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Resumen 

El presente estudio de investigación denominado “La comunicación Interna y su 

incidencia en el Desempeño Laboral en una Organización No Gubernamental, 

2022. Presentó como objetivo determinar en qué medida la comunicación interna 

incide en el desempeño laboral en una Organización No Gubernamental, 2022. La 

Población y la muestra estuvo conformada por 70 colaboradores de en una 

Organización No Gubernamental. Para la recolección de datos se utilizó la encuesta 

como técnica y como instrumento al cuestionario diseñado con una escala de 

medición tipo Likert, la cual llego a cumplir con las pruebas de confiabilidad que 

fueron la validación mediante juicio de expertos y Alpha de Cronbach. La 

metodología fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con nivel explicativo, de 

diseño no experimental y de corte transversal. Se usó la prueba de Chi cuadrado 

para determinar la influencia entre las dos variables, teniendo como resultado un 

valor de 70, con un p valor < 0.05, mostrando de esta manera que la comunicación 

interna influye en el desempeño laboral en una Organización No Gubernamental, 

2022.  

Palabras Clave: Comunicación interna, comunicación formal, comunicación 

informal y desempeño laboral. 
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Abstract 

The present research study entitled "Internal Communication and its Impact on Work 

Performance in a Non-Governmental Organization, 2022. Its objective was to 

determine to what extent internal communication affects work performance in a Non-

Governmental Organization, 2022. The population and the sample consisted of 70 

employees of a non-governmental organization. For data collection, the survey was 

used as a technique and as an instrument the questionnaire designed with a Likert-

type measurement scale, which complied with the reliability tests that were the 

validation by means of expert judgment and Cronbach's Alpha. The methodology 

was quantitative, applied with an explanatory level, non-experimental and cross-

sectional design. The Chi-square test was used to determine the influence between 

the two variables, resulting in a value of 70, with a p-value < 0.05, thus showing that 

internal communication influences work performance in a Non-Governmental 

Organization, 2022.  

Keywords: Internal communication, formal communication, informal 

communication and work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Manejar una adecuada comunicación interna, no sólo permite el manejo de 

la información con diversas áreas y en diferentes niveles, sino también influye en 

diferentes aspectos como el clima laboral, cultura organizacional o como 

herramienta de las altas direcciones. Por tanto, una adecuada gestión contribuye a 

la eficiencia de toda la organización, que debe ser tratada con especial cuidado e 

importancia por todos los empleados. 

La comunicación es un procedimiento de intercambio de información en el 

que las personas interactúan entre sí. Este proceso tiene lugar dentro de las 

organizaciones, convirtiéndose así en un elemento transversal en todos los ámbitos 

donde cada miembro se conecta y se comunica con los demás (Bermúdez, 2016), 

es por ello que la comunicación es un componente importante para hacer el trabajo 

en la organización porque ayuda a transmitir información sobre las actividades o 

procedimientos, etc. Así como lo indica Félix (2014), la comunicación interna en una 

organización es aquella que se produce dentro de esta y a su vez con el entorno, 

definiendo la organización y definiendo sus condiciones, su presencia y dirección 

del movimiento. La comunicación es considerada una actividad fundamental que 

contribuye a construir y mantener relaciones dentro de una organización (Thelen y 

Formanchuk, 2022). 

La comunicación Interna es considerada como una herramienta poderosa y 

eficaz, debido a que ayuda al incremento del 40% en la satisfacción del cliente, 

puede incrementar un 30% en la rentabilidad, es parte fundamental en el 

incremento del 36% para un rendimiento general en una empresa (Business 

School, 2021). 

El Perú es uno de los países que han tenido un notable cambio y crecimiento 

económico durante los últimos años, lo que conllevo a las diferentes organizaciones 

de todo tipo a generar estrategias, no solo para el crecimiento económico, sino 

también para el fortalecimiento de las mismas. Como parte de estas estrategias, 

fue la adaptación al cambio, y cambio en su modelo de cultura organizacional, y 

para lograr el alineamiento de todos los colaboradores hacia una sola cultura 

organizacional, la comunicación interna desempeña un papel muy importante 

(Moroder, 2020). 
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Con una encuesta de un total de 200 empresas con más de 1,000 empleados 

de muchos campos diferentes en todo el país, todos los participantes coincidieron 

que las comunicaciones internas deben enfocarse en construir cultura, involucrar a 

los empleados y empleados con la estrategia comercial e impulsar la 

transformación organizacional, según los resultados (Avendaño et al., 2020). 

