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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la comunicación 

organizacional y el desempeño laboral en trabajadores de una institución educativa 

privada de Tacna, 2022. La metodología utilizada fue de tipo básica, de nivel 

descriptivo correlacional, además contó con un diseño no experimental transversal. 

De igual forma, la muestra estuvo compuesta por 60 trabajadores de la institución 

educativa entre 26 y 68 años. Los instrumentos utilizados fueron la escala de 

comunicación organizacional y el cuestionario de desempeño laboral. Los 

resultados obtenidos evidenciaron que existe una correlación significativa y directa 

entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral (r=0.681; p=0.001), a 

su vez, existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y el 

desempeño de la tarea (r=0.593; p=0.001), además, existe una relación significativa 

entre la comunicación organizacional y el desempeño contextual (r=0.637; 

p=0.001), aunado a ello, existe una relación significativa entre la comunicación 

organizacional y el desempeño adaptativo (r=0.538; p=0.001) y finalmente, existe 

una relación significativa entre la comunicación organizacional y el desempeño 

proactivo (r=0.508; p=0.001). En base a los resultados obtenidos se concluyó que, 

a mayor nivel de comunicación organizacional, mayor será el desempeño laboral 

en los trabajadores de una institución educativa de Tacna, 2022. 

 

Palabras clave: Comunicación organizacional, desempeño laboral, institución 

educativa. 
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Abstract 

 

The objective of this study was to determine the relationship between organizational 

communication and job performance in workers of a private educational institution 

in Tacna, 2022. The methodology used was of a basic type, with a correlational 

descriptive level, also, had a non-experimental cross-sectional design. Similarly, the 

sample was composed of 60 workers of the educational institution between 26 and 

68 years old. The instruments used were the organizational communication scale 

and the job performance questionnaire. The results obtained showed that there is a 

significant and direct correlation between organizational communication and job 

performance (r=0.681; p=0.001), at the same time, there is a significant relationship 

between organizational communication and task performance (r=0.593; p= 0.001), 

also, there is a significant relationship between organizational communication and 

contextual performance (r=0.637; p=0.001), added to it, there is a significant 

relationship between organizational communication and adaptive performance 

(r=0.538; p=0.001), and finally, there is a significant relationship between 

organizational communication and proactive performance (r=0.508; p=0.001). 

Based on the results obtained, it was concluded that, the higher the level of 

organizational communication, the higher the job performance in the workers of an 

educational institution in Tacna, 2022. 

 

Keywords: Organizational communication, job performance, educational 

institution.
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I. INTRODUCCIÓN 
 

En los últimos años, la comunicación organizacional y el desempeño laboral, 

han sido considerados como variables que tienen una influencia directa y 

significativa en la búsqueda de la optimización en la gestión del talento humano. La 

mayor parte de las organizaciones tienden a relacionar los esfuerzos de 

mejoramiento en el desempeño laboral, con la interacción de directivos y 

colaboradores. Es por ello que surge la necesidad de agilizar el manejo de 

información y promover de manera constante la participación de los trabajadores 

en las problemáticas de la empresa (Olivera-Garay et al., 2021). 

En la actualidad, es importante el análisis que realizan las instituciones sobre 

comunicación organizacional y el desempeño laboral de sus colaboradores (Vargas 

et al., 2017). Añadido a ello, Vásquez y Llamo (2018) indican que una de las 

principales razones del desarrollo de conflictos en una institución está relacionado 

al inadecuado uso de la comunicación de los dirigentes con sus compañeros y 

colaboradores, los cuales muchas veces no establecen una técnica adecuada; 

teniendo como principales consecuencias que afectan directamente en el 

desempeño: la desinformación, conflictos, rumores y situaciones negativas. Así 

mismo, Villalobos (2018) menciona que, en los últimos años, las empresas han 

establecido estilos de comunicación que afectan en el desempeño laboral. Esto se 

relaciona a los problemas que tienen los directivos al identificar y direccionar los 

beneficios de una eficaz estrategia de comunicación. 

En el Perú, la comunicación organizacional se ha caracterizado por ser una 

habilidad poco utilizada de manera adecuada hacia los colaboradores. Sin 

embargo, a pesar de conocer las consecuencias de no establecer un estilo de 

comunicación que genere beneficios en su institución, no se le brinda la relevancia 

necesaria. En caso no exista una gestión correcta de comunicación, la institución 

está propensa a fracasar. A su vez, diversos estudios asumen que las instituciones 

con mejor gestión de la comunicación presentan una mayor productividad (Charry, 

2018). De igual manera según Gestión (2018) en una encuesta realizada por Aptitus 

señala que el 86% de los peruanos se encontraría dispuesto a renunciar a su 

trabajo si este presenta un mal clima laboral, también se encontró que un 81% de 

trabajadores señalan que su desempeño laboral estaría influenciado por el clima y 

comunicación que existe dentro de la empresa. 
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Por otra parte, es importante resaltar el contexto de pandemia por COVID – 

19, en donde se han presentado cambios en la comunicación e interacción de los 

dirigentes y colaboradores; siendo uno de los principales, el cambio de la era física 

a la digital. Esto ha sido un reto para las instituciones al tratar de adaptar y cambiar 

sus estrategias comunicativas, con la finalidad de lograr una comunicación 

adecuada entre directivos y colaboradores (Del Pilar, 2019). 

Por consiguiente, los dirigentes suelen preocuparse en la búsqueda de 

estrategias que puedan fortalecer sus sistemas de comunicación, con el objetivo de 

promover y mantener una comunicación óptima con sus colaboradores (Vargas et 

al., 2017).  

Por su parte, en la institución educativa privada, donde se realizó la presente 

investigación, los docentes manifiestan su preocupación por la ausencia de una 

comunicación adecuada dentro de la institución, mayormente se resalta cuando 

existe un error en el manejo de la información por parte del personal administrativo, 

lo cual estaría afectando el desempeño laboral. 

En base a lo descrito anteriormente se planteó el siguiente problema de 

investigación: 

¿Cuál es la relación entre la comunicación organizacional y el desempeño 

laboral en los trabajadores de una institución educativa de Tacna, 2022? 

El presente estudio se justifica a nivel social en los hallazgos evidenciados, 

los cuales proporcionarán información valiosa a los profesionales que laboran en 

diversas instituciones donde mayormente observan una asociación del desempeño 

laboral con la comunicación que utilizan los dirigentes y colaboradores. Además, 

permite saber que fomentando una adecuada comunicación organizacional los 

trabajadores de una institución educativa tendrán un mejor desempeño laboral, lo 

cual involucra un beneficio directo la calidad de enseñanza de los estudiantes. 

A nivel práctico, los resultados obtenidos contribuirán en la optimización de 

la calidad educativa de la institución, como también en la elaboración de planes de 

intervención y preventivos, con la finalidad de promover la importancia de la 

comunicación organizacional resaltando su influencia en el desempeño laboral.  

Por otro lado, a nivel teórico, se brindará información teórica sobre las 

variables en cuestión. Además, ante la ausencia de investigaciones a nivel regional 

y pocas a nivel nacional, la presente investigación servirá como antecedente a 
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futuras investigaciones que crean pertinente analizar el desempeño laboral y la 

comunicación organizacional. 

A nivel metodológico, el trabajo de investigación cuenta con instrumentos 

validados adecuadamente para su utilización en la población estudiada, es por ello, 

que los mismos que podrán ser utilizados como referencia en investigaciones 

futuras. 

En base a lo mencionado, se planteó como objetivo general: Determinar la 

relación entre comunicación organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores de una institución educativa privada de Tacna, 2022. A su vez, como 

objetivos específicos se tienen los siguientes: Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional y la dimensión desempeño de la tarea en los 

trabajadores de una institución educativa privada de Tacna, 2022; establecer la 

relación entre la comunicación organizacional y la dimensión desempeño 

contextual en los trabajadores de una institución educativa privada de Tacna, 2022; 

identificar la relación entre la comunicación organizacional y dimensión desempeño 

adaptativo en los trabajadores de una institución educativa privada de Tacna, 2022 

y determinar la relación entre comunicación organizacional y la dimensión 

desempeño proactivo en los trabajadores de una institución educativa privada de 

Tacna, 2022. 

