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Resumen 

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relación entre la 

comunicación interna y el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de 

gestión educativa local, Lima – 2022. En relación a la metodología, la investigación 

fue de tipo básica, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimental, de corte transversal, de método hipotético-deductivo, con 

una población de 234 trabajadores y una muestra de 146, seleccionado mediante 

muestreo estratificado aleatorio, para la compilación de la información se recurrió a 

la técnica de la encuesta con la elaboración de dos cuestionarios. El estudio obtuvo 

un Rho de Spearman de 0,865 (p-valor = 0,000<0.05), indicando correlación alta y 

positiva entre la comunicación interna y el desempeño laboral. Por lo que se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Por lo tanto, se afirmó 

que existe relación significativa entre la comunicación interna y el desempeño 

laboral en trabajadores de una UGEL ubicada en Lima en el año 2022, denotando 

que, a mayor comunicación interna de parte de los trabajadores, aumentará su 

desempeño laboral en las actividades a su cargo. 

Palabras clave: Comunicación interna, desempeño laboral, educación. 
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Abstract 

The general objective of this study is to determine the relationship between 

internal communication and work performance in workers of a local educational 

management unit, Lima - 2022. In relation to the methodology, the research was 

basic, descriptive correlational, quantitative approach, non-experimental cross-

sectional design, hypothetical-deductive method, with a population of 234 

workers and a sample of 146, selected by stratified random sampling, for the 

compilation of information, the survey technique was used with the development 

of two questionnaires. The study obtained a Spearman's Rho of 0.865 (p-value 

= 0.000<0.05), indicating a high and positive correlation between internal 

communication and work performance, so the null hypothesis was rejected and 

the alternative hypothesis was accepted. Therefore, it was affirmed that there is 

a significant relationship between internal communication and work performance 

in workers of a UGEL located in Lima in the year 2022, indicating that, the more 

internal communication on the part of the workers, the higher their work 

performance in the activities they are in charge of will increase. 

Keywords: Internal communication, job performance, education. 
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I. INTRODUCCIÓN

La comunicación interna a nivel internacional surgió en Estados Unidos a 

finales del 1930, realizando investigaciones con mayor énfasis en la década de los 

70’ donde sus primeros estudios lo aplicaron en la psicología industrial, la sociología 

y la administración, específicamente en las empresas industriales, sin embargo, 

hoy en día se aplica a todo tipo de instituciones ya sean privados o públicos 

(Cevallos et ál., 2017).  

Las organizaciones lo utilizan como instrumento de gestión, porque 

transmiten información a todos los colaboradores sobre la gestión de la institución, 

que permita mantenerlos informados y generar un entorno productivo y armonioso 

(Brandolini et ál., 2008). 

La comunicación interna, en tiempos de pandemia, ha cobrado una mayor 

relevancia, considerando que sus funciones cotidianas de las organizaciones e 

instituciones ha cambiado la manera de como transmitir la información al público 

interno y externo, se han tomado diversos mecanismos de comunicación a través 

de redes sociales y correos electrónicos, para evitar la desinformación y lograr un 

mensaje claro, eficiente y productivo (Organización Latinoamérica y Caribe de 

Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS, 2021).  

Barberis (2016), realizó estudio en distintas entidades públicas en la 

provincia de Córdova del país España, en consecuencia, señaló que a pesar de 

que existe personal encargado para gestionar la comunicación interna no significa 

que sea planificada o instrumentada debido a que estas funciones en muchos casos 

son repartidas entre varias personas quienes a su carga laboral tienen que 

adicionarle esta función y a esto se suma los insuficientes recursos. 

Morales (2016), llevó a cabo una investigación en la Dirección Territorial de 

Salud de Caldas, refiriendo que a pesar de que el proceso de comunicación se 

encuentre establecidos y en orden, es necesario realizar actualizaciones y mejoras 

para mantener la calidad de información, asimismo precisa que hay elementos que 

obstaculizan encomendar responsabilidades porque no tienen apoyo de parte de 

sus superiores y mucho menos cuentan con presupuesto designado para dicho fin. 

Ahora bien, en el ámbito nacional, Vidarte (2019), acerca de la comunicación 

interna en instituciones públicas, dio conocer que, si una entidad quiere lograr sus 
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objetivos, es importante que exista una buena comunicación interna, lo cual viene 

a ser un tema de gestión dentro de la entidad que influenciara en los resultados que 

se quiera obtener y lograr que los trabajadores se puedan desempeñar en sus 

funciones de acuerdo a las circunstancias. 

Olano (2021), indicó que la comunicación interna, son herramientas 

importantes de una gestión pública, porque con él se logra difundir, motivar y 

fortalecer a los trabajadores, los posibles cambios que se puedan presentar tanto 

interno como externo, la implementación de un plan estratégico de comunicación 

contribuirá a fortalecer vínculos de convivencia y optimización de habilidades 

interpersonales, monitoreo en el desempeño laboral de todo el personal de la 

entidad, permitiendo la mejora de la calidad de servicio y la ejecución de funciones 

para de esta manera tener resultados positivos en la entidad pública.  

El desempeño de los colaboradores en una entidad debe cambiar para 

enfrentar las exigencias actuales a través de nuevos procedimientos y herramientas 

que exigen los constantes cambios, todo esto para bienestar de la entidad con la 

intención de cumplir con los objetivos estratégicos y conseguir un posicionamiento 

más competitivo en el mercado afrontando la coyuntura actual (Bravo et ál., 2017). 

Por su parte, Reátegui (2020), indicó que las instituciones públicas deben 

enfocarse en una buena comunicación interna para lograr un desempeño de sus 

trabajadores, debido a que mejora la buena gestión, la eficiencia, en consecuencia, 

la calidad del servicio, la rentabilidad que este pueda generar, comprender las 

funciones que cumplen los trabajadores, que tan complicado fue realizar el trabajo 

asignado y que tan motivados estuvieron para lograr este resultado. Además, 

señaló, para el cumplimiento de los objetivos es importante la colaboración de los 

trabajadores, su compromiso y las buenas conductas, ya que de ella dependerá la 

generación de un ambiente y condiciones para que el trabajador se sienta 

comprometido, evidenciándose en los resultados positivos de la organización. 

Por consiguiente, la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL), es una 

entidad de gestión pública que cuenta con personal para desempeñar funciones 

administrativas asignadas por el área de recursos humanos para el logro de los 

objetivos institucionales. Según las disposiciones señaladas en el Decreto de 

Urgencia N° 026 -2020, emitido por la presidencia de consejo de ministros (PCM) y 
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sus modificatorias, las labores administrativas y de gestión se vienen dando de 

manera semipresencial y remota mediante su plataforma de Sistema Integrado de 

información y Comunicación (SIIC), uso del Zoom, meeting y los correos 

institucionales. 

La falta de comunicación interna ha generado un efecto negativo en la 

Entidad, ocasionando demora en la atención y gestión pública, incumplimiento de 

los objetivos institucionales, además, de malestar en el desempeño de los 

trabajadores. En consecuencia, la comunicación interna, es una alternativa que 

podría brindar alguna solución a esta realidad problemática, debido a que es una 

herramienta de gestión técnica que dentro de sus objetivos está la de impulsar la 

eficacia en el mensaje y la información interpersonal, a la vez genera un ambiente 

fructífero, unido y participativo, eficiente y eficaz alineado a la finalidad pública de 

la Ley 27444.  

En ese sentido, esta investigación se llama “Comunicación interna y 

desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima 

- 2022”, por lo que se ha planteado la pregunta general: ¿De qué manera la 

comunicación interna se relaciona con el desempeño laboral en trabajadores de 

una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022?, y las siguientes preguntas 

específicas: (a) ¿De qué manera la comunicación interna descendente se relaciona 

con el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, 

Lima - 2022?, (b)¿De qué manera la comunicación interna ascendente, se relaciona 

con el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, 

Lima - 2022?, (c)¿De qué manera la comunicación interna lateral se relaciona con 

el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, 

Lima - 2022?. 

En referencia a la justificación teórica, para el presente trabajo se ha 

realizado la consulta a fuentes biográficas de distintos investigadores, expertos, 

autores que definen las variables. En este sentido, para la comunicación interna se 

tiene a (Robbins y Judge, 2013) y para el desempeño laboral se cuenta con 

(Cristóbal y Armijo, 2005) 

En cuanto a la justificación metodológica, en el cual se aplicó un método 

hipotético deductivo, de enfoque cuantitativo, se empleó la técnica de la encuesta 

mediante la utilización de dos cuestionarios de preguntas que se les hizo llegar a 
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los trabajadores de la UGEL, para establecer la validez y confiabilidad del 

instrumento. 

Seguidamente, se anotaron las justificaciones del estudio, entre ellos 

tenemos la justificación práctica, se analizó el problema planteado y en función a 

sus resultados se podrá contribuir a la entidad, a continuar o mejorar su 

comunicación interna y desempeño laboral de sus trabajadores. 

Por último, se tiene como justificación social, los resultados registrados y 

analizados serán de valiosa ayuda para las entidades estatales que requieran 

mejorar el desempeño de sus empleados, considerando la política nacional de 

capacidad y productividad, según el Decreto Supremo N° 345-2018-EF, emitido por 

Ministerio de Económica y Finanzas (MEF). 

Además, se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la 

comunicación interna y el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de 

gestión educativa local, Lima - 2022, y los siguientes objetivos específicos: (a) 

Determinar la relación entre la comunicación interna descendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022, (b) 

Determinar la relación entre la comunicación interna ascendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022, (c) 

Determinar la relación entre la comunicación interna lateral y desempeño laboral en 

trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022. 

