder tiene que tener la 

capacidad para poder mantener una ilación oportuna acerca del tema sin que se desvíen y 

se llegue a soluciones concretas. 

 

e. Cuando la reunión llegue al tiempo límite acordado, se propone que se extraigan las 

ideas más objetivas para implementarlas y llegar a un acuerdo. 

 

f. Una vez atraída las ideas se propone someter a un régimen de calificación a un 

determinado valor; por decir del 0-5 y de acuerdo esto prescindir a calificar. 

 

g. Se recomienda tomar nota de las ideas no implementadas para soluciones futuras, en las 

que las reuniones sean más objetivas, menos redundantes y con carácter de no agotar el 

recurso tiempo. 

 

1.3.1.1.2. Dialogo Constante: 

 

Para elevar la eficacia del equipo humano, la persona debe manifestarse cómodo y con 

integridad dentro de su ambiente de labor, los colaboradores necesitan estar siempre 

informados, con capacitación constante, estar al tano y conocer a cada uno de los 

componentes que integra la organización, su visión, misión, valores, políticas 

organizacionales, idealizar que también forma parte de ella, por lo que en consecuencia, el 
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trabajador se dispondrá de entregar todo de sí. De igual manera el dialogo contante no se 

debe descuidar por ser una estrategia importante para el éxito, que propondrá a conducir a 

reducir la incertidumbre, previniendo malos entendidos entre colaboradores, el objetivo es 

maximizar estos para que no formen parte de un riesgo. 

1. La empatía: la empatía es la aptitud para ingresar, afectiva y emotivamente, en la 

realidad de otro individuo, comprender sus expectativas y carencias, posicionarse en su 

lugar y entender sus necesidades. 

 

a. La autenticidad: conceptualizarse tal como eres, sin autodenominarte con perspectivas 

que no te caracterizan, deduciendo el perfil más resaltante que te refleja como persona. 

b.  La aceptación incondicional de la otra persona: la capacidad para aceptar a un individuo 

física y espiritualmente es una manera muy persuasiva ya que conducirá a que esta persona 

se sienta bien en su entorno y consigo mismo lo cual inducirá a que transmita este 

bienestar. 

 

c.  Esfuerzo por captar el mundo interior de la otra persona: Son un autoconcepto para 

predecir a una persona, la manera como es tratado y de cierta manera perciba que es auto 

valorado en la organización, que se le brinde facilidades como capacitar, incentivar, 

motivar a que no se estanque y tenga desarrollo profesional es una manera efectiva de 

conseguir los objetivos esperados. 

 

2. La Asertividad y Autoestima: La asertividad en un individuo es una cualidad de la 

personalidad el cual promueve el autoestima, conllevando al desarrollo de relaciones entre 

individuos posibilitando al crecimiento personal y profesional con la satisfacción 

emocional en el individuo. 

La autoestima elevada es el pilar fundamental de la asertividad. Implica la manera de cómo 

somos, como nos sentimos consigo mismo, teniendo la conformidad con tu físico 

autoaceptandote tal y como eres si pensar en incidirte a la definición que otro individuo 

tenga de ti. 

La asertividad es la magnitud de la autoestima. Para poder aceptarnos necesariamente se 

tiene que poseer de un autoestima regulable, cuando nuestro autoestima es baja no 
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podremos expresarnos asertivamente sin lograr un equilibrio nos conllevara a actuar de una 

manera agresiva o muy pasiva, sin la capacidad de poder conllevar situaciones. 

La autoestima es un proceso que conlleva a las personas a tener un autodominio positivo 

consigo. 

La humildad es una combinación de asertividad y autoestima lo cual induce a ser personas 

saludables y con perspectivas a reconocer logros suyos y las de otros. La carencia de 

autoestima conduce al egoísmo viendo a las demás personas como rivales competitivos o 

también volverse autodependiente sin una disyuntiva de respuesta individual. 

 

Para conseguir una apropiada autoestima es esencial corroborar el sentimiento de identidad 

individual de una persona, el aspecto de pertenencia y la autoeficacia. Nuestro sentido de 

seguridad se refuerza cuando percibimos pertenecer a un grupo: familia, trabajo, etc. Eso 

se refuerza con el sentirse pertenecido a este grupo. 

 

3. La Resilencia: es un carácter eficaz de una persona mediadora que actúa de manera 

positiva, creativa y constructiva, es la capacidad de dar a una persona los recursos 

necesarios para poder desenvolverse en una determinada situación con actitud muy 

coherente y con base de acorde al momento que se esté cursando. 

 

En algunas de las veces las personas se frustran por las situaciones que vivenciaron en el 

pasado o también que están el presente lo cual no les permite ser consecuentes en una 

opinión de toma de decisiones en una circunstancia de su vida. 

 

El paradigma de que los humanos se encuentran atados a su destino no es más que una 

suposición sin antecedente ya que solo depende de cada individuo a lo que desea llegar. 

Con más precisión podemos definir a la resilencia como la manera de poder tomar 

experiencias del pasado y también del presente pada poder visualizar el futuro de una 

manera más prospectiva e integra. 
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1.3.1.1.3. Escucha 

 

 El saber, escuchar y entender al colaborador es una fisonomía indispensable para el éxito 

de una organización, es un factor importante para el crecimiento, rentabilidad y 

productividad de la empresa.  

Una compostura a tener en cuenta en el nivel interno, El buen líder tiene que tener el don 

de convencimiento hacia sus trabajadores o colaboradores. Crear un ambiente saludable 

con bastante comunicación en que las demás partes hablen y se sientan escuchadas, además 

debe tener sabiduría para ejecutar las preguntas acertadas.  

La comunicación consiste en que la otra persona sienta que se le presta atención, en otras 

ocasiones consiste en una negociación de acuerdos mutuos. 

Tipos de escucha 

 Podemos distinguir varios tipos de escucha: valorativa, interpretativa, exploratoria o 

investigadora, consoladora, de identificación, empática. 

1. Escucha Valorativa: la actitud valorativa está relacionada directamente a los valores 

y al deber, Generalmente, es tener la capacidad de influir sobre otro individuo a que de una 

determinadamente tome las decisiones de acuerdo a como le aconsejan o dirigen, siendo en 

la mayoría de veces ineficazmente ya que produce a ser dependientes u sumisos al estar 

influenciado por el ego. 

 

2. Escucha Interpretativa: se trata de aquella que con motivos personale inconscientes 

o semi-inconscientes de su conducta interpreta la posición de otra persona es decir lo hace 

sin el consentimiento ya que deduce de acuerdo a los gestos o manera de hablar sin al 

menos tener la aprobación de la otra parte, actuando de acuerdo a los criterios y 

experiencias propias. 
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3. Escucha Exploratoria o investigadora:  

 

La actitud exploratoria la decepcionamos cuando requerimos más información para 

conceptualizar una idea precisa de otra persona siendo esta una actitud neutral. Es decir 

realizando preguntas en gran variedad y cantidad que incide en la mayoría de veces en 

incomodar o también de una manera constructiva hacia otro individuo. 

 

4. Escucha Consoladora: es aquella actitud que no produce solución al tema enmendado 

más bien se torna como consecuente hacia un individuo  ya que a vez de determinar una 

actitud mediadora, lleva a la persona a no poder solucionar sus problemas sino más bien 

profundizar aún más en un conflicto.  

 

5. Escucha de Identificación: al solo identificarse a un individuo no le propone solución 

más que solo un sentimiento de acompañamiento del momento que solo llevara calma 

pasajera que después todo volverá a ser igual. 

 

6. Escucha Empática: es aquella actitud que propone más soluciones ya que el oyente es 

el mediador que después de haber oído propone soluciones con precisión y 

consecuentemente al momento. 

 

1.3.1.1.4. Puntualidad:  

En toda organización es uno de los valores que se debe buscar implementar ya que se 

manifiesta más que una debilidad. El tiempo es un recurso el cual no debe ser 

desperdiciado, ser puntuales conduce a ayudarte como persona, de tal manera que se crea 

un bienestar entre colaboradores y un impacto positivo con la empresa. 

(Robbins y Judge 2009) 

 

Los valores son una parte que compone el comportamiento organizacional, ya que para 

fundamentar las actitudes que demuestran los colaboradores son indicadores del nivel de 

motivación laboral en el que se encuentra en la actualidad la empresa. 
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Los personas que ingresan a laborar a una entidad manejan conceptos preconcebidos de lo 

que deben hacer y lo que no está permitido hacer, estos aspectos no son valores neutrales si 

no por el contrario se basan en interpretaciones de lo correcto e incorrecto, lo que implica 

ciertas actitudes o eventos, en algunas oportunidades se prefieren una por encima de otra. 

Como resultado los valores infieren en bloquear la objetividad y la racionalidad. 

 

 

 

Tipos de Valores  

 

(Rodríguez, 2010) .Éstos identificaron seis tipos de valores. 

1. Teóricos. Está enfocado cado a un análisis crítico y racional, siendo su prioridad el 

conocimiento de un determinado tema, centraliza su búsqueda por medio de la 

investigación. 

 

2. Económicos. Se enfatiza en lo práctico y útil, su finalidad es la de materialismo y las 

personas son los recursos con los que planea llegar a su finalidad, que a consecuencia le 

proporcionaran la combinación de éxito económico y social. 

 

3. Estéticos. Asignan el hecho de que la belleza predomine en la forma de cómo es la 

persona, deduciendo que todo está inmerso mediante los sentidos, teniendo una visión 

subjetiva mediante el entendimiento. 

 

4. Sociales. Tiene como meta el amor por las demás personas, teniendo un enfoque de 

dignidad humana caracterizándose principalmente con la generosidad, el amor al prójimo y 

el altruismo.  

 

5. Políticos. Enfatizan la influencia, el poder y el logro, tanto así como el de tener dominio 

sobre el determinado grupo que conduce, este valor está jactado por ser de competencia 

social ya que busca con gran intensidad el hecho de ser aceptado en la sociedad. 
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6. Religiosos. Tiene como meta principal a Dios, ya que está relacionada directamente a lo 

espiritual. 