Del mismo modo, se planteó la siguiente hipótesis general: Existe relación 

directa entre comunicación organizacional y desempeño laboral en los trabajadores 

de una institución educativa privada de Tacna, 2022. Y como hipótesis específicas: 

Existe relación directa entre la comunicación organizacional y la dimensión 

desempeño de la tarea en los trabajadores de una institución educativa privada de 

Tacna, 2022;  existe una relación directa entre la comunicación organizacional y la 

dimensión desempeño contextual en los trabajadores de una institución educativa 

privada de Tacna, 2022; existe una relación directa entre la comunicación 

organizacional y la dimensión desempeño adaptativo en los trabajadores de una 

institución educativa privada de Tacna, 2022 y existe relación directa entre la 

comunicación organizacional y la dimensión desempeño proactivo en los 

trabajadores de una institución educativa privada de Tacna, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A nivel internacional, se han efectuado diversas investigaciones dentro de 

las cuales se encuentra una realizada en Ecuador por Montesdeoca (2017) cuyo 

estudio tuvo como objetivo conocer el contexto actual del sistema de comunicación 

interna y su influencia en el desempeño laboral en los empleados de una empresa 

privada en Quito. La investigación fue de enfoque cualitativo, con la participación 

de 15 colaboradores. Los resultados obtenidos indicaron que los conflictos en las 

organizaciones están asociados a una gestión ineficiente de la comunicación, 

teniendo como consecuencia el aumento de conflictos internos, afectando la 

productividad y el clima laboral. 

Maldonado (2018) en su investigación se planteó como objetivo principal de 

encontrar la asociación entre la comunicación interna y el clima laboral del Instituto 

de Salud Pública – Chile (ISP). Con relación a la metodología fue de nivel 

descriptivo y enfoque mixto, la cual contó con la participación de 185 funcionarios. 

Según los resultados obtenidos se pudo observar que el 92% de los funcionarios 

del ISP conocen sus responsabilidades y casi el 50% está de acuerdo con el apoyo 

de la institución. Concluyendo que, a pesar del poco porcentaje de participación de 

los funcionarios, estos se encuentran conformes con el clima organizacional y la 

comunicación interna, demostrando una relación entre ambas variables 

(Rho=0.431). 

Por otro lado, en México, Zans (2017) en su estudio tuvo como objetivo 

general determinar el clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Facultad de Matagalpa, UNAN. La metodología aplicada 

fue de enfoque cuantitativo de diseño no experimental, la muestra fue de 59 

trabajadores. Los resultados obtenidos muestran la predominancia de un clima 

organizacional óptimo con un 68%, de igual manera un 96% de trabajadores indican 

que el clima organizacional posee una influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores (r=0.362). 

Así mismo, en Colombia, Ocampo et al. (2018) en su investigación se 

plantearon como objetivo general encontrar la influencia del clima de comunicación 

interna en la satisfacción laboral de trabajadores de una empresa de servicios. La 

metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo de nivel correlacional, en la 
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misma participó una muestra de 42 empleados. Los resultados obtenidos mostraron 

que el 43% de los trabajadores tiene una percepción positiva de la comunicación y 

un 41% indica sentirse satisfecha laboralmente, además de ello, hallaron una 

correlación positiva y significativa entre ambas variables (r=0.45). Llegando a la 

conclusión que si existe una relación entre la variable de comunicación interna y 

satisfacción laboral. 

Por su parte, en Ecuador, Paredes y Quiroz (2021) en su estudio tuvo como 

objetivo principal determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en las cadenas ecuatorianas de supermercados. El estudio tuvo 

un enfoque cuantitativo y diseño transversal, con un alcance relacional. La muestra 

fue de 379 colaboradores. Los resultados mostraron una correlación significativa y 

directa entre las variables (Rho= 0.294). Se concluye que las cadenas de 

supermercados brindan importancia a la creación de entornos laborales adecuados 

con el objetivo de mejorar el desempeño laboral de sus colaboradores. 

Dentro de las investigaciones nacionales se encuentra el estudio de 

Mamanchura (2019) en su investigación tuvo como objetivo hallar la relación entre 

la comunicación organizacional y el desempeño laboral en los empleados de la 

Gerencia Regional de Energía y Minas – Moquegua. En cuanto a la metodología 

del estudio, este tuvo un enfoque cuantitativo, nivel relacional y diseño no 

experimental. La muestra del estudio estuvo compuesta por 27 trabajadores. En 

base a los resultados obtenidos se pudo evidenciar la correlación entre la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral entre los trabajadores de la 

Gerencia Regional de Energía y Minas de Moquegua (p=0.001; r=0.593). 

Así mismo, Damián et al. (2021) realizaron una investigación que tuvo como 

objetivo principal identificar la relación entre la comunicación interna y el 

desempeño laboral en profesionales sanitarios peruanos. En cuanto a la 

metodología de la investigación, fue de enfoque cuantitativo y nivel descriptivo 

relacional. A su vez, el estudio contó con una muestra de 100 profesionales del área 

Materno-infantil de un hospital de Chimbote. Dentro de los resultados se pudo 

observar que el desempeño laboral de los profesionales manifestó un nivel alto 

(51%), y el de comunicación interna fue medio (57%). Por otro lado, en los 

resultados por dimensiones, se halló una relación directa entre el desempeño 

laboral y la dimensión descendente (r=0.338), así también entre la comunicación 
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interna y dimensión responsabilidad (r=0.356). Concluyendo que si existe una 

asociación entre el desempeño laboral y la comunicación interna (r=0.276). 

Por otro lado, Marin (2019) realizó un estudio que tuvo como objetivo general 

identificar la relación de la comunicación interna y desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Novocentro Universal. El estudio fue aplicativo, de 

nivel descriptivo explicativo, teniendo como muestra a 28 colaboradores. Los 

resultados mostraron una relación significativa entre la comunicación interna y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa (r=0.97), concluyendo que, 

a mayor nivel de comunicación interna, mayor será el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Chávez (2019), en su investigación tuvo como objetivo determinar la 

asociación entre Comunicación interna y el desempeño laboral en los empleados 

de la Municipalidad La Banda de Shilcayo, San Martín. Su trabajo es de enfoque 

cuantitativo y nivel correlacional, donde participaron un total de 50 colaboradores 

del área administrativa como muestra. Los resultados obtenidos mediante la 

aplicación de la prueba de Rho Spearman (Rho=0,545) mostraron que existe una 

asociación entre las variables de investigación. Concluyendo que la mayor 

comunicación interna, los empleados de la municipalidad incrementan su 

desempeño laboral. 

Por último, Uchupe y Vásquez (2019), realizaron un estudio con el objetivo 

de identificar la asociación entre la comunicación interna y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad de Lamas, San Martin. Fue un estudio de tipo 

cuantitativo, de nivel relacional. La muestra poblacional estuvo compuesta por 88 

trabajadores. Los resultados obtenidos demuestran una relación significativa entre 

las variables (Rho=0.711; p=0.00). La investigación arribó a la conclusión que una 

presencia mayor de comunicación interna, los trabajadores de la Municipalidad 

presentarán un mayor desempeño.  

Actualmente, en las instituciones tanto privadas como públicas, se está 

dando mayor relevancia a la comunicación organizacional, ya que ésta facilita 

entender y comprender satisfactoriamente la información que se maneja entre 

grupos de individuos favoreciendo el desempeño de los colaboradores (Chávez et 

al., 2010). 
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En tal sentido, Hernández et al. (2014) indican que la comunicación 

organizacional en una empresa es un factor de desarrollo y consolidación 

institucional, ya que, busca mantener acciones comunicativas mejora los vínculos 

entre los colaboradores. Este aspecto construye a su vez un buen clima que se ve 

reflejado en el desempeño de la institución.  

Así también, la comunicación organizacional podría ser definida como el 

conjunto de mensajes que se transmite en los colaboradores de una institución, 

siendo considerada una necesidad para el correcto trabajo en equipo, así como el 

mejoramiento del desempeño laboral (Villanueva, 2015).  

En la misma línea, Enrique et al. (2008) mencionan que la comunicación 

interna puede ser entendida como la interacción presente entre los colaboradores 

de una institución, en donde se puede visualizar la relación entre los mismos, lo 

cual conduce a un mejor desempeño laboral realizando el adecuado uso de 

recursos brindados por la empresa teniendo presente los objetivos institucionales. 

Ante lo cual, las instituciones deberían poseer una comunicación organizacional 

que permita una adecuada coordinación entre todas las áreas de trabajo. 

Por otro lado, según Vargas y Arreola (2017) indican que las investigaciones 

en relación a la comunicación organizacional plantean la existencia de flujos, es 

decir, que la información manejada debe movilizarse a través de la organización 

con la finalidad que se encuentre al alcance de todos, para conseguir las metas 

propuestas. Así mismo, Aryani y Widodo (2020) refieren que los medios de 

comunicación influyen sobre el tipo y manejo de comunicación que se ajusta en una 

organización; mayormente estos medios pueden ser a través de aplicaciones de 

mensajería y redes sociales, estas son diseñadas con la finalidad de promover esta 

comunicación organizacional por medio del intercambio de mensajes ya sea de 

manera formal, estructurada, informal u organizativa; entre las apps más conocidas 

se encuentran: Facebook, WhatsApp, Instagram, entre otras. 