A continuación, se planteó la siguiente hipótesis general: Existe relación 

significativa entre la comunicación interna y el desempeño laboral en trabajadores 

de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022, y las siguientes hipótesis 

específicas: (a) Existe relación entre la comunicación interna descendente y 

desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima 

- 2022, (b) Existe relación entre la comunicación interna ascendente y desempeño

laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022, (c) 

Existe relación entre la comunicación interna lateral y desempeño laboral en 

trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A continuación, se menciona los antecedentes internacionales, acerca de 

las variables de investigación López (2021), en su investigación, planteó como 

objetivo establecer el grado de relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral, se obtuvo como resultado la correlación moderada entre las 

variables de 0,699 (p-valor=0,000<0,05), rechazando la hipótesis nula y aceptando 

la alterna, concluyendo que existe una relación positiva de ambas variables, 

proponiendo implementar un plan de mejoras que permita contribuir con las metas 

institucionales, desde ese punto se podría decir que este tipo de investigación 

contribuye al conocimiento científico para el desempeño laboral de las entidades 

públicas. 

Por su parte, Barrera (2021), mediante su tema de estudio, estableció como 

objetivo, determinar la relación entre la comunicación interna y clima 

organizacional, obteniendo como resultado un valor de correlación de Rho 

Spearman de 0,576 (p-valor=0,000<0,05) rechazando la hipótesis nula y se aceptó 

la alternativa, concluyendo que ambas variables aportan alternativas de solución 

que permita motivar al personal y diseñar un ambiente de trabajo idóneo para que 

los trabajadores se desempeñen adecuadamente y cumplir con los objetivos. Lo 

detallado anteriormente sirve de aporte al conocimiento científico desarrollando 

conceptos e importancia de la comunicación interna, para de esta manera optimizar 

una adecuada gestión de las entidades públicas. 

En esa misma línea, Rivera (2019), en su investigación, aplicó como 

objetivo dar a conocer el grado de correlación de la comunicación interna y 

desempeño laboral, El estudio obtuvo como resultado Rho de Spearman de 0.928 

(p-valor=0,000<0,05) rechazando la hipótesis nula. Se concluye que mediante este 

estudio se reveló que existe una comunicación lineal positiva y significativa que 

permite un adecuado desempeño laboral de los trabajadores del hospital La 

Carlota, a partir de ello podemos destacar el valor significativo de la comunicación 

interna dentro de las entidades públicas. 

De igual forma, Torner (2020), en su artículo, el objetivo fue analizar la 

relación entre el estilo de liderazgo adaptativo y el desempeño laboral en un 

contexto COVID-19, en su conclusión los valores de la relación Rho Spearman de 
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0,814 (p-valor<0,000), lo que significa que existe un desafío adaptativo entre el 

liderazgo y un el incremento de desempeño laboral de sus trabajadores, desde ese 

punto se puede decir que ambas variables establecen un vínculo fuerte en sus 

trabajadores y permite la importancia de ampliar el conocimiento. 

Por último, Reis et ál. (2018), en su investigación, el objetivo fue desarrollar 

un modelo para identificar la influencia de comunicación, identificación, 

organización y confianza en las organizaciones, donde el resultado obtenido fue un 

valor de correlación de Rho Spearman de -0,476 (p-valor>0,05). Concluyendo que 

hay relación indirecta en cuanto a las variables de estudio, indicando así que 

mientras mayor comunicación se genere en el área de trabajo, el desempeño 

disminuirá o no es favorable, para ello se sugirió que el modelo sé aplique con otras 

variables en otros contextos, para verificar como reaccionan las variables. 

Asimismo, se detalla los antecedentes nacionales, para Machaca (2021), 

en su tema de investigación, consideró como objetivo determinar la relación de la 

gestión del trabajo remoto y desempeño laboral, el resultado obtenido fue un valor 

de correlación de Rho de Spearman de 0,404 (p-valor<0,000) evidenciando que 

hay relación de sus variables, llegando a la conclusión, que la investigación 

contribuye al conocimiento sobre la percepción y el impacto positivo que tiene las 

variables en los trabajadores de juzgado de familia de la provincia de cusco y como 

esto contribuye en el desempeño del personal de la entidad.  

Por su parte, Auqui (2022), en su investigación cuyo objetivo principal fue 

determinar la relación del trabajo remoto y el desempeño laboral, teniendo como 

resultado un valor Rho Spearman de -0,011 (p=0,989>0,05) lo cual establece que 

no existe relación entre las variables, a partir de ello se puede decir que la 

investigación generó aporte, para conocer el trabajo desarrollado en un organismo 

de control migratorio en la Región Lima, considerando que se debe de mejorar las 

condiciones laborales para un mejor desempeño de sus trabajadores. 

En ese mismo sentido, Fernández (2019), realizó la investigación donde su 

objetivo fue analizar la influencia de la Comunicación interna y desempeño laboral 

del personal administrativo de una universidad, obteniendo como resultado de la 

prueba Chi cuadrado un valor de x2 = 5.99 (p-valor=0,000<0,05), dando por 

aceptada la hipótesis alterna y descartando la hipótesis nula, llegando a la 

conclusión que las autoridades deben de tomar las consideraciones y emplear con 
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efectividad la comunicación interna en el personal, en función a ello demostrar la 

importancia del desempeño en las labores realizadas y de este modo se genere un 

valor público que afecte positivamente en la percepción de la ciudadanía. 

De igual manera, Navarro (2019), en su investigación, el objetivo planteado 

fue determinar la relación de la motivación y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la UGEL de Aguaytía, la misma que obtuvo como resultado la 

correlación directa significativa de sus variables, con una correlación Spearman 

0,460 (p-valor < α; 0.003 <0.05) concluyendo que las autoridades de la entidad, 

deben promover más la motivación porque dependerá de ello el grado de 

desempeño laboral de los trabajadores.  

Por último, Agui et ál. (2019), su estudio, determinó como objetivo, analizar 

la relación de bienestar y desempeño laboral de trabajadores públicos.  Cuyos 

resultados revelaron que el 96,7% sostuvieron un desempeño medio y el 63,3% un 

nivel de bienestar laboral alto. Su valor de Chi cuadrado x2 =12.100 (p-valor=0,000< 

0.05), Concluyó que hay relación de alta significancia entre el bienestar y el 

desempeño laboral de los trabajadores públicos, a partir de ello esta investigación 

contribuye a realizar estructuras de acciones para mejoras en la entidad. 

Por consiguiente, las bases científicas, que respaldan la información para 

la variable Comunicación interna, Según Robbins y Judge (2013), una buena 

comunicación es fundamental para la eficacia de toda entidad u organización, es 

una herramienta de gestión por el cual se busca la eficiencia en la transmisión y 

comprensión del mensaje que se quiere hacer llega a los integrantes de la 

institución. La carencia de una comunicación eficaz, impide un desempeño exitoso, 

tener habilidad de comunicación resulta esencial para tener éxito profesional. Una 

comunicación deficiente es origen de conflictos entre los integrantes de una 

organización, porque no solo es comunicar, también se debe entender el mensaje. 

Por otro lado, Brandolini et ál. (2008), las entidades disponen de esta 

herramienta de gestión por el cual se busca la eficiencia en la transmisión y 

comprensión del mensaje que se quiere hacer llega a los integrantes de la 

institución a fin de crear un entorno productivo y participativo. En tal sentido, la 

comunicación interna se inicia desde la circulación del mensaje claro, haciendo 

referencia lo que quiere lograr la empresa, cuáles son sus metas, objetivos, cómo 
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se debe de actuar en caso surjan contraindicaciones entre lo que se dice y lo que 

se debe hacer.  

La comunicación interna son pautas establecidas de manera formal o 

intencional, determinando la relación entre los colaboradores y los grupos que 

conforman la institución, haciéndolos partícipes en las coordinaciones, lo cual 

funcionara siempre y cuando exista una buena comunicación, como son los 

procesos adecuados y de intervención de todos los niveles organizacionales 

(Arizcuren et ál., 2008). 

Berceruelo (2011), señaló a la comunicación interna como un rol 

estratégico para crear grupos de interés dentro de la organización, creando 

ambientes de diálogos para fortalecer la información eficazmente. También refiere 

que las empresas deberán medir los resultados que le permitirá conocer si es 

conveniente mantener o cambiar la manera de comunicación. 

Toda entidad pública debe de contar con canales de comunicación como 

herramienta potencial a utilizar con los empleados, de tal forma que pueda 

transmitir de manera clara, entendible y fluida la información, las ideas, los 

pensamientos, opiniones, entre otros, en un tiempo determinado para lograr los 

objetivos que se tiene planificado y para ello se emplean las funciones principales 

control, motivación, expresión emocional e información, asimismo se requiere de 

bases fundamentales para conocer mejor la comunicación en todos sus niveles, 

ascendente, descendente y horizontal (Amorós, 2007).  

En este argumento, analizaremos las dimensiones que contiene la 

Comunicación Interna, ya que, según Robbins y Judge (2013) define tres 

dimensiones: (1) Descendentes, (2) Ascendente y (3) lateral. 

La dimensión Descendente, es aquella comunicación que se realiza desde 

un nivel alto de la organización hasta un nivel inferior, generalmente es utilizada por 

los líderes y directivos para fijar metas, dar instrucciones de los procedimientos del 

trabajo que se va a desarrollar, así como también indicar los problemas que 

necesitan dar solución. Esta herramienta permite dar a conocer a los trabajadores, 

las razones del porqué se tomó una decisión y ayudara a que se comprometan 

mejor en los cambios que se proponga. Asimismo, las investigaciones señalaron 

que, si esta comunicación no se realiza de manera constante, entonces no se podrá 

conseguir la eficacia de sus empleados. Por otro lado, los estudios realizados 
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indicaron que esta forma de comunicación, por ser unidireccional, los directivos solo 

dan indicaciones y en algunas oportunidades solicitan alguna sugerencia y esto ha 

demostrado que los empleados necesitan ser escuchados y respetados. 