1.3.1.2. Tipos de comunicación interna  

 

En la actualidad las organizaciones tradicionales tanto como las estructuras jerárquicas son 

muy relevantes ya que garantizan y controlan una adecuada circulacion de información 

sobre las decisiones que toman las jefaturas hacia los colaboradores y también en viceversa 

con la medida de tiempo necesaria, por lo tanto con el soporte de la tecnología en la 

actualidad no es necesario contar múltiples personas que controlen y a menudo censuraren 

la información. Kreps, (1990) 

 

Los individuos esperan recibir la información de manera directa y rápida de una fuente 

para realizar su labor eficaz de esta manera el flujo de información se hace más horizontal 

y menos vertical con estructuras ya establecidas (organigrama), por decir las personas 

pueden ponerse en contacto con personas de otro departamento y sin la necesidad de tener 

que acercarse físicamente sino más que enviar un correo o un mensaje. 

Si bien es cierto las personas tienden a comprender más el flujo de información cuando el 

jefe les explica directamente y logran hacer su labor de una mejor manera que cuando se le 

explica mediante un recurso tecnológico, pero causalmente los lideres no lo hacen ya que 

se manifiesta que se encuentra muy ocupado 

Por lo general cuando se hace reuniones o jutas administrativas con el personal el gerente 

no busca el pedir un aporte a sus colaboradores, más bien solo impone las decisiones a 

acordar 

1.3.1.2.1. Vertical:  

 

Es aquella comunicación que influye a que la información circule de los trabajadores del 

nivel inferior hacia los superiores o en viceversa.   

Con otro enfoque tenemos la comunicación hacia arriba es decir por parte de los 

colaboradores hacia las gerencias por cada nivel que se establezca en la estructura 

organizacional ya que este está más objetivizado con la retroalimentación continua para 

informar a los superiores sobre los logros que se tiene en la organización. 
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Como también manifestado los problemas que se van suscitando, por decir la misión es 

mantener informado a las gerencias sobre el estado continuo. Por lo general este tipo de 

comunicación es la más compleja ya que la información corre de lo inferior a lo superior y 

usualmente no consigna el éxito porque los jefes inmediatos muchas de las veces se 

encuentran distraídos u ocupados por eso es esencial reunirse en una sala de junta a vez de 

una oficina, previamente habiendo regulado una agenda para situarse en ese tema y llegar a 

acuerdos sin intermediaciones inoportunas. 

1.3.1.2.2. Horizontal:  

 

Es aquella comunicación donde los integrantes de la estructura organizacional de un 

mismo nivel jerárquico por departamentos realizan flujo de información con un 

determinado objetivo en común. 

 

Cuando ocurre que la información se ubica entre personas de un mismo nivel de jerarquía, 

individuos del mismo rango o entre cualquier colaborador relacionado en lo horizontal, se 

describe como una comunicación horizontal. Este tipo de comunicación es comúnmente 

utilizada para ahorrar tiempo, es más comúnmente utilizada por las gerencias o 

subgerencias que comparten el mismo nivel jerárquico; con frecuencia las comunicaciones 

laterales tienen su pro y su contra, por decir al intercomunicarse entre personas de la 

misma característica conduce a que la comunicación no tenga fluidez para llegar a los 

demás subordinados que en consecuencia ciertas veces provoca incertidumbre al no llegar 

a tener éxito en las actividades de producción.  

 

1.3.1.3. Barreras de la comunicación interna 

 

Es sumamente importante que la organización fluya adecuadamente en toda la estructura 

organizacional, sin embargo existen ciertos determinantes que no lo permiten, de tal 

manera que obstaculiza el sentido de circulación, las que en alusión son denominadas 

BARRERAS. (CHIAVENATO, 2009)  
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1.3.1.3.1. Barreras psicológicas: 

 

Existen diversos aspectos psicológicos que interceden para entender una idea, estos pueden 

ser: No incluir la postura deductiva de los demás personas, presentimientos, preocupación 

o emociones, ego elevado, etc., Para conseguir resultados se pretende algo más que hablar. 

Por decir existen determinantes que apoyan a integrar barreras psicológicas los cuales son: 

Altos status económico o profesional, poder para emplear o despedir, uso de sarcasmo, 

actitud despótica, crítica punzante, etc. 

 

La manera como el receptor se encuentre al momento de reciba una información influirá el 

modo como responda, como también cuando se encuentre distraído o enojado a 

comparación de cómo se manifiesta cuando está contento. Cuando las emociones son 

extremas negativamente es probable que se obstaculice la comunicación en tal sentido que 

se bloquea el juicio de razón por la de juicios emocionales. 

 

1.3.1.3.2. Barreras físicas: 

 

Se denominan a las interferencias del lugar en el que se realiza el procedimiento de la 

comunicación organizacional interna tales como: un distractor tecnológico, el sonido de 

objetos durante una rutina de labor, la distancia física, un canal saturado, barreras entre los 

ejes de comunicación, ruidos estáticos en la línea del celular o teléfono, etc. 

 

El interceder de los medios tecnológicos sin una adecuada capacidad de control puede 

influir en resultados negativos, tales como la ocupación inapropiada de los recursos tales 

como la radio, teléfono o celulares. Estas son las barreras que todo ser humano que labora 

en una institución debe saber administrar para que no cree expectativas incomodas e 

impida una adecuada comunicación.  Los individuos por naturaleza cuentan con 

habilidades finitas para realizar un manejo apropiado de procesamiento de información. 

Cuando se excede la información al nivel de trabajo que se realiza, tenemos como 

resultado la sobrecarga de información. Estos son con los correos electrónicos, mensajería 

instantánea de los celulares, llamadas excesivas, juntas y la necesidad de poseer un 

determinado tiempo para superarse aún ms profesionalmente, en tal sentido los individuos 

se encuentran en situaciones que les induce al estrés laboral. 
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1.3.1.3.3. Barreras semánticas: 

 

Se nombra a todas aquellas distorsiones o limitaciones que se infieren a través de símbolos 

que se efectúa la comunicación; representa características tales como: gestos, señales, 

símbolos, etc. Que manifiestan ciertos rasgos comunicativos que están inmersos a tener o 

generar distorsión de su significado. 

 

Se predominan por ser correlativos mediante expresiones escritas u orales al momento de 

no interpretas con precisión el sentido que pretende. De dicha manera existen tres tipos de 

barreras semánticas lo que en consecuencia produce que el mensaje se obstaculice, bloquee 

o no se comprenda a su vez son:  

 

1. Omisión: se suscita cuando por algún motivo, ya sea el destinatario o la fuente se 

omiten, posponen o cortan información esencial lo cual impacta negativamente en ocurre 

cuando se pierde el significado de la información. 

 

2. Distorsión: sucede cuando la información padece de tergiversación, alteración o 

modificación lo cual conduce a que se pierda la ilación del significado original o cambie su 

contenido. 

 

3. Sobrecarga: acontece cuando la cantidad de información es bastante enorme, 

sobrepasando la capacidad personal o destinatario que se requiere para procesar de tal 

manera que se pierde parte de la información o también llega a distorsionarse o en 

conclusión el sistema colapsa.  

 

1.3.1.3.4. Barreras administrativas: 

 

Son aquellas que se fundamentan a base de las estructuras organizacionales claves para 

cada área, que a su vez el mal procedmiento del cumplimiento infiere en una deficiente 

comunicación en los canales, de acuerdo como los individuos planeen la administración de 

sus recursos dentro de la organización. 
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1.3.2. MOTIVACION LABORAL 

 

Es el producto de la interrelación de las personas con la coyuntura, con procesos que 

inciden en el énfasis elevado, dirección y tenacidad del ímpetu que realiza una persona 

para la adquisición de un fin en común.  

 

Se afirma que el hombre además de ser un ser racional es un ser emotivo al cual las 

situaciones le afectan de diferentes modos, generando en él reacciones diversas. 

(Chiavenato, 2009). 

 

Dentro de la motivación se integra el modelo de las necesidades, distinguiéndose tres tipos 

de necesidades: la motivación por afiliación, la motivación por poder y la motivación por 

logro. Este autor define a la primera como el deseo de tener relaciones interpersonales 

amistosas y cercanas, de formar parte de un grupo. A la segunda; necesidad de poder, la 

define como la necesidad de influenciar y controlar a otros individuos y de adquirir 

reconocimiento. (McClelland, 1989). 

 

1.3.2.1. Motivación por logro.  

 

Es aquel impulso por sobresalir del sitio de confort en el que te ubicas, de la mano con la 

posibilidad de acrecentar su grupo de trabajo, en síntesis, ir de todas las maneras posibles 

por el objetivo y el triunfo. 

 

Los individuos con un alto índice de la necesidad de logro suelen tener más rendimiento en 

tares con alta dificultas a la vez muestran conductas paralelas con las actividades 

organizacionales independientes en comparación con un índice de bajo necesidad de logro. 

Entrepeneur, G. (2017).  

 

En determinadas circunstancias se define como la tendencia en alcanzar el éxito en una 

situación que este inmerso a la evaluación del papel de desempeño de un individuo en 

relación a los estándares de excelencia, siendo un impulso por crecer y avanzar, logrando 

objetivos; conduce a que las personas con continuidad se planteen metas más elevadas 
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enfocándose no solo en lo material sino en alcanzar el triunfo, trabajando por un deseo de 

ser útiles a otros individuos en la institución en la cual colabora. 

Los individuos con una alta necesidad de motivación de logro manifiestan un conjunto de 

rasgos, tales como:  

 

1. Prefieren metas y objetivos cada vez más complejos para desarrollar su capacidad de 

retroinformación. 

 

2. Siempre prefieren hacerse responsables de su forma de actuar ya que es una de las 

maneras como mide el avance que está logrando. 

 

 

3. Se enfocan en el rendimiento que están demostrando de acuerdo o como obtiene la 

retroinformación de la manera como están actuando. 