En base a lo señalado se entiende que la comunicación es un componente 

que actualmente tiene un rol protagónico, en ese sentido, Smidts et al. (2001) 

mencionan que la comunicación interna de una empresa es una característica que 

contribuye al prestigio externo percibido, indicando que si este es positivo los 

colaboradores desarrollaran un mayor nivel de desempeño e identificación con la 

organización. 
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En la misma línea, Cervera (2015) considera a la comunicación 

organizacional como un elemento que dirige la institución hacia el cumplimiento de 

objetivos, así también ayuda al mantenimiento de un adecuado clima laboral dentro 

de la organización. Por otro lado, existe un factor que se encuentra muy relacionado 

a la comunicación organizacional, la comunicación estratégica. Aunado a ello, Van 

(2018) menciona que la variable mencionada examina el tipo de comunicación 

organizacional que se maneja durante el trabajo, con la finalidad de optar una 

estrategia adecuada para mejorar el clima laboral; la comunicación estratégica tiene 

como tarea principal el enfocarse en cómo se presenta y promociona cada 

colaborador en diversas actividades institucionales ya sea con sus líderes, 

compañeros u otros profesionales que puedan compartir el mismo rubro. Para la 

presente investigación se tomó de referencia el modelo teórico planteado por 

Goldhaber (1990) quien plantea un modelo basado en los flujos de comunicación 

donde concibe a la comunicación organizacional como el flujo de mensajes e 

intercambio de información dentro de un sistema de relaciones que se ejecutan de 

manera interdependientes, considerando los siguientes factores: comunicación 

ascendente, descendente y horizontalmente, las cuales se describen a 

continuación.    

Dentro de las dimensiones de la comunicación organizacional encontramos 

la comunicación ascendente, la cual es definida como aquella en donde mensajes 

van desde los trabajadores hacia los jefes, está existe con la finalidad de hacer 

conocer sugerencias o recibir retroalimentación, si está comunicación se lleva de 

manera adecuada traerá como consecuencia una mejorar actitud por parte de los 

trabajadores y por ende un mejor clima laboral (Goldhaber, 1990). Así mismo 

Karatuna y Başol (2018), refieren que cuando los trabajadores hacen uso de su 

comunicación ascendente en el trabajo, existe una tendencia a denunciar (ante sus 

supervisores o personas que tengan un cargo mayor) irregularidades o aspectos 

que le generen incomodidad con alguna circunstancia o decisión realizado durante 

o fuera de la jornada laboral.  

Otra de las dimensiones de la comunicación organizacional es la 

comunicación descendente, la cual considera los mensajes que se envían de los 

altos mandos o jefes hacia los trabajadores, siendo caracterizada por ser mensajes 

orientados a la consignación de tareas u órdenes. La misma que tiene como función 
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orientar, otorgar información y motivar a los trabajadores de la empresa (Goldhaber, 

1990). Así mismo Erlangga et al. (2020) menciona que los mensajes que se dan a 

los trabajadores necesariamente no van por parte del líder, sino estos son enviados 

a través de diversos canales que son jerarquizados según el cargo que 

desempeñan; cabe destacar, que muchos de estos textos pueden ser manipulados, 

editados, modificados o eliminados.  

Por último, se señala la dimensión comunicación horizontal, la cual se da en 

la comunicación constante entre trabajadores del mismo rango de trabajo, estos 

mensajes usualmente guardan relación con la coordinación de tareas o la 

resolución de conflictos. Además, se caracteriza por permitir el apoyo entre 

compañeros de trabajo, así como la extensión de autoridad y responsabilidades 

(Goldhaber, 1990). Añadido a ello Syakur et al. (2020) refieren que para lograr una 

comunicación horizontal en una organización se necesitan fortalecer y mejorar 

diversos puntos: la perspectiva de la organización, la retroalimentación que se 

brinda hacia los colaboradores en relación a la calidad de su trabajo, integración 

entre los miembros, clima organizacional adecuado, calidad a la hora de emitir 

mensajes y estar en constante actualización en relación a la obtención de nuevos 

aprendizajes sobre el ámbito en el que se desenvuelve durante el trabajo.  

Con relación al desempeño laboral Chiavenato (2011), menciona que el 

desempeño laboral es el indicador del rendimiento que cada colaborador posee 

frente a sus actividades laborales, lo cual es evaluado en base al tiempo dedicado 

y la utilización eficiente de recursos. Así mismo el desempeño laboral brinda a la 

institución un panorama para poder darse cuenta si su personal es el adecuado 

para los distintos puestos de trabajo.  

Por su parte Alles (2013) indica que el desempeño laboral es la eficacia y 

eficiencia con la que desarrolla una actividad dentro de la institución. Además, 

añade que la evaluación del desempeño laboral debe percibirse como una 

oportunidad para mejorar el aporte a la organización, teniendo como pilares tres 

aspectos: el conocimiento, la estructura y la motivación. 

Así mismo Bittel (2008) señala que el desempeño laboral está influenciado 

en gran medida por las expectativas que el colaborador tiene sobre su trabajo, así 

como por sus actitudes hacia sus logros, por lo cual el desempeño está relacionado 

a las habilidades y conocimientos que este posea al momento de desarrollar sus 
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actividades. El desempeño laboral está influenciado por la capacidad de los 

trabajadores para interactuar entre ellos, así como con sus jefes (Robbins y Judge 

2017). En tal sentido, se hace necesario investigar la asociación entre la 

comunicación organizacional y desempeño laboral. 

Un factor que se relaciona constantemente con el desempeño laboral, es el 

comportamiento en el trabajo, en ese sentido Al y Wang (2018) refieren que el 

comportamiento hace mención al rol que desempeñan los colaboradores dirigidos 

hacia las normas, deberes y responsabilidades según sus funciones 

correspondientes; a su vez, estos roles que desempeñan los trabajadores son muy 

asociados en la medición del nivel de desempeño laboral que presente la 

organización o institución. Para el presente estudio nos basaremos en el modelo 

teórico de Campbell et al. (1993) quien menciona que el desempeño laboral puede 

ser conceptualizado como las conductas que las personas realizan con la finalidad 

de conseguir los objetivos de la organización y por tanto es considerada como un 

factor clave en el logro de metas, así como el desarrollo sostenible de la empresa. 

Dentro de las dimensiones del desempeño se encuentra como primera 

dimensión el desempeño de la tarea, la cual está relacionada con la correcta 

ejecución de tareas propias del puesto laboral, las mismas que contribuyen con el 

cumplimiento de objetivos organizacionales (Ramirez, 2013). A su vez, Ramos et 

al. (2019) refiere que en esta dimensión implican conductas y actitudes que forman 

parte de las funciones mencionadas y coordinadas en el perfil de puesto; el 

conocimiento técnico y la productividad en el puesto son componentes importantes 

para formar un buen desempeño en relación a las tareas o actividades del puesto.  

Por otro lado, está la dimensión desempeño contextual, asociada a las 

conductas que favorecen al ambiente laboral, esta dimensión está más allá del 

cumplimiento de las tareas asignadas, ya que tiene que ver con la optimización del 

contexto en la cual se realizan dichas tareas (Ramirez, 2013). Aunado a ello, Sadat 

(2021) sintetiza esta dimensión en tres componentes importantes: apoyo a sus 

compañeros, trabajo en equipo y responsabilidad cooperativa; a su vez, refiere que 

la motivación intrínseca toma un papel importante en obtener un desempeño 

adecuado.  

Así también, está la dimensión desempeño adaptativo que da cuenta de la 

capacidad que los trabajadores tienen para adaptarse, en cómo estos logran 
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adquirir nuevas habilidades para el afrontamiento de nuevas exigencias en el 

trabajo, esta dimensión se enfoca más en las acciones que permitan una mejor 

adaptación a nuevas exigencias (Ramirez, 2013). 

Por último, se encuentra la dimensión desempeño proactivo, que hace 

referencias a las conductas de carácter proactivo, las cuales apuntan a anticiparse 

a próximos desafíos o a la prevención de futuros problemas, esta dimensión se 

enfoca en la capacidad propia de cada trabajador de tener iniciativa personal para 

la realización de nuevos cambios en el desempeño de su trabajo (Ramirez, 2013). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación: 

La investigación fue de tipo básica, la cual está dirigida a la consecución de 

un conocimiento mediante la compresión de los distintos aspectos de un fenómeno 

o así también de hechos observables y la relación entre entes (CONCYTEC, 2020). 