La dimensión ascendente, este tipo de comunicación se establece hacia el 

nivel superior de la entidad, por lo general se utiliza para brindar retroalimentación 

a los jefes, dando a conocer las metas y plantear problemas actuales, así como, 

saber los sentimientos de sus trabajadores hacia sus puestos de trabajo, sus 

compañeros y para la misma entidad donde desarrollan sus funciones diarias y 

también para adquirir ideas y mejoras en la institución. A raíz del incremento de 

responsabilidades laborales de los directivos, este tipo de comunicación se hace 

más complicado, y, si se quiere lograr que sea más eficaz, se debe procurar 

reunirse en una sala de juntas y no dentro de una oficina, ya que se distraerá y no 

se cumplirá el objetivo para el cual es la reunión, además estos eventos deben de 

realizarse de manera que el jefe esté atento al mensaje que se le quiere hace llegar, 

no enfrascarse en discusiones, sustentar sus ideas, así como también tener una 

agenda para llamar la atención del jefe. 

La dimensión lateral se desarrolla entre los mismos grupos de trabajo, en 

grupos del mismo nivel y directivos del mismo rango, estas comunicaciones son 

eficaces porque ahorran tiempo, facilitan la coordinación, intercambio de ideas, 

propuestas de las distintas áreas. Muchas veces en este tipo de comunicación se 

quiere pasar por alto la jerarquía vertical y desde esta premisa se dice que esta 

herramienta de comunicación puede ser buena o mala. Asimismo, cuando se 

cuenta con el apoyo del directivo, estas comunicaciones suelen ser beneficiosas, 

pero a su vez crean problemas disfuncionales cuando se pasan por alto los canales 

formales, cuando sus integrantes eluden o ignoran a sus superiores y se hagan 

cosas que creen que es correcto, sin poner al tanto a sus jefes. 

Ahora bien, en relación con la variable desempeño laboral, según 

Chiavenato (2009), esta permite evaluar a los empleados de manera continua, dan 

a conocer algún problema en cuanto a la motivación del personal, así como también 

permite la incorporación al puesto de trabajo, garantizando de esta manera un 

adecuado ambiente laboral y metas definidas generando beneficios tanto para la 

organización como para los individuos.  
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Según, Robbins (2009), indicó que el desempeño laboral estudia el 

comportamiento de los individuos o grupo de personas que integran la organización 

y como esto afecta el desempeño. Existe amplio debate acerca de la importancia 

del desempeño laboral, pero concuerdan que está relacionado con el trabajo, 

productividad, ausencia, rotación, motivación, identidad, comunicación 

interpersonal, conflictos, estrés, tensión, satisfacción, ambiente. Para entender 

mejor el desempeño laboral, tenemos que entender que este se relaciona entre las 

actitudes y las motivaciones de las personas. Asimismo, un colaborador al ingresar 

a una institución, sabe lo que debe, o no hacer, los valores de las personas influyen 

en sus propias conductas, y esto se puede percibir dentro de la entidad. 

Según, Cristóbal y Armijo (2005), el desempeño laboral de la administración 

pública refiere actuar, trabajar, dedicarse a una función, pero que demanda un 

concepto más desarrollado para el ámbito de la gestión pública. Esta idea también 

refiere al concepto anglosajón de government performance, por ello considera los 

factores de productividad, la calidad, la responsabilidad, las oportunidades y la 

eficacia en los servicios que se ofrecen al público. En este sentido, la gestión 

pública incide actuar con responsabilidad directiva o gerencial, por lo que el 

desempeño laboral, toma a colación elemento de la organización y su relación con 

el entorno.  

Para el ámbito gubernamental el desempeño laboral, comprende la 

eficiencia y eficacia como una práctica repetitiva. En tanto, la eficiencia hace 

referencia las habilidades al momento de realizar una actividad con mínimo costo, 

mientras que la eficacia, evalúa si los objetivos predefinidos para desarrollar la 

actividad se están efectuando. Para realizar el análisis de las dimensiones se han 

agrupado los criterios de desempeño presupuestario, focalización y calidad en la 

prestación de los servicios públicos. 

En tanto, es necesario analizar las dimensiones del desempeño laboral, 

según, Cristóbal y Armijo (2005) dan a conocer cuatro dimensiones: (1) Eficacia, 

(2) eficiencia, (3) económica y (4) calidad. 

A continuación, se conceptualiza la dimensión Eficacia, refiere al grado de 

cumplimiento de objetivos y metas estratégicas al cual se desea llegar, ya sea en 

toda la institución o de un área específica, esto sin considerar que se le asigne 
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recursos para dicho fin, las medidas clásicas de eficacia corresponden a la 

cobertura, la focalización, la capacidad de cubrir la demanda y el resultado final.  

La dimensión Eficiencia, es generar el incremento de los servicios que ser 

prestan, dependiendo del nivel de recursos que posee la entidad y que están a 

disposición, o también para alcanzar un nivel establecido de prestación de servicio 

empleando la mínima cantidad de recursos. Asimismo, refiere que las entidades 

públicas miden su eficacia en productividad física según los niveles de actividad y 

análisis de los resultados obtenidos, además detectar los factores ineficientes que 

generan un valor que no permite llegar a las metas, identificar al personal que no 

sea idónea para realizar cierta actividad o no se sientan suficientemente 

capacitados y por ello el retraso en las respuestas del proceso o la asignación 

excesiva de personal. 

La dimensión Económica refiere que la institución tiene la capacidad de 

movilizar convenientemente los recursos económicos para el cumplimiento de sus 

objetivos. Además, señala que todo organismo que maneja fondos públicos, es 

responsable del uso eficiente de su presupuesto de acuerdo a lo programado y una 

adecuada administración de su patrimonio. 

La dimensión Calidad, refiere a la capacidad de respuesta de manera 

rápida, directa y oportuna a las necesidades de los usuarios, con la finalidad de 

mejorar la calidad en sus servicios, se debe realizar periódicamente sondeos, 

encuestas, además la implementación del libro de reclamos o buzón de 

sugerencias para evaluar el desempeño laboral. 

El análisis y evaluación del rendimiento ayuda a descubrir necesidades 

concretas de conocimiento, actitudes y habilidades, también pone al descubierto 

ciertas deficiencias que estas a su vez, ayudan a crear programas de formación 

para atenuarlas, y preparar con mejores capacidades laborales al personal para un 

adecuado desempeño en el puesto que ocupan (Dolan et ál., 2003). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

La investigación fue de tipo básica, en este sentido nos permitió dar un aporte 

científico fundamental, debido a que incrementará el conocimiento científico en la 

comunicación interna y el desempeño laboral. Según Quezada (2015), refiere que 

la investigación básica tiene la intención de brindar nuevas teorías o modificar las 

existentes y acrecentar el conocimiento científicos o filosóficos, pero sin llevar a 

cabo algún aspecto práctico.  

La investigación fue de enfoque cuantitativo, ya que se manejó técnicas de 

colección de datos y análisis estadísticos. Según Carrasco (2015), la investigación 

cuantitativa tiene un carácter estructurado para lograr y analizar datos de una fuente 

determinada cuantitativamente y hace uso de herramientas estadísticas. 

El estudio fue de nivel descriptivo correlacional, puesto que midió el grado de 

correlación que existe entre la comunicación interna y el desempeño laboral. En 

este sentido, Valderrama (2015), refirió que el nivel correlacional establece evaluar 

el grado o nivel de correlación entre variables.  

A la vez el estudio fue de diseño no experimental de corte transversal, debido 

a que hubo manipulación de variables, solo tomó datos en su contexto real. Para 

Hernández et ál. (2014), detallaron que este diseño no trata de manipular 

intencionalmente las variables, sino en realidad solo utiliza la observación del 

fenómeno en su estado natural.  

Dónde: 

 n:  Muestra 

 V1: Comunicación interna 

 r: Coeficiente de correlación 

V2: Desempeño laboral 

Por último, se precisa que la investigación se enmarcó dentro de un método 

hipotético-deductivo, en tal sentido se ha planteado una hipótesis desde el inicio, la 

cual fue contrastada para verificar su veracidad o falsedad. Sánchez y Reyes 

(2015), sostuvieron que esta técnica es empleado cuando se formulan hipótesis, 

las cuales se deben de comprobar si son verdaderas o falsas.  
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3.2 Variables y operacionalización 

V1: Comunicación interna 

Definición conceptual: Una buena comunicación es fundamental para la eficacia 

de toda entidades u organización, es una herramienta de gestión por el cual se 

busca la eficiencia en la transmisión y comprensión del mensaje que se quiere 

hacer llegar a los integrantes de la institución (Robbins y Judge, 2013). 

Definición operacional: Analizar la comunicación interna respecto a los 

trabajadores de una UGEL, para lo cual aplica una encuesta y asumiendo como 

dimensiones descendente, ascendente y lateral, además emplea una escala ordinal 

con cinco niveles. Es preciso indicar que la escala Likert usada fue de cinco 

opciones múltiples: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) 

Nunca. 

V2: Desempeño laboral  

Definición conceptual: En la administración pública significa actuar, trabajar, 

dedicarse a una actividad, pero que demanda un concepto más amplio para el 

ámbito de la gestión pública (Cristóbal y Armijo, 2005). 

Definición operacional: Analizar el desempeño laboral respecto a los trabajadores 

de una UGEL, para lo cual aplica una encuesta y asumiendo como dimensiones: 

Eficacia, eficiencia, económica y calidad, además, emplea una escala ordinal con 

cinco niveles. Para medir la variable se empleó la escala Likert con cinco opciones 

múltiples: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población fue de 234 trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima-2022, información proporcionada por la entidad mediante Oficio N° 408, 

412 y 341-2022- UGEL 01/DIR-ARH del 20 y 27 de mayo y 03 de junio del 2022. 