 

4. Buscan maneras posibles de como conseguir objetivos haciendo el uso de la innovación 

continua. 

 

 

1.3.2.1.1. Capacitaciones: 

 

La capacitación para los individuos es de suma importancia por el motivo de crecimiento 

laboral y profesional. 

 

En la actualidad la capacitación es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o 

instituciones de contar con un personal calificado y productivo, es el desarrollo de tareas 

con el fin de mejorar el rendimiento productivo, al elevar la capacidad de los trabajadores 

mediante la mejora de las habilidades, actitudes y conocimientos. 

 

(Pinto, 2004), la capacitación está integrada por la educación y la formación integral de los 

individuos, enfocándose en el aprendizaje conduciendo a un cambio de conducta por decir 

los cambios que involucran a los colaboradores son el producto de las necesidades en la 

que se encuentran, los cuales tienen un reflejo mediante diagnósticos. Las capacitaciones 

deben estar direccionadas en su totalidad a un mejor desarrollo de la persona para poder 
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ampliar el mejoramiento organizacional, que enlazan cambios tales como: las estructuras, 

procedimientos, sistemas, etc. Logrando un progreso significativo en la organización. 

El aprendizaje es efectivo cuando se cambia la manera de actuar negativamente de la 

persona a positivamente, incrementando destrezas y habilidades que funcionan como 

elementos de innovación, haciendo el uso adecuado de los recursos destinados a llevar a 

cabo. 

Un proceso de capacitación se basa en cuatro pasos esenciales: 

 

1. Análisis: identificando irregularidades en el desempeño del colaborador, es decir un 

conflicto que está pendiente porque no puede hacerse o no lo quiere hacer.  

 

2. Desarrollar objetivos de la capacitación: Estos deben ser medibles y observables. 

 

 

3. Capacitación: se inducen a escoger técnicas adecuadas para poder implementar a la 

organización.  

 

4. Evaluación: someter a una evaluación de un antes y después de la capacitación 

efectuada. 

 

 

1.3.2.1.2. Desarrollo Profesional:  

 

Se manifiesta desde el momento en que una persona escoge una carrera consigo, los cual 

cuando ingresa a laborar a una organización el desarrollo profesional también compete a la 

organización ya que depende de cómo sea la reacción para permitir que la persona pueda 

superarse aún más. 

  

El desarrollo profesional es aquel proceso mediante el cual los individuos progresan a 

través de una secuencia de etapas determinadas por diversas asignaciones de desarrollo, 

actividades y relaciones. Cabe resaltar ciertas etapas: 

 

1. Etapa de incorporación: a medida que los individuos se aproximan al mundo del trabajo, 

las personas identifican el tipo de labor que quieren realizar considerando los valores, 
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intereses, previamente antes haber indagado a cerca del perfil al que se incorporaran para 

posteriormente centrarse en la formación del aprendizaje necesario. 

 (Ernest & Young, 1998). 

 

2. Etapa de crecimiento: durante esta fase, las personas identifican un lugar de pertenencia 

en una organización, realizan una contribución independientemente, adquiriendo mayor 

éxito financiero con mayor responsabilidad, posteriormente también consigue éxito de en 

estilo de vida.  

 

3. Etapa de madurez: en este periodo los individuos tienden a preocuparse por mantener al 

corriente sus habilidades, con el sentido de que perciben que aportan en una medida 

determinada a la organización, ya habiendo adquirido éxito profesional reflejado en 

experiencia laboral, amplio conocimiento y dominio de tema, por ello estas personas 

pueden ser los portadores de conocimientos para transmitir a las nuevos trabajadores, 

interesándose por los objetivos de la empresa. (Gil, Ruiz, 1997). 

 

 

4. Etapa de maestría: en este aspecto en el punto de vista de muchos individuos es el de 

identificar a personas mayores ya jubiladas, no obstante para muchísimas personas no 

pretenden implicar la disminución de su jornada laboral ya que buscan pertenecer a una 

organización en un periodo de tiempo parcial, pudiendo laborar como asesores u otro. 

 

1.3.2.2. Motivación por Poder. 

 

Es la manera en que un individuo desea influenciar sobre otros, por decir anhelan que 

realicen sus labores como si ellos mismos lo hubieran realizado (Robbins 2009).  

La motivación por poder se sintetiza como la necesidad de poder tener controlar o 

influenciar sobre otro individuo, grupo u demás personas en general, las personas con alta 

necesidad de logro se esfuerzan por ser reconocidos como líderes de grupos de labor, 

siempre prefieren trabajos donde puedan expresar la influencia que buscan ejercer, los 

individuos con una alta necesidad de poder pasan más tiempo analizando de  cómo obtener 

y ejercer lo autoritario, que aquellas personas que tienen un índice bajo de necesidad de 

poder. 
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1.3.2.2.1. Motivación por poder Individualista: 

 

El individualismo es una parte de la sociedad capitalista que incentiva a culturalizar y 

promover el “tener” por la cultura “ser”. Está caracterizada por la forma en que un 

individuo busca el éxito personal, pero no el del equipo en la organización, en la sociedad 

actual se puede aún identificar personas con estos rasgos, cuando en si este tipo de cultura 

no propone disyuntivas de éxito cuando una empresa no trabaja en equipo. 

 

1. Motivación por el interés personal: está caracterizado por aquel individuo que es 

conocido por solo direccionar hacia su interés personal, más conocido como un hombre 

económico, busca maximizar su utilidad y beneficios al mismo tiempo, determinando muy 

bien sus objetivos y metas con un comportamiento muy racional. (self-interest). 

 

2. Comportamiento dirigido a ganar: los rasgos de la persona individualista se caracteriza 

en normas y obligaciones sociales que se enfocan y está dirigido a tomar decisiones con 

carácter frio, es tan intenso que perder le causa dolor y cuando gana suele sentir placer, por 

lo cual se dirige a ganar  

 

 

3. Comportamiento egoísta: una persona individualista que se dispone a los fines 

económicos es un individuo egoísta, que se enfoca por excelencia la autosatisfacción 

individual o personal. Este tipo de individuo siendo explotador y rapaz, lo cual estas 

cualidades para nada incluyen a las demás personas.  

 

1.3.2.2.2. Motivación por poder Institucional: 

 

La motivación poder organizacional es aquella necesidad de poder influenciar en la manera 

de actuar de los demás individuos para el bienestar de la organización como un todo. En 

otros términos, estas personas buscan el poder a través de canales de liderazgo regulares, 

de manera que son aceptadas por otros individuos y se sistematiza a posiciones de 

liderazgo en función a sus actitudes y actividades sobresalientes. Sin embargo, también 

puede tener rasgos de ambición personal. 
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1.3.2.3. Motivación por Afiliación.  

 

Es el deseo de tener círculos interpersonales amigables y cercanos con las personas de una 

determinada organización. Motivo por el cual los individuos necesariamente tienen que 

interactuar con otras personas ya que los seres humanos por naturaleza somos seres 

sociales. Buscan con intensidad la aprobación de la organización a la cual pertenece. Los 

individuos que tienen motivaciones de afiliación trabajan mejor cuando perciben 

felicitaciones por sus actitudes favorables positivas y su colaboración, tienen una selección 

de amigos. Sienten una satisfacción interna mayor al encontrarse entre conocidos.  

 

1. El desarrollo de las relaciones interpersonales. Las personas con alta necesidad de 

afiliación suelen unirse a más grupos sociales que las personas con baja necesidad de 

afiliación. También parece ser que las personas con alta necesidad de afiliación están más 

tiempo interactuando con los demás y cuando inician amistades suelen establecerlas de 

forma más estable y duradera que las personas con necesidad de afiliación baja.  

 

2. El mantenimiento de las redes interpersonales. En lo que parece ser una estrategia 

por mantener las amistades, las personas con alta necesidad de afiliación hacen más 

llamadas, escriben más cartas y visitan más a sus amistades que las personas con baja 

necesidad de afiliación. 

 

 

1.3.2.3.1. Clima Laboral: 

 

Se entiende por el conjunto de atributos, distintivas o características relativamente 

permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas o experimentadas por los 

individuos que integran la organización y que influyen sobre su conducta y la de los demás 

individuos. Balado (2018). 

 

Chiavenato (1990) por su parte, manifiesta que el clima organizacional es el medio interno 

y la atmósfera de una organización. Factores como la tecnología, las políticas, reglamentos, 

los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las 
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actitudes, comportamientos de los empleados, desempeño laboral y productividad de la 

organización. 

 

1.3.2.3.2. Relación interpersonal con el Director: 

 

Una relación interpersonal es una interrelación equitativa entre dos o más personas, en el 

sentido de llevar una motivación por afiliación con equidad entre el director y los 

colaboradores de la institución educativa, de tal manera que la relación interpersonal sea 

eficiente y eficaz. 

 

1.3.2.3.3. Reconocimientos por Logro: 

 

Reconocer los buenos desempeños, en cualquier ámbito, es una conveniencia y una 

necesidad. El reconocimiento es la manera como los trabajadores y las empresas refuerzan 

vínculos y fortalecen positivos cambios en una organización. Cuando se reconoce a una 

persona eficiente y eficaz, de la mano que se refuerza acciones y conductas de los 

colaboradores hacia la empresa. 

 

1.3.2.3.4. Relaciones con los Colegas:  

 

Mantener una relación amigable con sus colegas ayudará a enriquecer su red de amigos 

influenciando positivamente. Además, así se aseverara de laborar en un ambiente grato y 

confortable. Ayudar a los colegas cuando lo consideren necesario, ser amigable con ellos y 

aceptar de manera constructiva las críticas son algunos puntos clave para fomentar buenos 

lazos dentro de un ambiente laboral.  
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1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.4.2. Problema Principal  

 

¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación interna y la motivación laboral del 

área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018? 

 

1.4.3.  Problemas específicos  

 

1. ¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la comunicación efectiva y la motivación 

por logro en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018? 