El estudio siguió un enfoque de investigación cuantitativa, el cual emplea una 

medición numérica con el fin a responder objetivos y verificar estadísticamente las 

hipótesis de investigación, así mismo fue de nivel descriptivo-correlacional donde 

se buscó la relación entre ambas variables sin buscar causa y efecto (Sánchez et 

al., 2018). 

 

Diseño de investigación: 

En cuanto a su diseño, fue no experimental dado que no se manipularon las 

variables y de corte transversal ya que la medición de las variables se realizó en un 

único momento (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

 

3.2 Variables y Operacionalización (Anexo 1) 

 

Variable 1: Comunicación organizacional 

 

 Definición conceptual: Goldhaber (1990) definió la comunicación 

organizacional como el flujo de mensajes e intercambio de información al interior 

de un sistema de relaciones que se llevan a cabo de forma interdependientes. 

 

 Definición operacional: La definición operacional fue comprendida a través de 

la escala de Comunicación Organizacional de Enriquez (2018), la cual cuenta 

con 34 ítems de los cuales 11 miden la dimensión comunicación ascendente; 9 

ítems que comprende la dimensión comunicación descendente y 14 ítems 

miden la dimensión comunicación horizontal. 
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 Indicadores: Así mismo, los indicadores para la comunicación organizacional 

son: solución de dudas y retroalimentación (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11); motivación, 

información y apoyo (12,13,14,15,16,17,18,19,20); coordinación y participación 

(21,22,23,24,25, 26,27,28,29,30,31,32,33,34). 

 

 Escala de medición: La escala de medición fue ordinal de tipo Likert teniendo 

las siguientes opciones de respuesta: nunca, casi nunca, algunas veces, casi 

siempre y siempre. 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

 Definición conceptual: Entendidas como conductas de los colaboradores que 

están orientadas a la realización de los objetivos planteados a nivel 

organizacional y que, por tanto, forman parte de un valor esperado por la 

organización para la efectividad de esta en un futuro (Ramírez, 2013). 

 

 Definición operacional: La definición operacional fue comprendida a través de 

la escala de Desempeño laboral de Ramírez (2013) adaptado por López (2018), 

la cual cuenta con 20 ítems de los cuales 5 ítems miden la dimensión 

desempeño de la tarea; 5 ítems que comprende la dimensión desempeño 

contextual; 5 ítems de la dimensión desempeño adaptativo y 5 ítems miden la 

dimensión desempeño proactivo. 

 

 Indicadores: Así mismo, los indicadores para el desempeño laboral fueron: 

capacidad de enfrentar cambios y flexibilidad (11,12,13,14,15); iniciativa y 

proyección al futuro (16,17,18,19,20); contexto social y contexto organizacional 

(11,12,13,14,15); conducta intra rol y extra rol (1,2,3,4,5).  

 

 Escala de medición: La escala de medición fue ordinal de tipo Likert teniendo 

como opciones de respuesta: nunca, pocas veces, a veces, muchas veces y 

siempre.



14 
 

3.3 Población y muestra  

 

Población: 

Entendemos por población aquella reunión de personas u objetos, definidos 

ya accesible que serán sujetos de medición (Arias-Gómez et al., 2016). Es por ello, 

que la población para el presente estudio estuvo constituida por 60 trabajadores de 

una Institución educativa privada de Tacna. Las edades oscilaban entre 26 y 68 

años (M=46, DE=10.15). La tabla 1 describe las características sociodemográficas. 

Criterios de inclusión:  

- Ser trabajador de la Institución educativa participante del estudio. 

- Ser mayor de 18 años. 

- De ambos sexos. 

Criterios de exclusión:  

- No firmar el consentimiento informado. 

- No querer participar del estudio o llenar de manera inadecuada los 

instrumentos. 

 

Tabla 1 

Características sociodemográficas 

Variable Categorías  Número Porcentaje 

Sexo Masculino 33 45% 

Femenino 27 55% 

Cargo que 

desempeña 

Docente 49 87.7% 

Administrativo 9 15% 

Personal de 

mantenimiento 

2 3.3% 

Años de servicio Menos de 1 año 10 16.7% 

Entre 2 y 3 años 5 8.3% 

Entre 3 y 4 años 8 13.3% 

Entre 5 y 6 años 6 10% 

Más de 7 años 31 51.7% 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica utilizada fue la encuesta, siendo definida como una técnica 

destinada a obtener respuestas sobre la variable en medición, con los que se 

adquiere y analiza un conjunto de datos de una muestra o población (Feria et al., 

2020). 

Cuestionario sociodemográfico  

El cuestionario sociodemográfico utilizado ha sido creado por la autora del 

estudio y constó de cuatro preguntas que hicieron referencia a información sobre la 

edad, el sexo, el cargo que desempeñan y los años de servicio de los trabajadores 

de la institución educativa privada (Anexo 2). 

 

Cuestionario de Comunicación organizacional (Anexo 2) 

Ficha técnica 

Nombre: Escala de comunicación organizacional (ECO-E) 

Autor: Elmer Enríquez Castillo 

Aplicación: Individual y colectiva 

Duración: 10 a 15 minutos 

Año: 2018 

Numero de ítems: 34 

Tipo de ítem: Politómicos tipo escala Likert. 

Ámbitos: Organizacional e Investigación. 

Dimensiones: 

Comunicación ascendente 

Comunicación descendente 

Comunicación horizontal 

 

Validez 

Enríquez (2018) reportó las siguientes propiedades psicométricas originales 

del instrumento mostrando la evidencia de validez de contenido al ser sometida a 

evaluación por 8 jueces expertos donde el instrumento demostró un valor de V de 

Aiken mayor a 0.90. Así también la correlación ítem-test oscilan entre 0.30 a 0.75 
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demostrando homogeneidad. También al autor reportó un análisis factorial donde 

se encontró la presencia de 3 factores que explicaban el 54.38% de la varianza. 

De igual manera en el presente estudio para evaluar la validez de contenido 

del instrumento, se empleó la técnica de juicio de expertos, logrando evaluar la 

pertinencia, claridad y relevancia. La tabla 2 presenta el dictamen de los jueces de 

la escala de comunicación organizacional. 

 

Tabla 2 

Juicio de jueces expertos de la escala de comunicación organizacional 

N° Grado 

Académico 

Nombres y apellidos 

del experto 

Dictamen 

1 Magister Giuliana Víoleta Vásquez Varas Suficiencia 

2 Magister Tito Flores Tiznado Suficiencia 

3 Magister Alberto Mateo Sánchez Paquera Suficiencia 

        Nota. Anexo 3 

Confiabilidad 

Con relación a la confiablidad Enríquez (2018) realizó mediante el método 

de consistencia interna encontrando un coeficiente de Alfa de Cronbach entre 0.822 

y 0.936 para las dimensiones y para la escala total se encontró un valor de alfa de 

0.951. Además de ello el autor realizó el análisis de confiabilidad por el método de 

mitades, obteniendo un valor de 0.829 de correlación entre ambas mitades. 

Para evaluar la confiabilidad del instrumento en el presente estudio se utilizó 

el coeficiente Omega ω (McDonald, 1999) considerando que este coeficiente se 

basa en la proporción de la varianza común y se desempeñan mejor en 

comparación con otros índices como el alfa de Cronbach (Revelle y Zinbarg, 2009). 

Se consideraron valores aceptables de ω, valores entre 0,70 y 0,90 (Campo-Arias 

y Oviedo, 2008). 

La dimensión comunicación ascendente presentó un índice Omega de 

0.855, la dimensión comunicación descendente presentó un índice Omega de 0.927 

y la dimensión comunicación horizontal evidenció un índice Omega de 0.921, por 

último, el cuestionario total presentó un índice de Omega de 0.951, valores que son 
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considerados valores aceptables, evidenciándose una adecuada consistencia 

interna del instrumento. 

 

Cuestionario de Desempeño laboral (Anexo 2) 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de desempeño laboral 

Autor: Raúl Ramírez Vielma adaptado por López (2018) 

Aplicación: Individual o colectivo 

Duración: 20 minutos 

Año: 2013 

Número de ítems: 20 

Tipo de ítem: Politómicos tipo escala Likert. 

Ámbitos: Organizacional e Investigación. 