Según Quezada (2015), es un conjunto de unidades que conforma el referido para 

la selección de la muestra, además, cumple con determinados criterios de elección. 

Criterios de inclusión: Se han considerado a todos los trabajadores de una 

Unidad de Gestión Educativa Local, Lima- 2022, que tienen vínculo laboral vigente 

a junio 2022 y respondieron la encuesta. 
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Criterios de exclusión: No se ha considerado los siguientes: A todo 

trabajador que no asistió a la institución por algún motivo, los que no respondieron 

la encuesta a voluntad propia. 

La muestra fue de 146 trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima-2022. Al respecto, Valderrama (2015), sostuvo que la muestra 

probabilística es una selección probable de todos los participantes de la población 

y que se elige de manera aleatoria, según la fórmula de Fisher: 

Dónde: 

n = Tamaño de la muestra; N = Población; Z = & Confianza (95%); E = & Error (5%); 

p = Ocurrencia (50%); q = No ocurrencia (50%) 

     (1.96)2 (0.50) (0.50) (234) 
n = --------------------------------------------- 

  (0.05)2 (234) +(1.96)2 (0.50) (0.50)  

n= 146 

A la vez, se realizó un muestreo estratificado aleatorio, en tal sentido se hizo 

el cálculo para establecer el factor de conversión: n/N = 146/234 =0,62. Para este 

muestreo se tiene a consideración el proceso aleatorio o regla para seleccionar un 

determinado número de elementos que pertenecen a la población (Supo, 2014). 

En cuanto a la unidad de análisis, fue cada uno de los trabajadores de una 

unidad de gestión educativa local, Lima-2022. En tal sentido, Bisquerra (2015), 

refiere que la unidad de análisis viene a ser cada uno de los elementos, sujetos o 

individuos que componen la población.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la investigación se aplicó la técnica de la encuesta para compilar 

información de las variables, comunicación interna y desempeño laboral. Según 

Cabezas et ál. (2018), indicó que esta técnica tiene la intención de compilar datos 

de un determinado contexto en un momento dado.  
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El instrumento empleado fue un cuestionario, conformado por preguntas 

cerradas que tienen relación con las definiciones de las variables y sus indicadores. 

Para la comunicación interna y el desempeño laboral, se elaboraron 21 y 19 

preguntas respectivamente. Para Fabregues et ál. (2016), el cuestionario de trata 

de una serie de preguntas cerradas que deben elaborarse de forma rápida y 

sucinta, las cuales deben estar relacionadas con el estudio. 

En cuanto a la confiabilidad, se realizó una prueba piloto para confirmar la 

fiabilidad de los instrumentos, contando con una muestra de 20 trabajadores. 

Martínez (2018), refirió que este valor debe considerar cuando se aplica varias 

veces el instrumento a la misma muestra. Así mismo, Páramo (2017) indicó que 

para este tipo de medición se debe aplicar la prueba Alfa de Cronbach. 

Tabla 1 Confiabilidad de los instrumentos por variable 

Variable Alfa de Cronbach Nº de elementos 

V1: Comunicación interna 0.888 21 

V2: Desempeño laboral 0,809 19 

Los instrumentos fueron validados por juicio de 3 expertos, los cuales 

verificaron su claridad, pertinencia y relevancia, en función a ello emitieron su 

consentimiento para su aplicación. Respecto al primer experto, es director de la 

UGEL 01 San Juan de Miraflores, con experiencia en gestión administrativa y 

procesos que involucran la comunicación interna en la entidad, es Magíster en 

Gestión Pública y Universitaria y Gestión Educativa. El segundo ocupa el cargo de 

Coordinador del Equipo de Planillas de la UGEL 01, con 10 años de experiencia 

laboral con conocimiento en Gestión y Liderazgo, es Maestría en Gestión Pública. 

Finalmente, el tercero, es Docente Universitario en Posgrado en Investigación, 

cuenta con 10 años de experiencia en el área. 

Tabla 2 Validación de juicio de expertos 

Cuestionario Nº Nombres y apellidos Especialidad Opinión 

V1: Comunicación 
interna 

V2: Desempeño 
laboral 

1 Luis Alberto Yataco Ramírez Magister en Gestión Pública Aplicable 

2 Víctor Hugo Martin Lévano Bazán Maestro Gestión Pública Aplicable 

3 Gimmy Roberto Asmad Mena Doctor en Educación Aplicable 
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Ficha técnica de la variable comunicación interna 

Autora: Bach. Sonia Prado Sulcaray.  

Dimensiones: Descendente, ascendente y lateral. 

Rangos: Bajo (21-49), medio (50-78) y alto (79-105) 

Confiabilidad:   0,888 (Alfa de Cronbach) 

Escala de medición: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. 

Número de ítems: 21 

Tiempo: 10 a 15 min. 

Ficha técnica de la variable desempeño laboral 

Autora: Bach. Sonia Prado Sulcaray. 

Dimensiones: Eficacia, eficiencia, económica y calidad. 

Rango: Inferior (19-44), intermedio (45-70) y superior (71-95). 

Confiabilidad:   0,809 (Alfa de Cronbach) 

Escala de medición: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. 

Número de ítems: 19 

Tiempo: 10 a 15 min. 

3.5 Procedimientos 

Luego de la aprobación del proyecto, se procedió a la compilación de la 

información de las variables de estudio. 

Después, se elaboró los instrumentos de campos, mediante el cual se 

concretó la colección a la muestra establecida, contando con la autorización del 

representante de la entidad. 

Luego, se aplicó el cuestionario de manera presencial a 234 trabajadores 

de una UGEL Lima, 2022. Por lo tanto, se solicitó de cordialmente que llenen el 

cuestionario de manera voluntaria y discreta de los datos registrados. Luego de 10 

a 15 min, se recibieron las encuestas verificando que todos los datos estén 

registrados.  

A continuación, con los datos conseguidos se procedió a realizar el análisis 

estadístico para luego proceder a la interpretación de los resultados y la 

contrastación de hipótesis, acto seguido se desarrolló la discusión, conclusiones y 

recomendaciones. 



17 

Finalmente, se realizó el levantamiento de observaciones precisadas por el 

asesor y posterior a ello ingresar en la plataforma Clementina el entregable final. 

3.6 Método de análisis de datos 

En relación al método de análisis, se inició anotando todos los datos en una 

hoja de cálculo de Excel, creando una base de datos, para luego sean transferidos 

al programa SPSS-26, para obtener las tablas y figuras estadísticas descriptivas e 

inferenciales y posteriormente su análisis estadístico.  Luego interpretó las tablas, 

después se realizó el análisis del contraste de las hipótesis y la prueba de Pearson 

o Spearman, según los datos.

3.7 Aspectos éticos 

Dentro de los aspectos éticos del estudio se contó con el consentimiento 

informado de los participantes y los permisos respectivos para llevar a cabo la 

encuesta dentro de la entidad donde se llevó a cabo la investigación. La información 

recabada mantuvo el anonimato y reserva de todos los colaboradores (Asociación 

Médica Mundial, 2013). Se mantuvo el uso correcto de citas y referencias en estilo 

de la norma APA 7ma edición y absoluto respeto de la creatividad intelectual. Se 

consideró el Código de Ética de la Universidad Cesar Vallejo RCU Nº 0340-2021. 

Para Romm (2021), las labores o procesos que realiza una persona, no deben de 

afectar a otras, y, por el contrario, deberían beneficiar o en todo caso reducir todo 

daño, se debe velar por el beneficio recíproco. A la vez se tomó en cuenta la 

beneficencia de todos los involucrados en el presente estudio, se mantuvo la 

transparencia y el beneficio que se brinda a la comunidad. En cuanto a la no 

maleficencia, se dio a conocer que la información recabada solo fue empleada con 

fines académicos de investigación (Moscoso y Díaz, 2018). Se respeto, la 

autonomía que tiene cada persona de participar de manera autónoma del estudio, 

es decir, no hubo obligatoriedad de participar el en proceso investigativo. Por último, 

imperó la justicia, es decir todos los participantes contaron con la misma 

información, la misma encuesta y tiempo para responder los cuestionarios, evitando 

alguna interrogante de parte de los participantes en el proceso (Siurana, 2010). 
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IV. RESULTADOS

En esta sección, se describen los resultados descriptivos de las variables y 

dimensiones en base a los objetivos.   

Comunicación interna vs desempeño laboral 

Tabla 3 

 Comunicación interna vs desempeño laboral 

Desempeño laboral 

(Agrupada) 

Total Intermedio Superior 

Comunicación interna 

(Agrupada) 

Bajo Recuento 4 0 4 

% del total 2,7% 0,0% 2,7% 

Medio Recuento 69 4 73 

% del total 47,3% 2,7% 50,0% 

Alto Recuento 13 56 69 

% del total 8,9% 38,4% 47,3% 

Total Recuento 86 60 146 

% del total 58,9% 41,1% 100,0% 

La Tabla 3, expresa los datos porcentuales de la comunicación interna y el 

desempeño laboral en una muestra de 149 trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022. Para la comunicación interna, el 2,7 % refieren un nivel 

bajo, el 50,0 % sostienen un nivel medio y el 47,3 % indicaron un nivel alto. A la vez 

el desempeño laboral, el 58,9 % indicaron un nivel intermedio y el 41,1 % detallaron 

estar en un nivel superior. Se pudo apreciar que para comunicación interna la 

muestra encuestada se sitúa con un porcentaje medio, es decir, se entiende que 

los trabajadores tienen metas fijas en los procesos de trabajo, coordinan e 

intercambias ideas y utilizan los canales de la comunicación. A la vez, para el 

desempeño laboral indicó un porcentaje superior. Por lo tanto, cumplen metas 

estratégicas para alcanzar los niveles establecidos dentro de la entidad para 

cumplir los objetivos y mejorar la calidad dentro de su desempeño. 
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Comunicación descendente vs desempeño laboral 

 

Tabla 4  

Comunicación descendente vs desempeño laboral 

 

Desempeño laboral 

(Agrupada) 

Total Intermedio Superior 

Comunicación 

descendente 

(Agrupada) 

Bajo Recuento 6 4 10 

% del total 4,1% 2,7% 6,8% 

Medio Recuento 67 0 67 

% del total 45,9% 0,0% 45,9% 

Alto Recuento 13 56 69 

% del total 8,9% 38,4% 47,3% 

Total Recuento 86 60 146 

% del total 58,9% 41,1% 100,0% 

 

 

La Tabla 4, expresa los datos porcentuales de la comunicación descendente y el 

desempeño laboral en una muestra de 149 trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022. Para la comunicación descendente, el 6,8 % refieren 

un nivel bajo, el 45,9 % sostienen un nivel medio y el 47,3 % indicaron un nivel alto. 