 

2. ¿Cuál el nivel de relación que existe entre los tipos de comunicación y la motivación 

por poder en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018? 

 

3. ¿Cuál es el nivel de relación que existe entre las barreras de la comunicación y la 

motivación por afiliación en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018? 

 

 

1.5. Justificación del Estudio 

 

La presente investigación es muy relevante ya que se brindará información que aportará a 

la mejora de la comunicación interna y la motivación laboral en la institución educativa “la 

Salle”, si se logra un cálido clima organizacional con una adecuada motivación laboral y 

comunicación interna. 

 

Mediante un enfoque social se podrá lograr que los docentes y administrativos se 

identifiquen con la institución, a su vez también obtendrán un alto grado de satisfacción 

laboral que hará que se desenvuelvan muy eficientemente en la institución.  

Con un punto de vista académico la investigación aportara a que otras personas que 

realicen una investigación similar puedan acoger la información y tomarla como 

referencia. 
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El enfoque de la teoría a la práctica se pretende que la investigación acceda a mejorar la 

comunicación interna y la motivación laboral organizacional de la institución educativa 

“La Salle”, ya con esto los alumnos se beneficien con un cálido desenvolvimiento de los 

docentes y administrativos y lleguen a ser y tener una buena calidad de educación.  

En el aspecto metodológico la investigación podrá proporcionar datos confiables y seguros 

para que la institución educativa “La Salle” pueda solucionar los problemas que le aquejan 

tales como la desmotivación y la deficiente comunicación interna. 

 

1.6. Objetivo 

 

1.6.1. Objetivo General  

 

Analizar la relación entre la comunicación interna y la motivación laboral del área 

administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

1.6.2. Objetivo Específicos  

 

1. Identificar el nivel de relación que existe entre comunicación efectiva y la motivación 

por logro en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

2. Identificar el nivel de relación que existe entre los tipos de comunicación y la 

motivación por poder en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

   

3. Identificar el nivel de relación que existe entre las barreras de comunicación y la 

motivación por afiliación en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 
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1.7. Hipótesis 

 

1.7.1. Hipótesis General 

 

Existe una relación significativa entre la comunicación interna y la motivación laboral del 

área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

 

1.7.2. Hipótesis Nula   

 

No existe relación significativa entre la comunicación interna y la motivación laboral del 

área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 



 

 

 

CAPÍTULO II 

MÉTODO 
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2. Método: 

 

2.1. Diseño de Investigación: 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) El diseño de la investigación fue de tipo no 

experimental; porque no se realizó manipulación alguna de las variables del estudio. Este 

diseño involucra realizar la observación de las variables de estudio, a partir un examen 

imparcial, acumulando información intacta, tal como se presentan en su contexto natural 

para analizarlo con posterioridad  

 

El enfoque de la investigación fue cuantitativa, porque se utilizó la recolección y análisis 

de datos para contestar preguntas de investigación y probar la hipótesis establecida; el 

nivel investigación fue correlacional, porque la investigación registró datos tal y como se 

presentan en su estado natural, el diseño de investigación es no experimental - 

correlacional; porque no se manipuló las variables de investigación así mismo se estudió el 

grado de relación o grado de asociación de las variables mediante la cual se recopiló 

información de ambas variables buscando comprobar si existe incidencia entre una 

variable a otra. Cuyo esquema es la siguiente:  

   O1 V1= Comunicación Interna 

                                          M  r  

                                        

                                         O2 V2= Motivación Laboral 

 

M = Muestra de Estudio. 

O1 =     Observación de la Variable Comunicación Interna. 

r =       Relación existente.  

O2 = Observación de la Variable Motivación Laboral  
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2.2. Variables y Operacionalización: 

VARIABLES 
DEFINICIO N  

CO NCEPTO S 

DEFINICIO N  

O PERACIO NAL 
DIMENSIO NES INDICADO RES 

ESCALA DE 

MEDICIÓ N 

CO MUNICACI

Ó N INTERNA 

Capriotti (2014). 

Es el conjunto de mensajes y 

acciones de comunicación 

elaboradas de forma consciente 

y voluntaria para relacionarse 

con los integrantes de la 

organización, con el fin de 

interactuar con ellos de forma 

creativa y diferenciada, sobre 

cada una de sus actividades. (P. 

23). 

La transferencia de información 

de una persona a otra, así como 

también la manera en la que las 

personas pueden relacionarse 

con otras personas a través de 

ideas, hechos y valores. Por lo 

que se determinara mediante la 

comunicación efectiva, los tipos 

de comunicación, y las barreras 

de la comunicación interna.  

X1. Comunicación efectiva 

Resolución de problemas 
 

 

 

ORDINAL 

Dialogo constante 

Escucha 

Puntualidad 

X2. Tipos de    comunicación 
Vertical  

Horizontal  

X3. Barreras de la comunicación 

interna 

Psicológicas 

Físicas 

Semánticas 

Administrativas 

 

 

 

 

MO TIVACION 
LABO RAL 

 

Chiavenato (2009). 

Se determina como el impulso 

que dirige a un individuo a elegir 

y llevar a cabo una acción entre 

aquellas alternativas que se 

presentan en una determinada 

situación (P. 53). 

 

 

En la organización es un aspecto 

de suma importancia, ya que 

incentiva al colaborador a 

interesarse más y a tratar de 

alcanzar sus objetivos y metas 

en la organización donde se 

desenvuelve. Por lo que se 

determinara mediante la 

motivación por logro, la 

motivación por poder y la 

motivación por afiliación.  

 

Y1. Motivación por logro 

Capacitaciones   

 

 

        ORDINAL 

Desarrollo profesional 

 

 

Y2. Motivación por poder 

Poder individualista  

Poder institucional  

 

Y3. Motivación por afiliación 

Clima laboral  

Relación interpersonal con el director  

Reconocimiento por logros. 

Relaciones interpersonales con los colegas 
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2.3. Población y Muestra.  

La población muestral está conformada por las 48 personas conformadas por la parte de 

docentes, ya que estos cumplen labores administrativas en la institución y también el personal 

administrativo que laboran en el colegio “La Salle”, Tingua. En tal razón, se considera una 

población finita y se usará el muestreo no probabilístico por conveniencia. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

 

2.4.1. Escala de medición:  

 

Escala Ordinal para ambas variables en estudio, pues se establece niveles en cuanto 

Comunicación Interna fue adecuada, regular, inadecuado. De igual manera para la 

Satisfacción Laboral fue adecuada, regular, inadecuado. 

Nivel de Puntuación de las Variables  

Variable  Instrumento  Puntaje 

Minino 

Puntaje 

Máximo  

Nivel  Puntuación de 

Nivel  

Comunicación 

Interna  

Cuestionario 

sobre 

Comunicación 

Interna 

 

 

10 

 

 

40 

Inadecuado 10-20 

Regular  21-30 

Adecuado 31-30 

Motivación Cuestionario   Bajo  10-20 

TÉCNICA INSTRUMENTO 

Encuesta 

                   Se hizo uso de diversas herramientas que 

pueden ser utilizadas por el participante para 

recoger información necesaria y relevante que 

servirá de base para el trabajo. 

Cuestionario 

                   Instrumento que servio para recolectar 

información, mediante una serie de 

preguntas acerca de la relación entre la 

comunicación interna y la motivación del 

área administrativa. 
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Laboral  sobre 

Motivación 

Laboral  

 

10 

 

40 

Regular  21-30 

Alto   31-40 

                                             Fuente: Elaboración Propia 

2.4.2. Validación y Confiabilidad. 

 

2.4.2.1. Validación:  

El cuestionario será validado mediante el juicio de expertos, el cual integran tres 

profesionales especializados y capacitados en el tema a investigar a fin de que el proyecto 

de investigación sea validado.  

2.4.2.2. Confiabilidad:  

La confiabilidad del trabajo de investigación será mediante el de la consistencia interna 

(Alfa de Cronbach) ya que este servirá de consistencia para los resultados obtenido. 

 

 

Donde:  

= es la varianza del Ítem i. 

= es la varianza total de los valores totales observados. 

= es el número de preguntas o ítems. 

  [(
  

    
)](  

    

     
) 

       

Donde:  

= 8.93 
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                           = 61.37 

= 20 

El resultado de la confiabilidad de la investigación fue α =0.89, valor que significa que el 

instrumento es confiable. 

2.5. Métodos de Análisis de Datos. 

Para la presente investigación se utilizó la técnica matemática de la estadística descriptiva, 

para poder alcanzar resultados en términos de porcentajes, frecuencias y ser representados 

en cuadros y gráficos.  

 

Además se utilizó Estadísticos Inferenciales: 

 

Prueba de normalidad: se utilizan para determinar si un conjunto de datos está bien 

modelada por una distribución normal o no, o para calcular la probabilidad de una variable 

aleatoria de fondo es que se distribuye normalmente. 

 

La Prueba de hipótesis R de Pearson: Es una prueba estadística para analizar la relación 

entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razón. (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014, p. 304). 

 

Se hizo el uso de un software especializado para el procesamiento de los datos. Luego de la 

recopilación de base de datos información de la encuesta se procedió a su análisis y 

presentación. Los programas estadísticos utilizados fueron: Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) versión SPSS22  y  Microsoft Office Excel 2014. 

 

2.6. Aspectos Éticos 

 

La presente investigación es auténtico y confiable debido a que se acató los principios de 

originalidad, veracidad, derechos de autor, entre otros; de tal manera que toda esta 

información recogida se mostrará tal y como es, sin ser manipulada de ninguna forma para 

no alterar los resultados. 



 

 

 

CAPÍTULO III 

RESULTADOS 
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3. RESULTADOS  

3.1. Tratamiento de Resultados  

 

Se aplicó el cuestionario de comunicación interna y motivación laboral a los 48 

trabajadores de la Institución Educativa Publica La Salle de Tingua, el día martes 08 de 

mayo del 2018 en horas de la mañana, breve coordinación con el Director y el Coordinador 

de Recursos Humanos y Educativos, con la finalidad de evitar información sesgada o 

respuestas influenciadas por sus compañeros de trabajo, que pudiera afectar los resultados 

de la investigación. 