Dimensiones: 

Desempeño de la tarea 

Desempeño adaptativo 

Desempeño contextual 

Desempeño proactivo 

 

Validez 

En la investigación original realizada por Ramírez (2013) señala que las 

propiedades psicométricas del instrumento mostraron evidencias de validez de 

contenido al ser sometida a evaluación por 13 jueces expertos donde el instrumento 

demostró poseer suficiencia y ser aplicable. De igual manera el instrumento cuenta 

la validez de estructura interna, obteniendo índices de ajuste adecuados tales como 

CFI=0.91, RMSEA=0.007 y SRMR=0.05. 

De igual manera en el presente estudio para evaluar la validez de contenido 

del instrumento, se empleó la técnica de juicio de expertos, logrando evaluar la 

pertinencia, claridad y relevancia. La tabla 3 presenta el dictamen de los jueces del 

cuestionario de desempeño laboral. 
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Tabla 3 

Juicio de jueces expertos del Cuestionario de desempeño laboral 

N° Grado 

Académico 

Nombres y apellidos 

del experto 

Dictamen 

1 Magister Giuliana Víoleta Vásquez Varas Suficiencia 

2 Magister Tito Flores Tiznado Suficiencia 

3 Magister Alberto Mateo Sánchez Paquera Suficiencia 

        Nota. Anexo 3 

Confiabilidad 

El autor original Ramirez (2013) reportó valores de alfa de Cronbach por 

dimensiones encontrando un valor de 0.91 para la dimensión desempeño de la 

tarea; un 0.89 para la dimensión desempeño contextual; un 0.90 para la dimensión 

desempeño adaptativo y un 0.95 para la dimensión desempeño proactivo. 

Así también López (2018) en su estudio realizado en Perú, realizó un análisis 

de fiabilidad mediante consistencia interna encontrando un coeficiente de Alfa de 

Cronbach de 0.881. 

Para evaluar la confiabilidad del instrumento en el presente estudio se utilizó 

el coeficiente Omega ω (McDonald, 1999) considerando que este coeficiente se 

basa en la proporción de la varianza común y se desempeñan mejor en 

comparación con otros índices como el alfa de Cronbach (Revelle y Zinbarg, 2009). 

Se consideraron valores aceptables de ω, valores entre 0,70 y 0,90 (Campo-Arias 

y Oviedo, 2008). 

La dimensión desempeño de la tarea presentó un índice Omega de 0.678, 

la dimensión desempeño contextual presentó un índice Omega de 0.673, la 

dimensión desempeño adaptativo presentó un índice de Omega de 0.809 y la 

dimensión desempeño proactivo evidenció un índice Omega de 0.795, por último, 

el cuestionario total presentó un índice de Omega de 0.899, valores que son 

considerados valores aceptables, evidenciándose una adecuada consistencia 

interna del instrumento. 
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3.5 Procedimientos 

 

El estudio inició en el mes de enero donde se acudió a la institución donde 

se realizó la recolecta de datos para solicitar la autorización al director de la 

institución educativa privada y así obtener el permiso para la realización del trabajo 

de investigación. En esta visita se informó también sobre los objetivos del estudio. 

Luego de obtener la autorización por parte del director se coordinaron las fechas 

de aplicación del instrumento. 

Posteriormente, se realizó la recolección de datos utilizando el instrumento 

de manera virtual, mediante la creación de un formulario de Google que incluyo el 

consentimiento informado, el cuestionario sociodemográfico y los cuestionarios 

para medir ambas variables. Este formulario, fue enviado por medio del correo 

electrónico de los trabajadores, así como por el grupo de Whatsapp de la institución 

educativa. Los correos y WhatsApp de los trabajadores fueron proporcionados por 

la Dirección previa coordinación. 

La recolección de datos se realizó en el mes de marzo y el tiempo 

aproximado de la aplicación fue de 15 minutos. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

 

En la primera fase, la base datos fue obtenida mediante la aplicación de los 

instrumentos e ingresada en el programa estadístico informático JASP, usando 

estadística descriptiva se obtuvo datos de frecuencia y porcentajes de cada 

variable. 

En una segunda fase se procedió con la aplicación del instrumento de 

normalidad de Kolmogorov Smirnov para comprobar si las variables siguen o no 

una distribución normal y en base a ello se decidió la aplicación de la prueba 

estadística de correlación. 

En una tercera fase se realizaron los análisis de correlación mediante la 

prueba paramétrica de Pearson teniendo en cuenta con nivel de significación de 

0.05. Tomando en consideración los puntos de Cohen para el coeficiente de 

correlación: de 0.00 a 0.10=nula; de 0.11 a 0.29=débil; de 0.30 a 0.49=moderada; 

de 0.50 a 0.99=fuerte y de 1.00 es considerada perfecta. 
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Las tres fases fueron realizadas mediante el software estadístico JASP. 

 

3.7 Aspectos éticos 

 

Para cumplir los principios de ética de estudio con seres humanos en el 

presente estudio se siguieron los lineamientos de la UCV, teniendo en 

consideración, la veracidad, que es la recopilación de la información, sin la 

adulteración de estos. La confidencialidad, la recopilación de la información será 

íntegramente recogida de manera confidencial sin brindar datos de los 

encuestados, así mismo, la aplicación del principio ético de beneficencia, cuidando 

la parte social y psicológica del participante, del mismo modo, la no maleficencia, 

sin realizar ningún daño de manera intencional, también teniendo presente la 

autonomía y justicia respetando sus derechos como participante.  

Así también se tomó en cuenta el código de ética del Colegio de Psicólogos 

del Perú (2017), donde se menciona que, los trabajos de investigación con mayores 

de edad deben emplear el consentimiento informado y para menores de edad el 

asentimiento informado, para asegurar que se informe los objetivos y beneficios de 

la investigación, así como informar que su participación es libre y voluntaria. 
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IV.  RESULTADOS 
 

 

Análisis descriptivos 

 

En la Tabla 4 se pueden observar los niveles de Comunicación 

organizacional. Como puede evidenciarse un 55% de trabajadores percibe una 

comunicación organizacional promedio, seguida por un 18.3% que percibe una 

comunicación organizacional muy alta; así mismo un 13.3% percibe una 

comunicación organizacional alta; por otro lado, un 8.3% percibe una comunicación 

organizacional baja y un 5% percibe una comunicación organizacional muy baja. 

 

Tabla 4 

Niveles de comunicación organizacional 

Variable  Categorías Número Porcentaje 

Comunicación 

organizacional 

Muy bajo 3 5% 

Bajo 5 8.3% 

Promedio 33 55% 

Alta 8 13.3% 

Muy alta 11 18.3% 

 

Por otro lado, en la Tabla 5 se pueden observar los niveles de Desempeño 

laboral. Se observa que un 96.7% percibe un alto nivel de desempeño laboral, así 

mismo un 3.3% presenta un nivel medio de desempeño laboral. 

 

Tabla 5 

Niveles de desempeño laboral 

Variable  Categorías Número Porcentaje 

Desempeño 

laboral 

Medio 2 3.3% 

Alto 58 96.7% 

 



22 
 

Análisis de normalidad  

Los resultados de la prueba de la distribución de las variables pueden 

visualizarse en la Tabla 6, donde se observa que tanto la variable comunicación 

organizacional y desempeño laboral presentan una distribución normal (p>0.05), en 

cuanto a las dimensiones de comunicación organizacional se observa que la 

dimensión comunicación ascendente y descendente presentaron una distribución 

no normal (p<0.05) y la dimensión comunicación horizontal presente una 

distribución normal (p>0.05). Por otro lado, las dimensiones de la variable 

desempeño laboral presentaron una distribución no normal (p<0.05). 