A la vez el desempeño laboral, el 58,9 % indicaron un nivel intermedio y el 41,1 % 

detallaron estar en un nivel superior. Se pudo apreciar que para comunicación 

descendente la muestra encuestada se sitúa con un porcentaje medio, es decir, los 

colaboradores intercambian ideas fijando metas para fijar algunas soluciones de 

cambio o sugerencias de mejoras. A la vez, para el desempeño laboral indicó un 

porcentaje superior. Por lo tanto, los trabajadores de la entidad focalizan metas 

estratégicas para cubrir las demandas y cumplir los objetivos de la entidad.  
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Comunicación ascendente vs desempeño laboral 

Tabla 5 

 Comunicación ascendente vs desempeño laboral 

Desempeño laboral 

(Agrupada) 

Total Intermedio Superior 

Comunicación 

ascendente (Agrupada) 

Medio Recuento 86 22 108 

% del total 58,9% 15,1% 74,0% 

Alto Recuento 0 38 38 

% del total 0,0% 26,0% 26,0% 

Total Recuento 86 60 146 

% del total 58,9% 41,1% 100,0% 

La Tabla 5, expresa los datos porcentuales de la comunicación ascendente y el 

desempeño laboral en una muestra de 149 trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022. Para la comunicación ascendente, el 74,0 % sostienen 

un nivel medio y el 26,6 % indicaron un nivel alto. A la vez el desempeño laboral, el 

58,9 % indicaron un nivel intermedio y el 41,1 % detallaron estar en un nivel 

superior. Se pudo apreciar que para comunicación ascendente la muestra 

encuestada se sitúa con un porcentaje medio, es decir, los colaboradores proponen 

ideas de mejoras a sus jefes de mayor jerarquía, planteando algunas alternativas 

de solución a los problemas posibles, y esta forma de comunicación se realiza de 

manera diaria. A la vez, para el desempeño laboral indicó un porcentaje superior. 

Por lo tanto, hay algunas deficiencias en como generar incremento en los servicios, 

y a veces no se logra alcanzar los niveles establecidos por la institución, emplean 

mínima cantidad de recursos económicos permitiendo que los procesos no se 

logren.   
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Comunicación lateral vs desempeño laboral 

Tabla 6  

Comunicación lateral vs desempeño laboral 

Desempeño laboral 

(Agrupada) 

Total Intermedio Superior 

Comunicación lateral 

(Agrupada) 

Medio Recuento 86 0 86 

% del total 58,9% 0,0% 58,9% 

Alto Recuento 0 60 60 

% del total 0,0% 41,1% 41,1% 

Total Recuento 86 60 146 

% del total 58,9% 41,1% 100,0% 

La Tabla 6, expresa los datos porcentuales de la comunicación lateral y el 

desempeño laboral en una muestra de 149 trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022. Para la comunicación lateral, el 58,9 % refieren un 

nivel medio y el 41,1 % indicaron un nivel alto. A la vez el desempeño laboral, el 

58,9 % indicaron un nivel intermedio y el 41,1 % detallaron estar en un nivel 

superior. Se pudo apreciar que para comunicación lateral la muestra encuestada 

se sitúa con un porcentaje medio, es decir, los trabajadores intercambian ideas 

empleando los canales formales para comunicarse con sus pares, dejando de lado 

las malas interpretaciones y evadiendo los malos comentarios. A la vez, para el 

desempeño laboral indicó un porcentaje superior. Por lo tanto, se puede indicar que 

los trabajadores les falta fortalecer la capacidad de respuesta para cubrir las 

necesidades de los usuarios, en consecuencia, la calidad del servicio se ve 

afectada y por ende el cumplimiento de algunos objetivos institucionales.  
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Resultados inferenciales 

En cuanto al análisis inferencial, se tomó en cuenta los objetivos del estudio, 

para lo cual se realizó la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov, donde sus 

valores reflejaron estar por debajo de 0,05, indicando que la información registrada 

proviene de una distribución no normal, en consecuencia, para la contrastación de 

las hipótesis se utilizó la prueba de Rho Spearman. Según Newbolt et al. (2008), la 

escala de correlaciones de Rho de Spearman varía desde -1.00 a +1.00, mientras 

más se acerca a la unidad mayor será el grado de correlación. 

Tabla 7  

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

V1: Comunicación interna 0,093 146 0,004 

D1V1: Comunicación descendente 0,213 146 0,000 

D2V1: Comunicación ascendente 0,136 146 0,000 

D3V1: Comunicación lateral 0,119 146 0,000 

V2: Desempeño laboral 0,105 146 0,000 

Nivel de significancia 

Para comprobar el contraste de la hipótesis nula (Ho), se estableció un nivel de 

significancia de 0,05. Para Bologna (2011), este valor se establece por convención 

y permite rango de error menor del 5 %.   

Si p-valor<0,05, se rechaza la Ho. 

Si p-valor ≥0,05, no se rechaza la Ho. 
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Contrastación de la hipótesis principal 

Ho: No existe una relación significativa entre la comunicación interna y el 

desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lima – 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre la comunicación interna y el desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, Lima – 

2022. 

Tabla 8  

Correlación entre la comunicación interna y el desempeño laboral 

Comunicación 

interna 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

interna 

Coeficiente de correlación     1,000 0,865 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 146 146 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación 0,865 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 146 146 

La Tabla 8, presenta el coeficiente de correlación Rho de Spearman alta y positiva 

entre la comunicación interna y el desempeño laboral, se aprecia un valor r= 0,865, 

y significancia p-valor = 0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo 

tanto, se puede aseverar que existe relación significativa entre la comunicación 

interna y el desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima – 2022. Es decir, se tiene una relación directa, en 

consecuencia, a mayor comunicación interna de parte de los trabajadores, mayor 

será su desempeño laboral en la entidad. 
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Hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación entre la comunicación interna descendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, Lima – 2022. 

H1: Existe relación entre la comunicación interna descendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, Lima – 2022. 

Tabla 9  

Correlación entre comunicación interna descendente y desempeño laboral 

Comunicación 

descendente 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

descendente 

Coeficiente de correlación 
1,000 0,842 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 146 146 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación 
0,842 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 146 146 

La Tabla 9, expone el coeficiente de correlación Rho de Spearman alta y positiva 

entre la comunicación descendente y el desempeño laboral, se aprecia un valor r= 

0,842, y significancia p-valor=0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. 

Por lo tanto, se puede afirmar que existe relación entre la comunicación interna 

descendente y desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima – 2022. Es decir, se tiene una relación directa, en 

consecuencia, a mayor comunicación descendente de parte de los trabajadores, 

mayor será su desempeño laboral en la entidad. 



25 

Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación entre la comunicación interna ascendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, Lima – 2022 

H2: Existe relación entre la comunicación interna ascendente y desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión Educativa Local, Lima – 2022. 

Tabla 10  

Correlación entre comunicación interna ascendente y desempeño laboral 

Comunicación 

ascendente 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

ascendente 

Coeficiente de correlación 1,000 0,923 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 146 146 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación 0,923 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 146 146 

La Tabla 10, muestra el coeficiente de correlación Rho de Spearman muy alta y 

positiva entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral, se aprecia un 

valor r= 0,923, y significancia p-valor=0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula. Por consiguiente, se puede confirmar que existe relación entre la 

comunicación interna ascendente y desempeño laboral en trabajadores de una 

unidad de gestión educativa local, Lima – 2022. Es decir, se tiene una relación 

directa, en consecuencia, a mayor comunicación ascendente de parte de los 

trabajadores, mayor será su desempeño laboral en la entidad. 
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Hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación entre la comunicación interna lateral y desempeño laboral 

en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022. 

H3: Existe relación entre la comunicación interna lateral y desempeño laboral en 

trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022. 

Tabla 11  

Correlación entre comunicación interna lateral y desempeño laboral 

Comunicación 

lateral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

lateral 

Coeficiente de correlación 1,000 0,987 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 146 146 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación 0,987 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 146 146 

La Tabla 11, muestra el coeficiente de correlación Rho de Spearman muy alta y 

positiva entre la comunicación lateral y el desempeño laboral, se aprecia un valor 

r= 0,987, y significancia p-valor = 0,000<0.05, por consiguiente, se rechaza la 

hipótesis nula. De modo que, se puede afirmar que existe relación entre la 

comunicación interna lateral y desempeño laboral en trabajadores de una unidad 

de gestión educativa Local, Lima - 2022. Es decir, se tiene una relación directa, en 

consecuencia, a mayor comunicación lateral de parte de los trabajadores, mayor 

será su desempeño laboral en la entidad. 
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V. DISCUSIÓN

Con los resultados obtenidos del estudio se desarrolló la discusión, teniendo 

como referencia el objetivo planteado, el cual fue, establecer la relación entre la 

comunicación interna y el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de 

gestión educativa local, Lima – 2022. 