Seguidamente de la recopilación de datos, se realizó la tabulación respectivamente, para 

luego realizar y hallar la tabulación correspondiente de cada uno de las variables así como 

las dimensiones. 

Consecuentemente, con los datos ya tabulados se ejecutó el proceso en el sistema IBM 

SPSS Statistics 22, realizando la prueba de hipótesis con el coeficiente de correlación de 

Pearson cada uno con sus respectivas interpretaciones y figuras; posteriormente se realizó 

los resultados, es decir de cada variable así como cada dimensión todos estos con sus 

respectivas interpretaciones así como los gráficos. 
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3.2. Resultados según objetivos del estudio  

 

3.2.1. Resultado respecto al Objetivo General  

 

Objetivo General: Analizar la relación entre la comunicación interna y la motivación 

laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

Tabla 1 

 

Relación entre comunicación interna y la motivación laboral. 

 

 

Motivación laboral 

Total Bajo Regular  Alto 

Comunicación 

interna 

Inadecuado  22 3 0 25 

 45,8% 6,3% 0,0% 52,1% 

Regular  3 20 0 23 

 6,3% 41,7% 0,0% 47,9% 

Adecuado   0 0 0 0 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Total  25 23 0 48 

 52,1% 47,9% 0,0% 100,0% 

 Fuente: Base de Datos Anexos  

 

Los resultados obtenidos en la tabla 1 muestran el cruce de variables de la comunicación 

interna y la motivación laboral, para lo cual se evidencia que cuando la comunicación 

interna se manifiesta de manera inadecuada, la motivación laboral también se manifiesta de 

manera baja a un porcentaje de 45.8 %. Así también se evidencia que cuando la 

comunicación interna se manifiesta de manera regular, la motivación laboral se presenta de 

manera regular al 41.7 %. Con esto se afirma que hay relación de los niveles de las 

variables. 
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Tabla 2 

Relación de la comunicación interna y la motivación laboral. 

 Motivación laboral 

Comunicación interna Correlación de Pearson ,759
**

 

Sig. (bilateral) ,000 

N 48 

 Fuente: Base de Datos Anexos  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Dispersión de la comunicación interna y la motivación laboral. 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 2 muestra el nivel de relación que existe entre la 

comunicación interna y la motivación laboral, para lo cual se ha obtenido un valor de 

r=0.759, el cual según lo expresado por Hernández, Fernández y Baptista es analizado 

como correlación positiva considerable, reflejando que una buena comunicación interna 

conlleva a una buena motivación laboral. Así también la figura 1 evidencia la dispersión de 

la relación de la comunicación interna y la motivación laboral, el cual se analiza, cuando 
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los puntos se encuentran más cercanos a la línea diagonal indica mayor relación y cuando 

se alejan indica menor relación. 

 

3.2.2. Resultado respecto a los objetivos específicos:  

 

Objetivo específico N° 1:  Identificar el nivel de relación que existe entre 

comunicación efectiva y la motivación por logro en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

Tabla 3 

La Comunicación Efectiva y la Motivación por Logro. 

 

 

Motivación por logro 

Total Bajo Regular  

Comunicación 

Efectiva 

Inadecuado  25 2 27 

 52,1% 4,2% 56,3% 

Regular  9 10 19 

 18,8% 20,8% 39,6% 

Adecuado  0 2 2 

 0,0% 4,2% 4,2% 

Total  34 14 48 

 70,8% 29,2% 100,0% 

Fuente: Base de Datos Anexos 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 3 muestran el cruce de variables de la comunicación 

efectiva y la motivación por logro, para lo cual se evidencia que cuando la comunicación 

efectiva se manifiesta de manera inadecuada, la motivación por logro también se 

manifiesta de manera baja a un porcentaje de 52.1 %. Así también se evidencia que cuando 

la comunicación efectiva se manifiesta de manera regular, la motivación por logro se 

presenta de manera regular al 20.8 %. También se evidencia que cuando la comunicación 
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efectiva se manifiesta de manera adecuada la motivación por poder se manifiesta de 

manera alta. Con esto se afirma que hay relación de los niveles de las variables. 

 

Tabla 4 

La comunicación efectiva y la motivación por logro. 

Fuente: Base de Datos Anexos 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Dispersión de la comunicación efectiva y la motivación por logro. 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 4 muestra el nivel de relación que existe entre la 

comunicación efectiva y la motivación por logro, para lo cual se ha obtenido un valor de 

 Motivación por logro 

Comunicación 

efectiva 

Correlación de Pearson ,753
**

 

Sig. (bilateral) ,000 

N 48 
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r=0.753, el cual según lo expresado por Hernández, Fernández y Baptista es analizado 

como correlación positiva considerable, reflejando que una buena comunicación efectiva 

conlleva a una buena motivación por logro. Así también la figura 2 evidencia la dispersión 

de la relación de la comunicación efectiva y la motivación por logro, el cual se analiza, 

cuando los puntos se encuentran más cercanos a la línea diagonal indica mayor relación y 

cuando se alejan indica menor relación. 

 

Objetivo específico N° 2: Identificar el nivel de relación que existe entre los tipos de 

comunicación y la motivación por poder en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

Tabla 5 

Cruce de los tipos de comunicación y la motivación por poder. 

 

 

Motivación por poder 

Total Bajo Regular  Alto 

Tipos de 

comunicación 

     Inadecuado  24 7 0 31 

 50,0% 14,6% 0,0% 64,6% 

      Regular  6 5 1 12 

 12,5% 10,4% 2,1% 25,0% 

     Adecuado  2 2 1 5 

 4,2% 4,2% 2,1% 10,4% 

Total  32 14 2 48 

 66,7% 29,2% 4,2% 100,0% 

Fuente: Base de Datos Anexos 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 5 muestran el cruce de los tipos de comunicación y la 

motivación por poder, para lo cual se evidencia que cuando se cuenta con tipos de 

comunicación se manifiesta de manera inadecuada, la motivación por poder también se 

manifiesta de manera bajaa a un porcentaje de 50.0 %. Así también se evidencia que 

cuando los tipos de comunicación se manifiesta de manera regular, la motivación por poder 

se presenta de manera baja al 12.5 %. También se evidencia que cuando se tiene tipos de 



54 
 

comunicación adecuada, esto hace que se tenga una motivación por poder de manera 

regular. Con esto se afirma que hay relación de los niveles de las variables. 

 

Tabla 6 

Correlación de los tipos de comunicación y la motivación por poder. 

Fuente: Base de Datos Anexos 

 
Figura 3. Dispersión de los tipos de comunicación y la motivación por poder. 

 

 Motivación por poder 

Tipos de comunicación Correlación de Pearson ,531
**

 

Sig. (bilateral) ,000 

N 48 



55 
 

Los resultados obtenidos en la tabla 6 muestra el nivel de relación que existe de los tipos 

de comunicación y la motivación por poder, para lo cual se ha obtenido un valor de 

r=0.531, el cual según lo expresado por Hernández, Fernández y Baptista es analizado 

como correlación media positiva, reflejando que una buena aplicación de tipos de 

comunicación conlleva a una buena motivación por poder. Así también la figura 9 

evidencia la dispersión de la relación de los tipos de comunicación y la motivación por 

poder, el cual se analiza, cuando los puntos se encuentran más cercanos a la línea diagonal 

indica mayor relación y cuando se alejan indica menor relación. 

 

Objetivo específico N° 3: Identificar el nivel de relación que existe entre las barreras de 

comunicación y la motivación por afiliación en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

Tabla 7 

Cruce de las barreras de comunicación y la motivación por afiliación. 

 

 

Motivación por afiliación 

Total Bajo regular Alto 

Barreras de la 

comunicación 

     Inadecuado  15 13 0 28 

 31,3% 27,1% 0,0% 58,3% 

       Regular  6 13 1 20 

 12,5% 27,1% 2,1% 41,7% 

Total  21 26 1 48 

 43,8% 54,2% 2,1% 100,0% 

Fuente: Base De Datos Anexos 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 7 muestran el cruce de las barreras de comunicación y 

la motivación por afiliación, para lo cual se evidencia que cuando las barreras de 

comunicación se manifiestan de manera inadecuada, la motivación por afiliación también 

se manifiesta de manera baja a un porcentaje de 31.3 %. Así también se evidencia que 

cuando las barreras de comunicación se manifiestan de manera regular, la motivación por 

afiliación se presenta de manera regular al 27.1 %. Con esto se afirma que hay relación de 

los niveles de las variables. 
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Tabla 8 

Correlación de las barreras de comunicación y la motivación por afiliación. 

 Motivación por afiliación 

Barreras de la comunicación Correlación de Pearson ,372
**

 

Sig. (bilateral) ,009 

N 48 

 Fuente: Base de Datos anexos 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Dispersión de las barreras de comunicación y la motivación por afiliación. 

 

Los resultados obtenidos en la tabla 8 muestra el nivel de relación que existe de las 

barreras de comunicación y la motivación por afiliación, para lo cual se ha obtenido un 

valor de r=0.372, el cual según lo expresado por Hernández, Fernández y Baptista es 

analizado como correlación positiva débil, reflejando que las barreras de comunicación no 

tienen mucha relación con la motivación por afiliación. Así también la figura 11 evidencia 
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la dispersión de la relación de las barreras de comunicación y la motivación por afiliación, 

el cual se analiza, cuando los puntos se encuentran más cercanos a la línea diagonal indica 

mayor relación y cuando se alejan indica menor relación. 

3.3. Resultados descriptivos de las variables: 

 

Tabla 9. 

Frecuencia de la comunicación interna del área administrativa en la IEP “La Salle”- 

Tingua, 2018. 