 

Tabla 6 

Resultados del análisis de análisis de normalidad de las variables de estudio 

Variable Dimensiones Kolmogorov Smirnov P 

Comunicación 

organizacional 

Comunicación 

ascendente 

0.125 0.020 

Comunicación 

descendente 

0.139 0.005 

Comunicación 

horizontal 

0.089 0.200 

Comunicación organizacional 0.085 0.200 

Desempeño 

laboral 

Desempeño de la 

tarea 

0.163 0.001 

Desempeño 

contextual 

0.204 0.001 

Desempeño 

adaptativo 

0.117 0.039 

Desempeño 

proactivo 

0.114 0.050 
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Desempeño laboral 0.059 0.200 

Nota. p = nivel de significancia estadística 

 

ANÁLISIS INFERENCIALES 

 

Correlación  

 

La Tabla 7 se presenta los resultados del análisis de correlación de Pearson 

entre la variable comunicación organizacional y la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones (desempeño de la tarea, desempeño contextual, desempeño 

adaptativo, desempeño proactivo). Como puede observarse, la variable 

comunicación organizacional y la variable desempeño laboral presentaron una 

correlación directa, fuerte y significativa (r =0.681, p = 0.001), por lo cual se rechaza 

la hipótesis nula del estudio. La variable comunicación organizacional y la 

dimensión desempeño de la tarea presentaron una correlación directa, fuerte y 

significativa (r = 0.593, p = 0.001), rechazando la hipótesis nula. Así mismo la 

variable comunicación organizacional y la dimensión desempeño contextual 

evidencian una correlación directa, fuerte y significativa (r=0.637, p=0.001), 

rechazando de esta manera la hipótesis nula. Por su parte, la variable comunicación 

organizacional y la dimensión desempeño adaptativo presentan una correlación 

directa, fuerte y significativa (r=0.538, p=0.001), rechazando la hipótesis nula. Por 

último, la variable comunicación organizacional y la dimensión desempeño 

proactivo presentan una correlación directa, fuerte y significativa (r=0.508, 

p=0.001), rechazando la hipótesis nula. 
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Tabla 7 

Resultados del análisis de correlación de Pearson 

Variable 1 Variable 2 Coeficiente de 

correlación 

p 

Comunicación 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

0.681 0.001 

Comunicación 

organizacional  

Desempeño de la 

tarea 

0.593 0.001 

Comunicación 

organizacional 

Desempeño 

contextual 

0.637 0.001 

Comunicación 

organizacional 

Desempeño 

adaptativo 

0.538 0.001 

Comunicación 

organizacional 

Desempeño 

proactivo 

0.508 0.001 

Nota. p = nivel de significancia estadística 
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V. DISCUSIÓN 

 

El presente trabajo de investigación se planteó como objetivo general, 

determinar la relación entre comunicación organizacional y desempeño laboral en 

los trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022. Así mismo 

se formuló la siguiente hipótesis general, existe una relación directa entre la 

comunicación organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de una 

Institución educativa privada de Tacna, 2022. Seguidamente para la corroboración 

de la hipótesis fueron formulados a través de los objetivos específicos con sus 

respectivas hipótesis específicas, las cuales posteriormente serán discutidas con 

otras investigaciones a nivel internacional como nacional. 

Respecto al objetivo general, los resultados evidenciaron una correlación 

significativa, directa y fuerte entre la variable comunicación organizacional y 

desempeño laboral, estos resultados son similares a los encontrados por 

Montesdeoca (2017) quién encontró que la comunicación interna si afecta el 

desempeño laboral, así también por los obtenidos por Mamanchura (2019) quien 

en su estudio halló que la comunicación organizacional si está relacionada con el 

desempeño laboral de trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua, también 

mostro similitud a lo encontrado por Damián et al. (2021) quién encontró una 

relación directa entre comunicación interna y desempeño laboral en trabajadores 

sanitarios peruanos, además Marin (2019) reportó en su estudio una relación 

significativa entre la comunicación interna y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa. Arana y Aranda (2019) explica esta relación de la 

siguiente manera: los colaboradores que presenten una comunicación asertiva 

durante su jornada laboral, mayormente lo expresan teniendo un buen desempeño 

en sus funciones con actitud positiva, en compañerismo y colaboración según se 

requiera.  

Sobre el resultado obtenido, Quezada et al. (2020) enfatizan la importancia 

de que se presente una comunicación interna adecuada para aumentar y mantener 

un buen clima laboral, ya que, por medio de ello se podrá obtener el compromiso 

de cada colaborador y, por ende, se lograrán alcanzar las metas mediante un 

óptimo desempeño laboral.  
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Así mismo, Smidts et al. (2001) menciona que la comunicación interna de 

una empresa es una característica que contribuye a un mayor nivel de desempeño 

laboral, de igual forma, Heide et al. (2018) explica lo mencionado aseverando que 

a mayor comunicación existe una mayor satisfacción laboral, lo cual llevaría a un 

mayor desempeño laboral, esto debido a que los colaboradores perciben que sus 

jefes se encuentran adentrados e identificados con la organización.       

De igual manera, Cervera (2015) señala que la comunicación organizacional 

es un factor que dirige la institución hacia el cumplimiento de objetivos, esto da a 

conocer, que a mayor comunicación (con compañeros de trabajo o jefes 

encargados) tendrá como consecuencia una mejor organización de tareas y metas, 

en las cuales se establecerán las pautas principales para llegar al cumplimiento de 

las metas que se propongan por área o de manera general, evidenciando así un 

mayor desempeño laboral.    

Robbins y Judge (2017) indican que el desempeño laboral es influenciado 

por la interacción que los trabajadores tienen entre ellos, así como con sus jefes, 

esta interacción es caracterizada por el aspecto comunicativo, más que el 

organizacional. Es así que una institución u organización que presente un uso 

adecuado de la comunicación organizacional tendrá como consecuencia un buen 

desempeño laboral en los colaboradores ya sea de manera individual como grupal 

(Villanueva, 2015). En base a lo mencionado, se explican los resultados obtenidos 

en la presente investigación, evidenciando la existencia de la relación directa y 

significativa entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral.      

El primer objetivo específico del análisis realizado fue determinar la relación 

entre la comunicación organizacional y la dimensión desempeño de la tarea en los 

trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022. Al respecto, los 

resultados evidenciaron la existencia de una correlación directa, fuerte y 

significativa entre las variables mencionadas. 

Con relación a ello, Ramirez (2013) menciona que el desempeño de la tarea 

está asociado a la ejecución de las tareas propias del puesto laboral. Es así que el 

resultado obtenido se podría sostener en base a lo mencionado por Alles (2013) 

quien indica que un desempeño laboral óptimo está ligado al cumplimiento de 

tareas con eficacia y eficiencia. Así mismo, un factor que apoya en la realización de 

las actividades encomendadas es la posibilidad de que la información se encuentre 
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al alcance de todos, evidenciando de esta manera la importancia de una adecuada 

comunicación organizacional. En ese sentido, Vargas y Arreola (2017) hacen 

mención de que en las instituciones la información debe ser manejada mediante 

flujos y estar en movilización constante para que se encuentre al alcance de todos 

y así conseguir la realización de todas la tareas y actividades propuestas por la 

institución. 

El segundo objetivo específico del estudio realizado fue establecer la 

relación entre la comunicación organizacional y la dimensión desempeño 

contextual en los trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022. 

Al respecto, los resultados evidenciaron la existencia de una correlación directa, 

fuerte y significativa entre las variables mencionadas.       

Para explicar ello, nos basaremos en la definición de Ramirez (2013) quien 

refiere que las características contextuales del trabajo ocupan un rol importante en 

el desempeño laboral, entendiendo estas como factores que favorecen el clima 

laboral. En esa línea, Hernández et al. (2014) mencionan que mantener una 

adecuada comunicación organizacional ayudará a mejorar el clima laboral por 

medio del desarrollo de tareas ya sean intralaborales como extralaborales por parte 

del equipo de trabajo. En ese mismo sentido, Smidts (2001) añade que la presencia 

de una adecuada comunicación organizacional ayuda en la identificación 

institucional por parte de los trabajadores. Entendiendo que la identificación que un 

trabajador tiene con su institución es un indicador de un óptimo desempeño laboral.  

Así también, Goldhaber (1990) indica que la comunicación permite el apoyo 

entre compañeros de trabajo, mejorando así las relaciones laborales. La 

comunicación organizacional es un elemento clave en la consecución de objetivos 

como también lo es el adecuado mantenimiento del clima laboral dentro de una 

institución (Cervera, 2015). Como se mencionó anteriormente, el desempeño 

contextual está direccionado con conductas relacionadas netamente con el 

ambiente donde se efectúa el trabajo, estas son realizadas con la finalidad de 

mantener y mejorar el clima laboral por medio del apoyo en las tareas a realizar 

(Sampath, 2018). Es por ello, que bajo los autores mencionados se demuestra 

cómo la comunicación organizacional aporta en el clima laboral, el cual está 

asociado al desempeño contextual. 
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El tercer objetivo específico de la investigación realizada fue identificar la 

relación entre la comunicación organizacional y la dimensión desempeño 

adaptativo en los trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022. 

Al respecto, los resultados evidenciaron la existencia de una correlación directa, 

fuerte y significativa entre las variables mencionadas.       