Al respecto, en cuanto a los resultados alcanzados en relación al objetivo 

general, los datos porcentuales de la comunicación interna, fueron de 2,7% de 

trabajadores de una unidad de gestión educativa local indicaron un nivel bajo, el 

50,0% expresaron un nivel medio y el 47,3% refirieron un nivel alto. Se puede 

argumentar que la mayoría de los trabajadores percibieron un nivel medio en la 

comunicación interna fijando metas en los procedimientos del trabajo, brindando 

sugerencias e ideas para mejorar los procesos, también, usan los canales 

formales para la coordinación interna.    

El análisis inferencial evidenció la correlación Rho de Spearman alta y 

positiva entre la comunicación interna y el desempeño laboral, con r=0,865, (p-

valor=0,000<0.05), por lo cual se rechazó la hipótesis nula, aceptando la 

hipótesis alterna, la cual refiere que existe relación significativa entre la 

comunicación interna y el desempeño laboral en trabajadores de una unidad de 

gestión educativa local, Lima – 2022. En consecuencia, se afirmó que, a mayor 

comunicación interna de parte de los trabajadores, mayor será su desempeño 

laboral en la entidad. 

De lo antes mencionado, se halla analogía con el estudio abordado por 

López (2021), cuyo objetivo fue determinar el grado de relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, donde la correlación obtenida fue 

moderada entre las variables de 0,699 (p-valor=0,000<0.05), en la que se 

rechazó la hipótesis nula y aceptando la hipótesis planteada, y además, 

concluyendo que existe una relación positiva entre las variables de estudio, 

proponiendo efectuar planes de mejora que permitan contribuir con las metas 

institucionales. 

Asimismo, el estudio realizado por Barrera (2021), fue establecer la 

relación entre la comunicación interna y clima organizacional, los datos 

inferenciales indicaron la correlación de Rho Spearman de 0,576 (p-
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valor=0,000<0,05), que a la vez rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 

La investigación concluye que ambas variables aportan alternativas de solución 

que motiven al personal y diseñar un buen clima trabajo. El estudio aportó 

conceptos respecto a la comunicación interna, que ayuda a optimizar la gestión 

en las entidades públicas. 

De igual manera, se encuentra similitud con Brandolini et ál. (2008), 

indicó que las herramientas de gestión buscan la eficiencia en la transmisión y 

comprensión del mensaje que llegasen a los trabajadores de la institución con la 

finalidad de ayudar al entorno productivo y colaborativo. Poniendo en manifiesto 

que la comunicación interna empieza desde el envío del mensaje claro, dando a 

conocer lo que se quiere lograr la empresa, sus metas, objetivos, además la 

forma de cómo actuar en situaciones adversas entre lo que se dice y lo que se 

debe hacer. 

Finalmente, Berceruelo (2011), detalló que la comunicación interna tiene 

un rol estratégico para crear grupos de interés en el interior de una organización, 

creando contextos de diálogos entre los trabajadores que para mejorar la 

información de manera eficaz. También indicó que las empresas deben de medir 

sus resultados, los cuales les permitirán conocer si es beneficioso conservar o 

modificar la forma de comunicación interna. 

En cuanto al primer objetivo específico, respecto a la comunicación 

descendente, los datos porcentuales señalaron que el 6,8 % de trabajadores, 

expresaron un nivel bajo, mientras 45,9% sostuvo un nivel medio, además 47,3% 

observaron un nivel alto. Se puede argumentar que la mayoría de los 

trabajadores percibieron un nivel medio, es decir, utilizan la comunicación 

descendente estableciendo metas y objetivos, plantean cambios para optimizar 

los procesos en el trabajo. 

El análisis inferencial evidenció un Rho de Spearman alta y positiva entre 

la comunicación descendente y el desempeño laboral, con un valor r=0,842 y 

significancia (p-valor=0,000<0.05), por lo que se rechazó la hipótesis nula. Por 

consiguiente, se afirmó que existe relación entre la comunicación interna 

descendente y desempeño laboral en trabajadores. Es decir, se afirma que hay 

relación directa, en consecuencia, a mayor comunicación descendente de parte 

de los trabajadores, mayor será su desempeño laboral en la entidad. 
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En relación al estudio realizado por Torner (2020), la cual fue analizar la 

relación entre el estilo de liderazgo adaptativo y el desempeño laboral, concluyó 

que, el valor de Rho Spearman fue de 0,814 (p-valor= 0,000<0,05), lo que 

significó que existe un desafío adaptativo entre el liderazgo y un el incremento 

de desempeño laboral de sus trabajadores. Desde ese punto se puede decir que 

ambas variables establecen un vínculo fuerte en sus trabajadores y permite la 

importancia de ampliar el conocimiento. 

Asimismo, con relación al estudio realizado por Machaca (2021), el cual 

fue determinar la relación de la gestión del trabajo remoto y desempeño laboral, 

llego a la conclusión que el valor de Rho de Spearman fue de 0,404 (p-valor = 

0,000<0,05), lo que significó que existe relación de sus variables, concluyendo 

que la investigación contribuye al conocimiento de la percepción y el impacto 

positivo en los trabajadores contribuyendo en el desempeño del personal. 

Además, la comunicación interna son modelos establecidos de manera 

formal o intencional, fijando la relación entre los trabajadores y los equipos que 

conforman la institución. A la vez los hacen partícipes en las coordinaciones, lo 

cual mejorará siempre y cuando exista una buena comunicación, como son los 

procesos apropiados y de interposición de todos los niveles organizacionales 

(Arizcuren et ál., 2008). 

Robbins y Judge (2013), refirieron que la comunicación descendente, se 

caracteriza porque se realiza desde un nivel alto de organización hasta un nivel 

inferior, mayormente se emplea por los directivos para fijar las metas, brindar 

instrucciones, así como también dar a conocer los problemas que requieren dar 

una solución. También, ayuda a que se involucren mejor en los cambios que se 

proponga. Los estudios han señalado que, si este tipo de comunicación no se 

realiza de manera constante, entonces no se podrá alcanzar la eficacia de sus 

empleados. Por otro lado, esta forma de comunicación por ser unidireccional, los 

jefes solo dan indicaciones y en algunas ocasiones piden algún consejo y en esto 

ha demostrado que los empleados requieren ser atendidos y respetados. 

Respecto al segundo objetivo específico, acerca de la comunicación 

ascendente, los datos reflejaron que el 74,0 % de los trabajadores, manifestaron 

un nivel medio, mientras tanto el 26,0 % sostuvieron un nivel medio. En este 

sentido, se pudo indicar que la mayoría de trabajadores percibieron un nivel 
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medio, es decir, utilizan la comunicación ascendente para dar a conocer las 

metas y dificultades, realizan responsabilidades diarias, y a la vez plantean ideas 

de mejoras dentro de la entidad. 

El análisis inferencial reflejó un Rho de Spearman de 0,923 (p-

valor=0,000<0.05), reflejando correlación muy alta y positiva entre la 

comunicación ascendente y el desempeño laboral, por lo que se rechazó la 

hipótesis nula. Por lo tanto, se confirma la relación directa entre ambas variables, 

en consecuencia, a mayor comunicación ascendente de parte de los 

trabajadores, mayor será su desempeño laboral en la entidad. 

En relación la investigación realizada por Fernández (2019), la misma 

que fue analizar la influencia de la Comunicación interna y desempeño laboral, 

su conclusión refirió un valor Chi cuadrado de x2 = 5.99 (p-valor=0,000<0,05), lo 

que significó que quedó por aceptada la hipótesis alterna y descartando la 

hipótesis nula. El estudio concluyó que las autoridades deben de tomar las 

consideraciones y emplear con efectividad la comunicación interna, a razón de 

ello se demuestra la importancia del desempeño en las funciones 

encomendadas, generando un valor público que impacte positivamente en la 

ciudadanía. 

Asimismo, el estudio realizado por Navarro (2019) referente a determinar 

la relación de la motivación y desempeño laboral, los datos inferenciales 

mostraron como resultado la correlación directa significativa de sus variables, 

con una correlación Spearman igual a 0,460 (p-valor=0,000<0.05). El estudio 

concluyó indicando que las autoridades de la entidad deben de motivar más a 

los trabajadores, porque de ello dependerá el grado de desempeño laboral. 

Por consiguiente, las entidades públicas deberían disponer de canales 

de comunicación como principal herramienta para comunicarse con los 

trabajadores, para de esta forma se pueda transmitir un mensaje más claro, 

entendible con información fluida, en el tiempo determinado para el logro de 

objetivos planificados y para ello se emplean las funciones principales control, 

motivación, expresión emocional e información, asimismo de bases 

fundamentales para entender mejor la comunicación en todos sus niveles, 

ascendente, descendente y horizontal (Amorós, 2007).  
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Según Robbins y Judge (2013), la comunicación lateral se desarrolla 

hacia el nivel superior de la entidad, generalmente se realiza para brindar 

retroalimentación a los jefes, para dar a conocer las metas y plantear problemas 

actuales, así como, conocer los sentimientos de sus trabajadores por el puesto 

de trabajo que ocupan, por sus compañeros y hacia la misma entidad. Por las 

distintas responsabilidades de los directivos, muchas veces, este tipo de 

comunicación a este nivel se hace más complicado, y si los trabajadores quieren 

ser escuchados se debe plantera una reunión fuera de la oficina donde para que 

no se distraiga con sus actividades y pueda ser escuchado, las ideas y 

propuestas de mejora, de otra forma no se cumplirá con el objetivo para el cual 

es la reunión. 