Niveles 

Dimensiones Variable 

Comunicación 

efectiva 

Tipos de 

comunicación 

Barreras de la 

comunicación 

Comunicación 

interna 

fi % fi % fi % fi % 

Inadecuado 27 56.3% 31 64.6% 28 58.3% 25 52.1% 

Regular 19 39.6% 12 25.0% 20 41.7% 23 47.9% 

Adecuado 2 4.2% 5 10.4% 0 0.0% 0 0.0% 

Fuente: Base de datos anexos 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Figura 6. 

Barra de la comunicación interna del área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 

2018. 
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Interpretación: 

Los resultados obtenidos en la tabla 9 y figura 6 muestran los porcentajes obtenidos para la 

variable comunicación interna y sus dimensiones, para lo cual en referencia a la dimensión 

comunicación efectiva se alcanzó un 56.3 % para el nivel inadecuado, un 39.6 % para el 

nivel regular y un 4.2 % para el nivel adecuado. En referencia a la dimensión tipos de 

comunicación se encontró un 64.6 % para el nivel inadecuado, un 25.0 % para el nivel 

regular y un 10.4 % para el nivel adecuado. En referencia a la dimensión barreras de 

comunicación se untuvo un 58.3 % para el nivel inadecuado, un 41.7 % para el nivel 

regular y un 0.0 % para el nivel adecuado. En referencia a la variable de estudio 

comunicación interna se alcanzó un 52.1 % para el nivel inadecuado, un 47.9 % para el 

nivel regular y un 0.0 % para el nivel adecuado. 

 

Tabla 10. 

Frecuencia de la motivación laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”- 

Tingua, 2018. 

Niveles 

Dimensiones Variable 

Motivación por 

logro 

Motivación por 

poder 

Motivación por 

afiliación 

Motivación 

laboral 

fi % Fi % fi % fi % 

Bajo 34 70.8% 32 66.7% 21 43.8% 25 52.1% 

Regular 14 29.2% 14 29.2% 26 54.2% 23 47.9% 

Alto 0 0.0% 2 4.2% 1 2.1% 0 0.0% 

Fuente: Base de datos anexos 
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Figura 7. 

Barra de la motivación laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

Interpretación: 

Los resultados obtenidos en la tabla 10 y figura 7 muestran los porcentajes obtenidos para 

la variable motivación laboral y sus dimensiones, en referencia a la dimensión motivación 

del logro se alcanzó un 70.8 % para el nivel bajo, un 29.2 % se obtuvo para el nivel regular 

y ninguna persona opina que la motivación del logro es alta. En referencia a la dimensión 

motivación del poder se encontró que 66.7 % lo consideran como bajo, un 29.2 % lo 

consideran como regular y un 4.2 % lo consideran como alto. En referencia a la dimensión 

motivación de la afiliación se obtuvo un 43.8 % para el nivel bajo, un 54.2 % para el nivel 

regular y un 2.1 % lo considera como alto. En referencia a la variable de estudio 

motivación laboral, un 52.1 % lo considera como bajo, otro 47.9 % lo considera como 

regular y ninguna persona lo considera como alto. 
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 DISCUSIÓN  
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4. DISCUSIÓN  

Para llevar a cabo la discusión se verifico los resultados obtenidos en la investigación y 

comparándolos con los resultados encontrados por otros investigadores que se encuentran 

los trabajos previos. 

En referencia al objetivo general: Analizar la relación entre la comunicación interna y la 

motivación laboral, los resultados obtenidos evidencian que los puntajes más altos 

alcanzados se ubican en inadecuado y regular para las variables comunicación interna y 

motivación laboral, además el nivel de correlación obtenida es de r = 0.759 analizada como 

correlación positiva indicando que se asemejan ambas variables de estudio, posteriormente 

los resultados al ser comparados con lo encontrado por Olivos (2014) en su tesis titulada 

“La Comunicación Interna, la Percepción y la Calidad de Servicio de los Socios de la 

Cooperativa de Ahorro y Créditos San Lorenzo del distrito de Trujillo”, la cual concluye: 

La comunicación interna dentro de la “Cooperativa de Ahorro y Crédito San Lorenzo” no 

satisface en los trabajadores, las posibilidades de determinar comunicaciones efectivas y 

oportunas al personal interno de la cooperativa, lo que redunda en una deficiente calidad de 

servicio al cliente. Con lo cual, se evidencia la relación significativa entre la comunicación 

interna y la percepción de la calidad de servicio ya que en este caso no existe cierta fluidez 

para que los trabajadores como en los socios puedan llevar a cabo la comunicación interna, 

por lo tanto relacionando ambos proyectos de investigación se recomienda que la dirección 

debería proponer estrategias de comunicación para mantener a los directivos motivados en 

las labores que realizan, por otro lado la denominada información es una manera concreta 

de organización social en el que la generación, procesamiento y transmisión de la 

información se convierte en la principal fuente de productividad y poder, debido a las 

nuevas condiciones tecnológicas de nuestro tiempo. En esta sociedad basada en la 

información, las personas son uno de los activos más importantes y escasos de una 

organización. 

 

En referencia al objetivo específico: Identificar el nivel de relación que existe entre 

comunicación efectiva y la motivación por logro, los resultados obtenidos en el cruce de 

las dimensiones indicadas se logro para lo cual los puntajes más altos, en el cual se 

encuentran en los niveles inadecuado en relación con el nivel bajo, el nivel regular con el 

también nivel regular, reflejando que cuando se tiene una mala comunicación efectiva, 
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conlleva a una mala motivación por logro, además el nivel de relación obtenida es de r 

=0.753, el cual es analizado como correlación positiva considerable, dando a conocer si se 

mejora la comunicación efectiva podría mejorar la motivación del poder, resultados que al 

ser comparados con lo encontrado por Roca (2012) en su tesis titulada “Relación Entre la 

Comunicación Interna y la Cultura Organizacional de la facultad de ciencias de la 

comunicación de la universidad nacional San Cristóbal de Huamanga, Ayacucho, periodo 

2009-ii”, la cual concluye: La deficiente comunicación interna de la organización influyo 

de manera negativa en el comportamiento del público interno ya que esta organización 

tiene patrones que hacen que la cultura organizacional sea compleja, con estos resultados 

se puede afirmar lo importante que es la comunicación efectiva en la motivación por logro 

y a pesar que los resultados presentaron niveles bajos, la relación es alta entonces se puede 

afirmar que si se mejora la comunicación efectiva esto también mejoraría la motivación 

por logro. Al respecto Castells (2001) afirma que los individuos por naturaleza no viven 

aisladas del mundo presente o de la sociedad, como tampoco son autosuficientes sino que 

se interrelacionan más continuamente con otras personas o con su ambiente por medio de 

la comunicación organizacional, siendo establecida como aquella transferencia de 

información o de significado de un individuo a otro, sintetizado de otra manera, es el 

proceso por el cual se transfiere información y significados de una individuo a otro, a 

través de ideologías, actos, valores, sentimientos y conocimientos comprendiendo la 

manera como se transmite entre ellas. En todas aquellas organizaciones la comunicación 

existente es al menos entre dos individuos: el que envía un mensaje y el que recepciona. 

 

En referencia al objetivo específico: Identificar el nivel de relación que existe entre los 

tipos de comunicación y la motivación por poder, para lo cual se identificó que cuando los 

tipos de comunicación se manifiesta de manera inadecuada, la motivación por poder 

también se manifiesta de manera inadecuada a un porcentaje de 50.0 %. Así también se 

evidencia que cuando los tipos de comunicación se manifiesta de manera regular, la 

motivación por poder se presenta de manera regular al 12.5 %. También se evidencia que 

cuando se tiene tipos de comunicación adecuado, además el nivel de correlación obtenida 

es de r = 0.531 el cual según lo analizado se manifiesta como correlación media positiva, 

reflejando que una deficiente aplicación de tipos de comunicación conlleva a una baja 

motivación por poder, resultados que al ser comparados con lo encontrado por Tijera 

(2011) en su tesis titulada “Papel de la Motivación en el Desempeño Docente” trabajo 
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presentado a la Universidad Autónoma de Nuevo León- Monterrey, México, la cual 

concluye: En el desarrollo de la investigación se pudo constatar la relevancia que tiene la 

motivación en la vida personal y laboral de los individuos para que estos tengan un buen 

rendimiento en la organización. De tal manera que se ha centrado la atención del 

desempeño de los docentes de posgrado de la Facultad de Ciencias Políticas; con estos 

resultados se puede comprobar que a pesar que en la investigación no se encontró una 

relación alta entre los tipos de comunicación y la motivación por poder, en los resultados 

del investigador Tijera si se encontró la importancia de tener relacionados a estos dos 

aspectos, por tales motivos se debe plantear estrategias de mejora y lograr resultados 

positivos para los trabajadores y la dirección, as también en la actualidad las 

organizaciones tradicionales tanto como las estructuras jerárquicas son muy relevantes ya 

que garantizan y controlan una adecuada circulación de información sobre las decisiones 

que toman las jefaturas hacia los colaboradores y también en viceversa con la medida de 

tiempo necesaria, por lo tanto con el soporte de la tecnología en la actualidad no es 

necesario contar múltiples personas que controlen y a menudo censuraren la información  

(Kreps, 1990).  

 

En referencia al objetivo específico: Identificar el nivel de relación que existe entre las 

barreras de comunicación y la motivación por afiliación, los resultados obtenidos muestran 

que cuando las barreras de comunicación se manifiestan de manera inadecuada, la 

motivación por afiliación también se manifiesta de manera baja a un porcentaje de 31.3 %. 

Así también se evidencia que cuando las barreras de comunicación se manifiestan de 

manera regular, la motivación por afiliación se presenta de manera regular al 27.1 %. 