Se entiende por desempeño adaptativo la capacidad de adaptación de los 

trabajadores a nuevas exigencias de su trabajo (Ramirez, 2013). En tal sentido, 

podemos explicar los resultados encontrados basándonos en lo indicado por Bittel 

(2008) quien menciona que la capacidad adaptativa que presentan los trabajadores 

se encuentra relacionadas con las percepciones y expectativas que tengan sobre 

el puesto y el ambiente en el que se desenvuelven, así también por el 

mantenimiento de una comunicación constante con sus pares para lograr así un 

adecuado desempeño. Bajo lo expuesto, Chiavenato (2011) menciona que el tipo 

y grado de desempeño laboral del colaborador da a conocer a la institución si existe 

una adaptación adecuada de acuerdo a sus aptitudes, habilidades y conocimientos 

que tenga del puesto. En base a lo mencionado podemos colegir como la 

comunicación dentro de una institución es un factor que influye en la adaptación del 

trabajador a nuevas exigencias. 

El último objetivo específico de la investigación realizada fue determinar la 

relación entre comunicación organizacional y la dimensión desempeño proactivo en 

los trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022. Al respecto, 

los resultados evidenciaron la existencia de una correlación directa, fuerte y 

significativa entre las variables mencionadas.       

El desempeño proactivo está caracterizado por la anticipación y prevención 

de futuros problemas en el puesto de trabajo (Ramírez, 2013). Por su parte 

Goldhaber (1990) indica que una adecuada comunicación dentro de la institución 

traerá como consecuencia una mejor actitud por parte de los trabajadores, 

entendiendo de que aportará a una mayor proactividad, de igual manera, una de 

las funciones de la comunicación es el de motivar a los trabajadores ya que se 

encuentran inmersos en un mejor clima laboral, lo cual tendría como consecuencia 

una mayor proactividad por parte de estos. De lo anterior podemos concluir que 

cuando un trabajador percibe un clima laboral óptimo caracterizado por una 

comunicación interna adecuada, es capaz de estar con una mayor proactividad ante 
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cualquier situación que se pueda presentar o realizar actividades que favorezcan la 

prevención de cualquier futuro problema. Al respecto Harrell-Cook et al. (2017), 

señalan que contar con trabajadores comprometidos y motivados que se sientan 

cómodos en su ambiente laboral contribuirá a que estos transciendan los límites 

propios de su puesto haciendo un esfuerzo adicional, vale decir que estos serán 

más proactivos. Ello evidencia como la comunicación organizacional es el eje que 

influye en el clima laboral y tiene como consecuencia la presencia de trabajadores 

más comprometidos y proactivos con la institución.  

En cuanto a las limitaciones durante el desarrollo de la presente 

investigación, se puede mencionar la poca celeridad en el llenado del formulario 

con los instrumentos de la investigación, ya que se tuvo que insistir en más de una 

oportunidad para solicitar el apoyo de la totalidad de la población. Por otro lado, la 

poca población con la que se contó debido a que la institución educativa partícipe 

del estudio no cuenta con una planilla grande de docentes, así también la limitación 

económica debido a que el total de costos del presente estudio fue asumido por la 

investigadora. También se presenta una limitación de extensión debido a que los 

resultados obtenidos solo servirán para la población participante del estudio, no se 

podrá extender a otros contextos debido a la particularidad de la institución 

educativa participante. De igual forma se presentó una limitación en cuanto a la 

medición de la variable desempeño laboral debido a que la institución no cuenta 

con un instrumento que permita conocer el nivel de desempeño laboral de manera 

objetiva, ante lo cual se utilizó un instrumento que mide la percepción de 

desempeño laboral encontrando que el 96% de los trabajadores percibe un alto 

nivel de desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: Respecto al objetivo general, se encontró que existe una relación 

directa y significativa entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral 

en trabajadores de una institución educativa de Tacna (r=0.681; p=0.001), siendo 

que a mayor comunicación organizacional mayor será el desempeño laboral. 

 

SEGUNDA: Con relación al primer objetivo específico se demostró que 

existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y la dimensión 

desempeño de la tarea en trabajadores de una institución educativa de Tacna 

(r=0.593; p=0.001). 

 

TERCERA: Respecto al tercer objetivo específico se evidenció que existe 

una relación significativa entre la comunicación organizacional y la dimensión 

desempeño contextual en trabajadores de una institución educativa de Tacna 

(r=0.637; p=0.001). 

 

CUARTA: En lo relacionado al cuarto objetivo específico se demostró que 

existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y la dimensión 

desempeño adaptativo en trabajadores de una institución educativa de Tacna 

(r=0.538; p=0.001). 

 

QUINTA: En el objetivo específico final se encontró que existe una relación 

significativa entre la comunicación organizacional y la dimensión desempeño 

proactivo en trabajadores de una institución educativa de Tacna (r=0.508; p=0.001). 

 

SEXTA: Se encontró un nivel predominantemente promedio de 

comunicación organizacional (55%), seguido de un nivel muy alto (18.3%), un nivel 

alto (13.3%), así mismo un nivel bajo (8.3%) y por último un nivel muy bajo (5%). 

 

SÉPTIMA: Con relación a los niveles de desempeño laboral se encontró que 

un 96.7% posee un alto nivel de desempeño laboral, así mismo un 3.3% evidencia 

un nivel medio de desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: A futuros investigadores, realizar investigaciones con el mismo 

tema de investigación desde un enfoque cualitativo el cual permita una mayor 

profundización de las variables y su relación. 

 

Segunda: A futuros investigadores, se recomienda la utilización otro tipo 

evidencias de validez y confiabilidad para los instrumentos utilizados, ya que en el 

estudio solo se aplicó la evidencia de validez por contenido. 

 

Tercero: A futuros investigadores, se sugiere la realización del estudio desde 

un nivel de investigación explicativo mediante análisis estadístico más robusto 

como los modelos de ecuaciones estructurales o regresión lineal que busque 

explicar la influencia de la comunicación organizacional y el desempeño laboral.  

 

Cuarta: A futuros investigadores, se recomienda la ejecución de la 

investigación con una población más amplia donde el muestreo pueda ser 

probabilístico para poder fortalecer la generalización de los resultados. 

 

Quinta: A futuros investigadores, se recomienda realizar estudios 

comparativos con la finalidad de ver si existe diferencias significativas entre 

diferentes instituciones educativas de otro tipo de características socioeconómicas.  

 

Sexta: A la Institución educativa, se sugiere la realización de talleres que 

permitan el fortalecimiento de la comunicación organizacional y el desempeño 

laboral con la finalidad de seguir manteniendo un nivel alto en estas variables. 
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ANEXOS



 

ANEXO 1: Operacionalización de las variables 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensione
s 

Ítems Escala de medición 

Comunicaci
ón 

organizacio
nal 

Según Goldhaber 
(1990) define la 
comunicación 
organizacional 
como el flujo de 
mensajes e 
intercambio de 
información 
dentro de un 
sistema de 
relaciones que se 
ejecutan de 
manera 
interdependientes
. 

Será 
comprendida a 
través de la 
escala de 
Comunicación 
Organizacional 
de Enriquez 
(2018), la cual 
cuenta con 34 
ítems de los 
cuales 11 miden 
la dimensión 
comunicación 
ascendente; 9 
ítems que 
comprende la 
dimensión 
comunicación 
descendente y 14 
ítems miden la 
dimensión 
comunicación 
horizontal. 

Comunicació
n ascendente 
 
Comunicació
n 
descendente 
 
Comunicació
n horizontal 
 

1,2,3,4,5,6
,7,8,9,10,1

1 
 
 

12,13,14,1
5,16,17,18

,19,20 
 
 

21,22,23,2
4,25,26,27
,28,29,30,
31,32,33,3

4 

Ordinal 
 
 

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 

Algunas veces = 3 
Casi siempre = 4 

Siempre = 5 
 

 

  



 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Ítems Escala 

Desempeño 
laboral 

Son aquellas 
conductas de los 
individuos que 
están orientadas 
al cumplimiento 
de los objetivos 
organizativos y 
que, por tanto, 
constituyen un 
valor esperado 
por la 
organización 
para el alcance 
futuro de la 
efectividad 
(Ramírez, 
2013). 

Será 
comprendida a 
través de la 
escala de 
Desempeño 
laboral de 
Ramírez (2013) 
adaptado por 
López (2018), la 
cual cuenta con 
20 ítems de los 
cuales 5 ítems 
miden la 
dimensión 
desempeño de 
la tarea; 5 ítems 
que comprende 
la dimensión 
desempeño 
contextual; 5 
ítems de la 
dimensión 
desempeño 
adaptativo y 5 
ítems miden la 
dimensión 
desempeño 
proactivo. 