Finalmente, al tercer objetivo específico, respecto a la comunicación 

lateral, los datos porcentuales registrados fueron que el 58,9% de trabajadores, 

expresaron un nivel medio y el 41,1% señalaron un nivel medio. En este sentido, 

se puede indicar que la mayoría de los trabajadores percibieron un nivel medio, 

es decir, utilizan esta forma de comunicación para crear un intercambio de ideas, 

utilizando los medios formales, para coordinar tareas y actividades en una 

entidad. 

El análisis inferencial se apreció un Rho de Spearman de 0,987 (p-valor= 

0,000<0.05), en consecuencia, se rechazó la hipótesis nula. Por lo tanto, afirmó 

que existe relación entre la comunicación lateral y desempeño laboral en 

trabajadores. Es decir, a mayor comunicación lateral de parte de los 

trabajadores, mayor será su desempeño laboral en la entidad. 

En relación a la investigación realizada por Agui et ál. (2019), al analizar 

la relación entre bienestar y desempeño laboral de trabajadores públicos, su 

estudio reflejó un chi cuadrado x2 =12.100 (p-valor=0,000< 0.05), lo que significó 

la existencia de una relación de alta y significativa entre el bienestar y el 

desempeño laboral de los trabajadores públicos, a partir de ello esta 

investigación contribuye a realizar acciones de mejoras para la entidad. 

Asimismo, Auqui (2022) realizó la investigación, para establecer la 

relación del trabajo remoto y el desempeño laboral, obteniendo un valor Rho 

Spearman de -0,011 (p valor=0,989>0,05), su investigación estableció que no 

existe relación entre las variables. Desde ese punto de vista se puede decir que 
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la investigación no genera gran aporte para el desarrollo laboral en ese contexto 

de una entidad pública, en consecuencia, solo brinda un aporte al conocimiento 

científico que se debe tomar en consideración.  

Últimamente, Robbins y Judge (2013), manifestaron que la 

comunicación lateral, se caracteriza porque se desenvuelve dentro de un mismo 

grupo de trabajo, que corresponde al mismo nivel y directivos del mismo rango, 

esta comunicación es más eficaz, toda vez que permite una fácil coordinación e 

intercambio de ideas, permite disminuir los tiempos, las propuestas son recibidas 

en diferentes áreas. Sucede que, en ocasiones, esta forma de comunicación se 

pasa por alto, no teniendo en cuenta la jerarquía vertical. Los estudios han 

señalado que, si se cuenta con el apoyo de los directivos, este tipo de 

comunicación resulta beneficiosa, pero a su vez también podrían generar 

problemas disfuncionales, debido a que algunas veces se pasa por alto los 

canales formales, dejando de lado a sus superiores y hacen cosas que creen 

que es correcto, sin comunicar a sus jefes. 
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VI. CONCLUSIONES

Luego del análisis de los resultados en función a los objetivos planteados, llevado 

a cabo en una unidad de gestión educativa local, Lima -2022. Se anotan las 

conclusiones siguientes:  

Primera : Se determinó que existe relación directa entre la comunicación interna 

y el desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022. Al obtener una correlación Rho de 

Spearman alta y positiva, denotando que, si se realiza mejoras en la 

manera de transmitir la comunicación interna, generaría un alto índice 

de desempeño laboral en las entidades públicas, generando 

expectativas en los resultados que se va a lograr en un periodo deseado. 

Segunda : Se determinó que existe relación directa entre la comunicación interna 

descendente y el desempeño laboral de una Unidad de Gestión 

Educativa Local-Lima, 2022, al obtener una correlación Rho de 

Spearman alta y positiva. Permitiendo afirmar que para los trabajadores 

encuestados que a mayor comunicación descendente que se tenga 

mayor será el desempeño laboral que desarrollan. 

Tercera : Se determinó que existe relación directa entre la comunicación interna 

ascendente y desempeño laboral, en trabajadores de una Unidad de 

Gestión Educativa Local, Lima-2022, al obtener una correlación Rho de 

Spearman muy alta y positiva. Esta evidencia afirma que si se desarrolla 

una adecuada herramienta de comunicación ascendente de parte de los 

trabajadores, se demostrará un mayor desempeño al realizar las tareas 

encomendadas para el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Cuarta : Se determinó que existe relación directa, entre la comunicación lateral 

y el desempeño laboral, en trabajadores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lima-2022, al obtener una correlación Rho de Spearman 

muy alta y positiva. En este sentido, se afirmó que, si se desarrolla una 

adecuada comunicación con los trabajadores, tomando en cuenta las 

ideas y compromisos planteados, tendrán un mayor desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera : A los directivos de la Unidad de Gestión Educativa Local, en aras de 

crear estrategias de mayor flujo de comunicación interna y mejorar el 

desempeño laboral en cada puesto de trabajo, se recomienda gestionar 

procesos de rendimiento y compromiso del trabajador, alineados al 

artículo 19 de la Ley 30057. 

Segunda : Se recomienda al director de la entidad, promover dentro de sus 

herramientas de gestión la implementación de una adecuada 

comunicación interna con los trabajadores, para que se pueda medir el 

grado de comunicación y desempeño laboral en todos sus niveles y 

contrastar si se está cumpliendo, los objetivos y metas, monitoreando 

constantemente el sentir del personal, para de esta manera plantear 

nuevas estrategias que mejoren los resultados anteriores. 

Tercera : Se recomienda desarrollar procesos de comunicación descendente, 

de mayor confianza, sin perder la formalidad y profesionalismo, que 

podrán ayudar a comunicarse más rápido para absolver cualquier duda 

y con ello se pueda crear nuevas herramientas estratégicas que sean 

más amigables para los trabajadores y directivos de la entidad. 

Cuarta : Se recomienda a la entidad, implementar acciones de comunicación 

interna lateral, a fin de que los trabajadores compartan información entre 

ellos y áreas estratégicas para mejorar el trabajo en equipo y desarrollar 

habilidades de resolver problemas. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matríz de consistencia de la tesis. 

TÍTULO: Comunicación interna y desempeño laboral en trabajadores de una unidad de gestión educativa local, Lima - 2022 
AUTOR: Sonia Prado Sulcaray  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 

¿De qué manera la comunicación 

interna se relaciona con el desempeño 

laboral en trabajadores de una Unidad 

de Gestión Educativa Local, Lima - 

2022? 

Problemas específicos 

¿De qué manera la comunicación 
interna descendente se relaciona con el 
desempeño laboral en trabajadores de 
una Unidad de Gestión Educativa 
Local, Lima - 2022? 

¿De qué medida la comunicación 
interna ascendente, se relaciona con el 
desempeño laboral en trabajadores de 
una Unidad de Gestión Educativa 
Local, Lima - 2022? 

¿De qué manera la comunicación 
interna lateral se relaciona con el 
desempeño laboral en trabajadores de 
una Unidad de Gestión Educativa 
Local, Lima - 2022? 

Objetivo General 

Determinar la relación entre la 

comunicación interna y el 

desempeño laboral en trabajadores 

de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima - 2022 

Objetivos específicos 

Determinar la relación entre la 

comunicación interna descendente y 

desempeño laboral en trabajadores 

de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima - 2022 

Determinar la relación entre la 

comunicación interna ascendente y 

desempeño laboral en trabajadores 

de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima - 2022 

Determinar la relación entre la 

comunicación interna lateral y 

desempeño laboral en trabajadores 

de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima - 2022 

Hipótesis General 

Existe relación significativa entre la 

comunicación interna y el 

desempeño laboral en trabajadores 

de una Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lima – 2022 

Hipótesis específicas 

Existe relación entre la comunicación 
interna descendente y desempeño 
laboral en trabajadores de una 
Unidad de Gestión Educativa Local, 
Lima - 2022 

Existe relación entre la comunicación 
interna ascendente y desempeño 
laboral en trabajadores de una 
Unidad de Gestión Educativa Local, 
Lima - 2022 

Existe relación entre la comunicación 
interna lateral y desempeño laboral 
en trabajadores de una Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lima - 
2022. 

Variable uno: Comunicación interna 

Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 
medición 

Nivel y 
rango 

Descendente 

- Fijar metas.
- Procedimientos

del trabajo.
- Dar solución.
- Cambios que se

propongan.
- Sugerencias.

1;2 
3;4 

5;6 
7; 

8 
Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Ascendente 

- Conocer las
metas.

- Problemas
planteados.

- Sentimiento.
- Funciones

diarias.
- Ideas y mejoras.

9 

10 
11;12 

13;14 

15 

Lateral 

- Intercambio de 
ideas.

- Canales
formales.

- Comunicar.
- Coordinación.
- Evadir o ignorar

16 

17 
18 
19 
20; 
21 

Variable dos: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores ítems Escalas 
Nivel y 
rango 

Eficacia 

- Cumplimiento de
los objetivos.

- Metas
estratégicas.

- Focalización.
- Cubrir la 

demanda

1 

2 

3 

4 

Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 



 
 

Eficiencia  

- Generar e 
incremento de los 
servicios.  

- Alcanzar un nivel 
establecido. 

- Mínima cantidad 
de recursos. 

5 
 

6;7 
 
 

8;9 ;10 

Siempre (5) 

Económica 

- Recursos 
económicos. 

- Cumplimiento de 
objetivos. 

11 
 

12;13 

Calidad 

- Capacidad de 
respuesta. 

- Necesidades de 
los usuarios.  

- Mejora de la 
calidad. 