También se evidencia que cuando las barreras de comunicación no se presentan de manera 

adecuado, esto hace que se tenga una motivación por afiliación de manera baja al 12.5 %, 

así también el nivel de correlación obtenida es de 0.372, el cual según lo expresado es 

analizado como correlación positiva débil, reflejando que las barreras de comunicación no 

tienen mucha relación con la motivación por afiliación, resultados que al ser comparados 

con lo encontrado por Osorio (2015) en su tesis titulada “Propuesta de un Plan de 

Capacitación para Mejorar el Desempeño Laboral Docente de la Institución Educativa 

Particular San Martin de Porres de la ciudad de Huaraz, región Ancash, en el año 2014” 

concluye: Se diseñó la propuesta de un programa de capacitación para mejorar el 

desempeño laboral docente de la Institución Educativa Particular San Martín de Porres de 
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la ciudad de Huaraz, y fue validado por unanimidad de los expertos, debido a que los 

criterios considerados fueron los adecuados; con los resultados encontrados por el 

investigador se puede asegurar que implementar programas de capacitación favorece a las 

barreras de comunicación entre los integrantes de la empresa y esto logra mantener una 

motivación por afiliación de los docentes con la institución educativa; así también es 

sumamente importante que la organización fluya adecuadamente en toda la estructura 

organizacional, sin embargo existen ciertos determinantes que no lo permiten, de tal 

manera que obstaculiza el sentido de circulación, las que en alusión son denominadas 

BARRERAS (Chiavenato, 2009). 
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V. CONCLUSIONES: 

1. Existe relación positiva considerable y significativa entre la comunicación interna y la 

motivación laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018, con un 

valor de r =759 y un nivel de significancia de sig = 0.000, demostrando que la 

comunicación interna si interviene en la motivación labora, así mismo se comprobó la 

hipótesis de trabajo afirmando que existe una relación significativa entre la comunicación 

interna y la motivación laboral del área administra tiva en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018. 

 

2. La relación encontrada entre la comunicación efectiva y la motivación por logro en la 

IEP “La Salle”- Tingua, 2018, dio como resultado un valor de r=0.753 y sig = 0.000, 

analizada como positiva considerable, reflejando que cuando se cuenta con una 

comunicación efectiva de nivel regular conlleva a una motivación por logro medio. 

 

 

3. La relación encontrada entre los tipos de comunicación y la motivación por poder en la 

IEP “La Salle”- Tingua, 2018, dio como resultado un valor de r=0.531 y sig =0.00, 

analizado como correlación media positiva, el cual dio a conocer que cuando se cuenta con 

niveles inadecuados de tipos de comunicación, conlleva a niveles bajos de motivación de 

poder. 

 

4. La relación encontrada entre las barreras de comunicación y la motivación por afiliación 

en la IEP “La Salle”- Tingua, 2018, dio como resultados un valor de r=0.372 y sig =0.09, 

analizado como correlación positiva débil, el cual reflejo que las barreras de comunicación 

no tienen mucho que ver con la motivación de la afiliación. 

 

 



 

              

 

CAPÍTULO VI 

RECOMENDACIONES  

 

 

 

 



68 
 

VI. RECOMENDACIONES: 

1. Al director de la IEP “LA SALLE”-TINGUA, realizar talleres de comunicación interna 

y motivación laboral para que los docentes y administrativos puedan mejorar las relaciones 

interpersonales entre ellos y la dirección, como también contrastando en gestionar recursos 

económicos a las municipalidades Mancos - Yungay para poder llevar a cabo la 

participación de coaching enfocado a las necesidades del personal en disposición. 

 

2. Al coordinador de recursos educativos implementar múltiples estrategias tales como 

talleres de sensibilización enfocado al desarrollo educativo hacia los estudiantes de la 

manera como se relación en efecto el rol de cada uno de ellos entorno al aprendizaje 

escolar, induciendo a que la motivación laboral pueda mantener a los docentes motivados y 

lograr mejorar su desempeño dentro de la institución educativa, además de las relaciones 

laborales entre ellos. 

 

 

3. A los docentes proponer estrategias de comunicación para mejorar las relaciones entre 

colegas y la dirección a través de reuniones pedagógicas, restringiendo el uso inadecuado 

de elementos tecnológicos, también a la vez en las reuniones que se suscitan proponer a 

que comuniquen si tienen algunas deficiencias o dificultades en confianza entorno a las 

relaciones laborales entre colaboradores para poder proponer soluciones antes que ocurran 

incidencias que comprometan el desempeño. 
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMAS  OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES Y 

DIMENSIONES  

METODOLOGÍA 

Problema general 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la comunicación 

interna y la motivación 

laboral del área 

administrativa en la IEP “La 

Salle”- Tingua? 

Problemas específicos 

A. ¿Cuál es el nivel de 

relación que existe 

entre la 

comunicación 

efectiva y la 

Objetivo general 

Analizar la relación entre la 

comunicación interna y la 

motivación laboral del área 

administrativa en la IEP “La 

Salle”- Tingua. 

Objetivos específicos 

A. Identificar el nivel de 

relación que existe 

entre comunicación 

efectiva y la 

motivación por logro 

en la IEP “La Salle”- 

Hi: 

Existe una relación 

significativa entre la 

comunicación interna y 

la motivación laboral 

del área administrativa 

en la IEP “La Salle”- 

Tingua. 

Ho: 

No existe ningún tipo 

de relación 

significativa entre la 

comunicación interna y 

VARIABLE X: 

X. Comunicación 

Interna 

Dimensiones: 

X.1 Comunicación 

efectiva. 

X.2 Tipos de 

comunicación.  

X.3 Barreras de la 

comunicación 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Aplicada 

NIVEL DE 

INVESTIGACIÓN 

Correlacional 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

No experimental- transversal  
 



 
 

motivación por logro 

en la IEP “La Salle”- 

Tingua? 

B. ¿Cuál el nivel de 

relación que existe 

entre los tipos de 

comunicación y la 

motivación por poder 

en la IEP “La Salle”- 

Tingua? 

 

C. ¿Cuál es el nivel de 

relación que existe 

entre las barreras de 

la comunicación y la 

motivación por 

afiliación en la IEP 

“La Salle”- Tingua? 

Tingua. 

B. Identificar el nivel de 

relación que existe 

entre los tipos de 

comunicación y la 

motivación por poder 

en la IEP “La Salle”- 

Tingua. 

C. Identificar el nivel de 

relación que existe 

entre las barreras de 

comunicación y la 

motivación por 

afiliación en la IEP 

“La Salle”- Tingua. 

la motivación laboral 

del área administrativa 

en la IEP “La Salle”- 

Tingua. 

 

interna. 

VARIABLE Y: 

Y. Motivación 

laboral  

Dimensiones: 

Y.1 Motivación por 

logro 

Y.2 Motivación por 

poder 

Y.3 Motivación por 

afiliación  

POBLACIÓN MUESTRAL 

48 son las personas que 

laboran en el colegio “La 

Salle”, Tingua 

TÉCNICA 

La Encuesta 

INSTRUMENTO 

El Cuestionario 

ANALISIS Y 

PROCESAMIENTO DE 

DATOS 

Se hará el uso de las técnicas 

de tabulación de datos y 

análisis estadísticos básicos. 



 
 

ANEXO 02: INSTRUMENTO 

CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA INSTITUCION 

EDUCACTIVA PUBLICA “LA SALLE” DEL CENTRO POBLADO DE TINGUA, 

YUNGAY. 

I. DATOS INFORMATIVOS 

1.1. Edad: ………….                                      Hora:……………. 

1.2. Sexo:  M             F   

1.3. Cargo: 

II. INDICACIONES 

Estimado señor (a, ta), la presente investigación es para describir como es la relación entre 

la comunicación interna y la motivación laboral del área administrativa en la IEP “La 

Salle”- Tingua, por lo tanto se solicita que responda correctamente con un X a las 

siguientes preguntas según su opinión personal. 

III. ÍTEMS  

3.1. ¿Cuándo hay problemas dentro de la I.E, se proponen soluciones de acorde al 

momento? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca 

3.2. ¿Existe dialogo constante entre el personal de la I.E? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca  

3.3. ¿Cuándo surge un problema se escucha la opinión de todos sin importar el cargo 

que ocupen? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 



 
 

c) A veces  

d) Nunca  

3.4. ¿Considera que la puntualidad está relacionada a la integra comunicación entre 

colaboradores? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca 

3.5. ¿La comunicación se genera desde los trabajadores hasta los directivos? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca  

3.6. ¿la información en la I.E se comparte entre todos los colaboradores de acorde al 

cargo que se ocupa? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca  

3.7. ¿la actitud del líder, influye considerablemente en la comunicación interna de los 

colaboradores?   

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca  

3.8. ¿Se utiliza de manera excesiva los elementos tecnológicos y a su vez esto limita la 

comunicación? 



 
 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca   

3.9. ¿Existe fluidez y éxito para captar la información entre colaboradores? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.10. ¿La información es fluida por parte de las jefaturas a los colaboradores? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca  

3.11. ¿La capacitación brindada por la I.E hacia Ud. Motiva al logro de sus objetivos? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.12. ¿La I.E le otorga u ofrece posibilidades para poder desarrollarse profesionalmente? 

a) Siempre  

b) Casi siempre 

c) A veces 

d) Nunca  

3.13. ¿Con que frecuencia tu opinión es tomada en cuenta en las decisiones? 



 
 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Nunca 

3.14. ¿El carácter del director es el de dominante? 

a) Siempre  

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.15. ¿El director y tus compañeros de labor se preocupan por Ud. Como 

persona? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) a veces 

d) nunca 

3.16. ¿Sientes que tu trabajo es importante y valorado en la I.E? 

a) Siempre  

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.17. ¿Te sientes motivado por el clima laboral? 

a) Siempre  

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.18. ¿la dirección le da la seguridad para desenvolverse adecuadamente en el trabajo? 



 
 

a) Siempre  

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

3.19. ¿En la institución lo motivan con el reconocimiento por el buen desempeño? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca  

3.20. ¿considera usted que existe buenas relaciones laborales entre colegas? 

a) Siempre 

b) Casi siempre 

c) A veces  

d) Nunca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ANEXO 03: TABLA DE ESPECIFICACIONES  

TABLA DE ESPECIFICACIONES 

I. Datos Informativos: 

- Autora: Angeles Cabrera Meliza Elizabeth                          

- Tipo de Instrumento: Tipo clásica 

- Niveles de aplicación: Colaboradores de la Aplicada a los colaboradores de la I.E.P 

“La Salle” – Tingua 

- Administración:            Individual  

- Duración:                        20 minutos 

- Materiales:                     Hoja impresa, lapicero. 