Desempeño 
de la tarea 
 
Desempeño 
contextual 
 
Desempeño 
adaptativo 
 
Desempeño 
proactivo 

 
 
 
 

1,2,3,4,5 
 
 
 
 
 

6,7,8,9,1
0 
 
 
 

11,12,13,
14,15 
 
 
16,17,18,
19,20 

Ordinal 
 

Nunca = 1 
Pocas veces = 2 

A veces = 3 
Muchas veces = 4 

Siempre = 5 
 

 



 

Anexo 2: Instrumentos de investigación 

 

 

 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Con el debido respeto nos presentamos a usted, mi nombre es Maribel Liliana Vargas 

Anahua estudiante de psicología de la Universidad César Vallejo – Lima. En la actualidad 

me encuentro realizando una investigación sobre Comunicación organizacional y 

desempeño laboral en los trabajadores de una Institución educativa privada 

de Tacna, 2022; y para ello quisiéramos contar con su valiosa colaboración. El proceso 

consiste en la aplicación de dos pruebas psicológicas: Cuestionario de comunicación 

organizacional y cuestionario de desempeño laboral. De aceptar participar en la 

investigación, sus datos serán tratados con confidencialidad y puede usted desistir 

de participar si así lo desea. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas 

preguntas se le explicará cada una de ellas. 

 

Creo haber sido suficientemente instruido gracias a la información proporcionada 

describiendo el estudio: "Comunicación organizacional y desempeño laboral en 

los trabajadores de una Institución educativa privada de Tacna, 2022". 

Quedaron claros para mí cuáles son los propósitos del estudio y los procedimientos 

a realizar. 

o Acepto participar voluntariamente en este estudio, sabiendo que podré retirar 

mi consentimiento en cualquier momento, antes o durante el mismo, sin 

penalizaciones o perjuicios. 

o No acepto participar en este estudio 

 

Gracias por su colaboración. 

Atte.  

Vargas Anahua, Maribel Liliana 

  



 

Cuestionario sociodemográfico 
 

Datos sociodemográficos 

Edad:  

Sexo:  

 
Masculino ( )  
Femenino ( ) 

 
Cargo que desempeña: 

 
Docente ( ) 
Administrativo ( ) 
Personal de servicio ( ) 

 
Años de servicio dentro de la I.E.: 

 
Menos de 1 año ( ) 
Entre 2 y 3 años ( ) 
Entre 3 y 4 años ( ) 
Entre 5 y 6 años ( ) 
Más de 7 años ( ) 

  



 

ESCALA DE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

(ECO-E) 

 

Antes de empezar, es importante recordar que en esta prueba no existe respuesta 

correcta ni incorrecta, pero será necesario que usted sea lo más sincero posible. El 

siguiente cuestionario contiene una lista de preguntas, después de leer los 

enunciados cuidadosamente, usted podrá marcar las alternativas según le 

convenga. Toda la información que se obtenga será manejada confidencialmente. 

 

5 = Siempre 4 = Casi Siempre 3 = Algunas Veces 2 = Casi Nunca 1 = Nunca 

 

N°  PREGUNTAS  5  4  3  2  1 

1  
Mis superiores me permiten realizar preguntas 
cuando algo no queda muy claro para mí. 

     

2  
No tengo dificultades cuando tengo que pedirle un 
consejo a mi jefe acerca de un tema. 

     

3  
Puedo consultar a mis superiores para aclarar mis 
ideas cuando algo se me hace complicado 
dentro del trabajo. 

     

4  
Mantengo informados a mis superiores acerca de lo 
que sucede dentro del trabajo. 

     

5  
Les comunico a mis jefes el progreso o retraso que 
se pueda dar en el trabajo. 

     

6  
En mi trabajo, las dificultades son manejadas de 
una mejor manera cuando son 
comunicadas a tiempo. 

     

7  
No tengo problemas al momento de opinar sobre un 
tema de importancia con mi jefe. 

     

8  
Cuando siento que algo puede mejorar, no dudo en 
brindar mi opinión o sugerírselo a mi 
jefe. 

     

9  
Tengo la confianza suficiente como para poder 
discutir algún problema dentro de mi trabajo 
con mi jefe a cargo. 

     

10  
Tengo conocimiento de las funciones que debo 
realizar en mi trabajo gracias a mis jefes. 

     

11  
Mis superiores posibilitan que conozca todo lo 
relacionado a las funciones de mi cargo 
dentro de la empresa. 

     

12  
Recibo la información que necesito por parte de mis 
jefes para poder realizar mi trabajo 
adecuadamente. 

     

13  Mis superiores me mantienen informado sobre las      



 

actividades que se realizan diariamente. 

14  
Mi jefe deja en claro lo que se pretende lograr con 
mi trabajo. 

     

15  
Mis superiores consideran importante que conozca 
los objetivos de la empresa. 

     

16  
Mis superiores me incentivan a realizar un mejor 
trabajo. 

     

17  
Mis avances en el trabajo son reconocidos por parte 
de mis jefes. 

     

18  
Mi desempeño dentro del trabajo siempre es 
tomado en cuenta por parte de mis 
superiores. 

     

19  
Recibo mensajes positivos de mi jefe cuando realizo 
mi trabajo adecuadamente. 

     

20  
Cuento con el apoyo de los jefes para realizar un 
mejor trabajo. 

     

21  Me siento escuchado por mis compañeros de área.      

22  
Si un compañero necesita ser escuchado, entonces 
lo hago fácilmente. 

     

23  
Hay un ambiente de comunicación entre 
compañeros en mi espacio de trabajo. 

     

24  
Comparto información con mis compañeros 
mutuamente para mejorar y/o avanzar el 
trabajo. 

     

25  
Recibo apoyo de mis compañeros de área a través 
de buenos comentarios. 

     

26  
Cualquier dificultad entre compañeros de área es 
adecuadamente resuelta mediante 
acuerdos. 

     

27  
Mis compañeros dialogan para solucionar 
efectivamente sus dificultades. 

     

28  
Trato de resolver apropiadamente cualquier impase 
con mis compañeros para no perjudicar 
el trabajo. 

     

29  
Manejo adecuadamente cualquier situación 
conflictiva con algún compañero dentro de mi 
área de trabajo. 

     

30  
Practico estrategias que me permiten solucionar 
dificultades con mis compañeros de área. 

     

31  
Me entiendo muy bien con mis compañeros de 
trabajo. 

     

32  
La comunicación entre mis compañeros de área es 
adecuada. 

     

33  
Puedo coordinar fácilmente con mis compañeros de 
área cuando se trata de resolver una 
tarea. 

     

34  
Mis compañeros y yo nos comunicamos mediante 
reuniones. 

     



 

 
 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al desempeño 

laboral. Le agradeceremos nos responda su opinión marcando con un aspa en la 

que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya 

que todas son opiniones. 

 

Contesta según la siguiente escala: 

Nunca [1] 

Pocas veces [2] 

A veces [3] 

Muchas veces [4] 

Siempre [5] 

 

IMENSIÓN 1: DESEMPEÑO DE LA TAREA 1 2 3 4 5 

1  
Cumplo con la cantidad de trabajo que me 

asignan 
     

2  El trabajo asignado lo hago bien      

3  
Soy preciso(a) con las indicaciones que me 

dan para hacer mi trabajo 
     

4  Conozco lo necesario para hacer mi trabajo      

5  Puedo hacer varias cosas a la vez      

DIMENSION 2: DESEMPEÑO 

CONTEXTUAL 

     

6  Tiendo a cooperar con el trabajo de otros      

7  Soy responsable con mis funciones      

8  
Facilito las buenas relaciones con mis 

compañeros 
     

9  
Soy perseverante en el cumplimiento de mi 

trabajo 
     

10  
Estoy comprometido con el desarrollo de 

todos 
     

DIMENSION 3: DESEMPEÑO ADAPTATIVO      

11  
Manejo adecuadamente el estrés propio del 

trabajo 
     

12  Doy soluciones creativas a los problemas      

13  
Manejo adecuadamente situaciones inciertas e 

impredecible 
     

14  
Aprendo rápidamente y me adapto a las 

nuevas tecnologías 
     



 

15  
Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y 

pacientes 
     

DIMENSION 4: DESEMPEÑO PROACTIVO      

16  
Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer 

mi trabajo 
     

17  
Formulo procedimientos innovadores en bien 

de los pacientes 
     

18  
Resuelvo problemas con los recursos 

disponibles 
     

19  
Encuentro maneras de resolver situaciones de 

conflicto entre los pacientes y la institución 
     

20  
Tomo en cuenta las capacidades que cada 

persona tiene para el cumplimiento de los 

objetivos institucionales 

     

 

  



 

Anexo 3: Certificado de validación de jueces expertos 
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