14;15 
 

16;17 
 

18;19 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Tipo Básica 
Diseño: No experimental, transversal correlacional 
Nivel: Correlacional 
Enfoque: Cuantitativo 
Método: Hipotético deductivo 
 

Población: 
234 trabajadores de una Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lima - 2022  
 
Muestra: 
146 trabajadores de una Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lima - 
2022 
 
Muestreo: 
No probabilístico, aleatorio 
 

Variable 1: Comunicación interna 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Br. Sonia Prado Sulcaray 
 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Br. Sonia Prado Sulcaray 

Estadística descriptiva:  
Los datos se agruparán en niveles de 
acuerdo con los rangos establecidos, los 
resultados se presentarán en tablas de 
frecuencia. 
 
 
Estadística inferencial:  
Se usará el Coeficiente de Correlación 
de Spearman. 
 
 

 

  



 
 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de las variables 

 

Variables de estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 

Variable 1 
 

Comunicación interna 

 
Una buena comunicación es 
fundamental para le eficacia de 
toda entidades u organización, 
es una herramienta de gestión 
por el cual se busca la eficiencia 
en la transmisión y comprensión 
del mensaje que se quiere hacer 
llega a los integrantes de la 
institución Robbins y Judge 
(2013) 

 
Analiza la comunicación 
interna respecto a los 
trabajadores de una UGEL, 
para lo cual aplica una 
encuesta y asumiendo como 
dimensiones descendente, 
ascendente y lateral, además 
emplea una escala ordinal con 
cinco niveles. 

 
 

Descendente 

- Fijar metas.  
- Procedimientos del trabajo. 
- Dar solución. 
- Cambios que se propongan. 
- Sugerencias 

 
 
 

Ordinal  
 

Nunca (1) 
Casi nunca 

(2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 
 

 
 

Ascendente 

- Conocer las metas.  
- Problemas planteados.  
- Sentimiento. 
- Funciones diarias.  
- Ideas y mejoras. 

 
 

Lateral 

- Intercambio de ideas.  
- Canales formales.  
- Comunicar. 
- Coordinación. 
- Evadir o ignorar 

 
 
 
 
 

Variable 2 
 

Desempeño laboral 

 
 
El desempeño laboral en la 
administración pública se refiere 
a actuar, trabajar, dedicarse a 
una actividad, pero que requiere 
un concepto más amplio para el 
ámbito de la gestión pública 
(Cristóbal y Armijo, 2005). 

 
Analiza el desempeño laboral 
respecto a los trabajadores de 
una UGEL, para lo cual aplica 
una encuesta y asumiendo 
como dimensiones eficacia, 
eficiencia, económica y 
calidad además emplea una 
escala ordinal con cinco 
niveles. 

 
 

Eficacia 

- Cumplimiento de los objetivos.  
- Metas estratégicas.  
- Focalización. 
- Cubrir la demanda 

 
 

Ordinal  
 

Nunca (1) 
Casi nunca 

(2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 
 

 
 

Eficiencia 

- Generar e incremento de los 
servicios.  

- Alcanzar un nivel establecido. 
- Mínima cantidad de recursos. 

Económica - Recursos económicos. 
- Cumplimiento de objetivos. 

 
Calidad 

- Capacidad de respuesta. 
- Necesidades de los usuarios. 
- Mejora de la calidad. 



 
 

Anexo 3. Instrumentos de investigación 

 
CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNICACIÓN INTERNA 

 
Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Sonia Prado Sulcaray, con Nro. DNI. 40677529, 
de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una investigación de 
título: “Comunicación interna y desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión 
Educativa Local. Lima, 2022” el cual tiene fines únicamente académicos manteniendo completa 
absoluta discreción.  
Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando 
con un aspa en la alternativa correspondiente.  
Variable 1: Comunicación interna 
Escala autovalorativa 
Siempre   (S) = 5 
Casi siempre   (CS) = 4 
A veces   (AV) = 3 
Casi nunca   (CN)  = 2 
Nunca     (N)  = 1 
 

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

V1. Comunicación Interna. N CN AV CS S 

Dimensión 1: Descendente.      

1) Considera usted que los funcionarios comunican de manera 
oportuna a trabajadores las metas institucionales. 

     

2) Cree usted que las instrucciones de los procedimientos 
laborales le llegan mediante un funcionario de la entidad. 

     

3) Considera que los procesos establecidos se cumplen para 
lograr los objetivos. 

     

4) Considera que la información proporcionada para el logro 
metas en la entidad son confiable. 

     

5) Se siente altamente identificado con la misión, visión y 
valores institucionales de la entidad. 

     

6) Tiene conocimiento sobre los indicadores y objetivos de la 
entidad. 

     

7) Considera usted que existe un mecanismo de solución de 
conflictos para tener un buen clima laboral. 

     

8) Considera usted necesario generar una reestructuración 
procedimental para mejorar la comunicación en la entidad. 

     

Dimensión 2: Ascendente.      

9) Considera usted importante informar, los resultados 
alcanzados. 

     

10) Cree usted que las soluciones planteadas a los problemas 
que pudieran presentarse en algún área son de forma 
eficiente.  

     



 
 

11) Tiene confianza con su jefe para manifestar malentendidos 
y resolver conflictos en el ambiente de trabajo. 

     

12) Considera usted trasladar a la jefatura los sentimientos o 
emociones de los colaboradores para gestionar alguna 
alternativa de solución. 

     

13) Considera usted que se comunica de forma eficiente los 
procedimientos de mejora de gestión institucional. 

      

14) Comparte usted alternativas de solución para el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. 

     

15) Comparte usted con su jefe las acciones que va desarrollar 
en relación a su trabajo. 

     

Dimensión 3: Lateral.      

16) Existe intercambio de ideas con las distintas áreas de la 
entidad para el cumplimiento de las metas. 

     

17) Intercambio información con mis compañeros para 
coordinar el trabajo con las distintas áreas de la entidad. 

     

18) Utiliza documentos formales para realizar actividades de 
coordinación con otras áreas de la entidad. 

     

19) Comparto mis conocimientos y metodología para realizar 
agilizar el trabajo y lograr las metas de la entidad. 

     

20) Cuenta usted con el apoyo de su jefe de área para 
desarrollar actividades en beneficio de la entidad. 

     

21)Se reúne periódicamente con su jefe para informar los 
logros alcanzados en el área de trabajo. 

     

 

Muchas gracias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

 
Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Sonia Prado Sulcaray, con Nro. DNI. 40677529, 
de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una investigación de 
título: “Comunicación interna y desempeño laboral en trabajadores de una Unidad de Gestión 
Educativa Local. Lima, 2022” el cual tiene fines únicamente académicos manteniendo completa 
absoluta discreción.  
Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando 
con un aspa en la alternativa correspondiente.  
 
Variable 1: Desempeño laboral 
Escala autovalorativa 
Siempre   (S) = 5 
Casi siempre   (CS) = 4 
A veces   (AV) = 3 
Casi nunca   (CN)  = 2 
Nunca     (N)  = 1 
 

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

V1. Desempeño laboral N CN AV CS S 

Dimensión 1: Eficacia.      

1) Cumple con los objetivos estratégicos en el plazo 
determinado. 

     

2) Organiza sus actividades laborales para cumplir con las 
metas establecidas. 

     

3) Con qué continuidad se establece el uso de recursos de 
manera óptima para alcanzar resultados. 

     

4) Desarrolla funciones orientados a los objetivos y resultados 
institucionales. 

     

Dimensión 2: Eficiencia      

5) Considera que se esfuerza en brindar una buena atención 
al público. 

     

6) Ejecuta actividades de manera eficaz que brindan beneficio 
para la institución. 

     

7) Se siente capacitado para desarrollar funciones por 
iniciativa propia para el logro de las metas. 

     

8) Evalúa su trabajo de manera constante para medir su 
desempeño laboral. 

     

9) Realiza coordinaciones con su jefatura para identificar 
deficiencias laborales. 

     

10) Cumple usted con las tareas encomendadas a tiempo.      

Dimensión 3: Económica.      

11) Considera que la entidad utiliza recursos económicos 
destinados para un fin específico. 

     



 
 

12) Cree que los fondos que se destina a la entidad son 
usados de manera eficiente. 

     

13) Considera que los recursos económicos de la entidad son 
distribuidos según los requerimientos de cada área. 

     

Dimensión 4: Calidad.      

14) Desarrolla sus funciones de manera rápida y oportuna.      

15) Se muestra usted amable y respetuoso en el trato hacia 
sus compañeros y usuario. 

     

16) Se implementa estrategias para descubrir las necesidades 
en el ambiente laboral. 

     

17) Se evalúa el rendimiento y conocimiento para identificar 
sus capacidades laborales. 

     

18) Manifiesta sus habilidades para lograr los objetivos 
establecidos. 

     

19) Hace uso racional de los recursos brindados por la 
entidad. 

     

 

Muchas gracias 

 

 

 

 

  



 
 

Anexo 4. Validación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla de valores de confiabilidad (Ñaupas et al., 2014, Pg. 217) 

 

 

Interpretación del coeficiente de correlación de Rho Spearman 

 

 

Estadística para la administración y economía (Newbolt et al. 2018) 

 

Según Newbolt et al. (2008), indicó la escala siguiente de valores e interpretaciones 

de Rho de Spearman, además refiere que el coeficiente r de Spearman puede variar 

de -1.00 a +1.00, dando el consiguiente esquema. 

Valor Lectura 

De + 0.21     a      0.40 Correlación baja 

De + 0.41     a      0.70 Correlación moderada 

De + 0.71     a      0.90 Correlación alta 

De + 0.91     a       1 Correlación muy alta 

0,53 a menos   = nula confiabilidad 

0,54 a 0,59   = baja confiabilidad 

0,60 a 0,65   = confiable 

0,66 a 0,71   = muy confiable 

0,72 a 0,99   = excelente confiabilidad 

1.00    = perfecta confiabilidad 

 