- Responsable de la aplicación: Autora 

 

II. Descripción y propósito 

El instrumento consta de 20 ítems de opinión con alternativas que miden el grado de 

aceptación a la aserción presentada, cuyo objetivo es Analizar la relación entre la 

comunicación interna y la motivación laboral del área administrativa en la IEP “La Salle”- 

Tingua, 2018., con la finalidad de establecer la relación de una variable con otra. 

 

III. Tabla de Especificaciones: 

 

Dimensión  Indicador de evaluación  Peso %  Ítems  Puntaje  

D1: 

Comunicación 

efectiva 

1. Resolución de problema   1 1 – 4  

2. Dialogo constante   2 1 – 4 

3. Escucha  14% 3 1 – 4 

4. Puntualidad   4 1 – 4 

D2: Tipos de 

comunicación  

5. Vertical  19% 5 1 – 4 

6. Horizontal   6 1 – 4 

D3: Barreras 

de la 

7. Psicológico   7 1 – 4 

8. Física  16% 8 1 – 4 



 
 

comunicación  9. Semántica   9 1 – 4 

10. Administrativa   10 1 – 4 

D4: 

Motivación 

por logro  

11. Capacitación   

18% 

11 1 – 4 

12. Desarrollo profesional   12 1 – 4 

D5: 

motivación 

por Poder  

13. Poder individualista   13 1 – 4 

14 1 – 4 

14. Poder institucional  16% 15 1 – 4 

16 1 – 4 

D6: 

motivación 

por Afiliación  

15. Clima laboral   17 1 – 4 

16. Relación interpersonal con el 

director  

 18 1 – 4 

17. Reconocimiento por logros  16% 19 1 – 4 

18. Relaciones interpersonales con 

los colegas  

 

 

20 1 – 4 

 Total  100% 20 ítems   

 

IV. OPICIONES DE RESPUESTA  

 

 

N° de ítems 

 

Opción de respuesta 

 

Puntaje 

 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15, 

16,17,18,19,20 

- Siempre 4 

- Casi siempre 3 

- A veces 2 

- Nunca 1 

 

V. NIVELES DE VALORACIÓN:                 

5.1. Valoración de las variables:  

                                Comunicación Interna   

  



 
 

Inadecuado  (10-20) 

 

Regular  

 

(21-30) 

 

Adecuado  

 

(31-40) 

 

Motivación Laboral  

 

Bajo 

 

(10-20) 

 

Regular 

 

(21-30) 

 

Alto 

 

(31-40) 

 

5.2. Valoración de las variables 1: Nivel de Comunicación Interna  

NIVEL  CRITERIOS  VALORES 

 

 

 

 

 

 

 

 

ADECUADO 

- Soluciones apropiadas de acorde al momento 

- Dialogo constante entre el personal 

- Propuestas de solución con aporte de todo el personal  

- Adecuada puntualidad de los colaboradores 

- comunicación apropiadamente fluida de los 

colaboradores hacia los directivos  

- información es muy bien compartida entre los 

colaboradores de acuerdo a su cargo 

- la actitud optima del líder influencia positivamente a los 

trabajadores 

- El uso de los elementos tecnológicos ayuda a una 

adecuada comunicación  

- Se manifiesta la existencia del éxito en captar la fluidez 

de la información entre trabajadores 

- Adecuada información de las jefaturas a los 

colaboradores 

(31-40) 



 
 

REGULAR  - Soluciones poco apropiadas de acorde al momento 

- Dialogo poco constante entre el personal 

- Propuestas de solución con reducido aporte de todo el 

personal  

- Poco adecuada puntualidad de los colaboradores 

- comunicación escasamente apropiadamente y fluida de 

los colaboradores hacia los directivos  

- información es poco compartida entre los colaboradores 

de acuerdo a su cargo 

- la actitud optima del líder influencia poco a los 

trabajadores 

- El uso de los elementos tecnológicos  no a menudo 

ayuda a una adecuada comunicación  

- Escasamente se manifiesta la existencia del éxito en 

captar la fluidez de la información entre trabajadores 

- Poco adecuada es la información de las jefaturas a los 

colaboradores 

(21-30) 

 

 

 

 

 

 

INADECUADO 

- No existen soluciones apropiadas de acorde al momento 

- Carencia absoluta de dialogo constante entre el personal 

- falta de aceptación de las propuestas de solución con 

aporte de todo el personal  

- No hay una adecuada puntualidad de los colaboradores 

- La comunicación no es apropiadamente fluida de los 

colaboradores hacia los directivos  

- información no es  compartida entre los colaboradores 

de acuerdo a su cargo 

- la actitud nada optima del líder influencia negativamente 

a los trabajadores 

- El uso de los elementos tecnológicos impide a una 

adecuada comunicación  

- Se manifiesta la inexistencia del éxito en captar la 

fluidez de la información entre trabajadores 

(10-20) 



 
 

- Inadecuada información de las jefaturas a los 

colaboradores 

 

5.3. Valoración de las variables 2: Nivel de Motivación Laboral  

NIVEL  CRITERIOS  VALORES 

 

 

 

 

 

 

 

ALTO  

- La capacitación motiva positivamente al logro de objetivos  

- La I.E.P otorga a sus colaboradores facilidades para 

desarrollarse profesionalmente 

- Siempre toman en cuenta la opinión del personal para la 

toma de decisiones  

- El carácter del director no es nada dominante  

- Entre compañeros de trabajo siempre se preocupan entre 

ellos como persona. 

- Su trabajo siempre es valorado e importante 

- El clima laboral motiva a desarrollarse perfectamente. 

- Percepción positiva de seguridad para desenvolverse en el 

puesto 

- Siempre hacen reconocimiento por el buen desempeño 

- Las relaciones interpersonales entre colegas siempre es el 

adecuado 

 

 

 

 

 

 

(31-40) 

 

 

 

 

 

 

 

REGULAR  

- La capacitación motiva con escaces positivamente al logro 

de objetivos  

- La I.E.P otorga a sus colaboradores en pocas oportunidades  

facilidades para desarrollarse profesionalmente 

- Con poca frecuencia toman en cuenta la opinión del personal 

para la toma de decisiones  

- El carácter del director no es poco dominante  

- Entre compañeros de trabajo en raras ocasiones se 

preocupan entre ellos como persona. 

- Su trabajo pocas veces es valorado e importante 

- El clima laboral pocas veces motiva a desarrollarse 

perfectamente. 

 

 

 

 

 

 

 

(21-30) 



 
 

- Percepción positivamente escasa  de seguridad para 

desenvolverse en el puesto 

- Pocas veces hacen reconocimiento por el buen desempeño 

- Las relaciones interpersonales entre colegas no siempre es el 

adecuado 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAJO  

- La capacitación no motiva positivamente al logro de 

objetivos  

- La I.E.P no otorga a sus colaboradores facilidades para 

desarrollarse profesionalmente 

- Nunca toman en cuenta la opinión del personal para la toma 

de decisiones  

- El carácter del director es de dominante  

- Entre compañeros de trabajo nunca se preocupan entre ellos 

como persona. 

- Su trabajo nunca es valorado e importante 

- El clima laboral no motiva a desarrollarse perfectamente. 

- Percepción negativa de seguridad para desenvolverse en el 

puesto 

- Nunca hacen reconocimiento por el buen desempeño 

- Las relaciones interpersonales entre colegas nunca es el 

adecuado 

 

 

 

 

 

 

 

(10-20) 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ANEXO 04: CONFIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH (MUESTRA PILOTO) 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 05: PRUEBA DE NORMALIDAD 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  
COMUNICACI
ÓN EFECTIVA 

TIPOS DE 
COMUNICACIÓ

N 

BARRERAS DE 

LA 
COMUNICACIÓ

N 
COMUNICACIÓ

N INTERNA 

MOTIVACIO
N POR 
LOGRO 

MOTIVACIO
N POR 
PODER 

MOTIVACIO
N POR 

AFILIACION 
MOTIVACIO
N LABORAL 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 

Parámetros 

normales
a,b

 

Media 8.0417 4.21 7.88 20.13 3.58 7.81 8.67 20.06 

Desviación 

estándar 

2.71292 1.570 2.160 5.397 1.269 2.266 2.328 4.760 

Máximas 

diferencias 
extremas 

Absoluta .128 .199 .136 .120 .198 .134 .119 .105 

Positivo .128 .199 .136 .111 .198 .134 .096 .105 

Negativo -.091 -.102 -.115 -.120 -.160 -.066 -.119 -.096 

Estadístico de prueba .128 .199 .136 .120 .198 .134 .119 .105 

Sig. asintótica (bilateral) .046
c
 .000

c
 .026

c
 .084

c
 .000

c
 .032

c
 .084

c
 .200

c,d
 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 
 

Comprobamos el nivel de significación, si es menor que 0.05 la distribución no es normal, si es mayor que 0.05 la distribució n es 

normal.  

 

El coeficiente de correlación de Pearson se utiliza cuando los datos siguen una distribución normal para comprobar si dos variables 

cuantitativas tienen una relación entre sí, es decir si varían de forma simultánea. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 

 



 
 

ANEXO 06: MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 



 
 

 

ANEXO 07: DOCUMENTACION 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

  

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

   



 
 

 

 

 

   



 
 

  

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 08: HOJA DE VIDA DE LOS EXPERTOS 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

  

ANEXO 09: FOTOGRAFÍAS 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

ANEXO 10: ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE TESIS  



 
 

 

ANEXO 11: AUTORIZACIÓN DE PUBLICACIÓN DE TESIS EN REPOSITORIO 

INSTITUCIONAL UCV 

 



 
 

 

ANEXO 12: AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN  

 