En el año 2020 durante la pandemia generada por COVID 19, los directivos, 

líderes y colaboradores pudieron notar la relevancia que la comunicación interna 

tiene para una organización, esto es, sin comunicación interna, muchas 

organizaciones no hubieran logrado los objetivos y estrategias propuestas para 

poder sobrellevar la pandemia (Moroder, 2020). 

Lee y Kim (2021) afirman que la comunicación interna genera resultados 

organizacionales positivos, como la participación, el compromiso y el desempeño 

de los empleados y Ali et al. (2021) quienes manifiestan que una comunicación 

positiva afectará la moral de los empleados y productividad, un líder que es efectivo 

en la comunicación se considera un factor para motivar a los empleados a 

desempeñarse mejor, lo que conduce a un mayor rendimiento organizacional. De 

la misma manera Mihlayifani et al. (2020) manifiesta que el desempeño de los 

colaboradores tiene un impacto directo en el trabajo producido, lo que significa que 

cuando se produce información precisa, se entrega una cantidad precisa de trabajo 

en el tiempo esperado, por lo tanto, esto significaría que la comunicación efectiva 

tiene un impacto directo sobre el desempeño de los empleados. 

Una Organización No Gubernamental son “socios legítimos” de las 

organizaciones empresariales, que se han asociado durante mucho tiempo con 

corporaciones multinacionales para abordar problemas civiles y ambientales, y 

aumentar la participación civil en el desempeño de la sostenibilidad empresarial 

(Sisaye, 2021). 

La Organización No Gubernamental a estudiar, se dedica a la enseñanza y 

capacitación, asesoramiento, actividades sociales y productivas, impulso y defensa 

de los derechos humanos. 

La ONG a investigar maneja una comunicación interna de manera abierta y 

orientada a las diferentes áreas y jerarquías, a pesar de eso se pudo observar que 

durante los últimos meses no se ha tenido un buen desempeño laboral en las 

diversas áreas, presentando retrasos en los informes, falta de información, 
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acumulación de tareas, y diversos inconvenientes para el desempeño de las 

funciones. 

Se asume que la posible causa de este problema se debe a que los 

colaboradores han ido manejando la comunicación interna de manera inadecuada, 

y no pueden establecer la comunicación interna orientada a las diferentes áreas y 

jerarquías de manera que esta ayude a alcanzar las metas organizacionales y se 

refleje en el desempeño laboral. 

Las consecuencias de no investigar este problema, conllevarían un daño 

directo hacia el desempeño de todas las áreas sin excepción, debido a que 

repercutiría en el accionar de los colaboradores y no se podría cumplir con los 

requerimientos exigidos por entidades financiadores de la organización. 

Por los motivos expuestos, es importante gestionar la comunicación dentro 

de la organización para la mejora del rendimiento y desempeño. Esta debe ser 

manejada apropiada y cuidadosamente por todos los colaboradores, y manejada 

de manera especial y cuidadosa por los jefes y/o coordinadores. 

Por los motivos expuestos, como problema principal se plantea: ¿En qué 

medida la comunicación interna incide en el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022? Y como problemas 

específicos: ¿En qué medida la comunicación formal incide en el desempeño de la 

tarea de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022? ¿En 

qué medida la comunicación formal incide en el desempeño proactivo de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022? ¿En qué medida la 

comunicación informal incide en el desempeño contextual de los colaboradores en 

una Organización No Gubernamental, 2022? Y ¿En qué medida la comunicación 

en cascada incide en el desempeño adaptativo de los colaboradores en una 

Organización No Gubernamental, 2022? 

El presente trabajo se justifica de manera práctica, debido a que se buscará 

comprender la incidencia de la comunicación interna en el desempeño laboral en 

una Organización No Gubernamental con la experiencia de los colaboradores de la 

organización. Es de suma importancia, lograr una adecuada comunicación que 

ayude a mejorar las relaciones interpersonales y que mantengan un clima laboral 

adecuado.   
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La presente investigación se justifica de manera teórica debido a que utilizará 

teorías e investigaciones anteriores, presentará información relevante y 

seleccionada acerca de la comunicación interna y el desempeño organizacional, 

para el respectivo análisis de cada una de las variables.  

La presente investigación tendrá un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada 

con nivel explicativo, de diseño no experimental y de corte transversal. 

Metodológicamente está investigación es importante, debido a que buscará 

determinar en qué medida la comunicación interna incide en el desempeño laboral, 

propósito que sólo se puede establecer con los métodos adecuados y siguiendo los 

procedimientos que una investigación científica exige. Convirtiéndola en una 

referencia para futuras investigaciones que busquen resolver una problemática con 

las mismas variables. 

La hipótesis general que se plantea es: La comunicación interna incide 

significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores en una 

Organización No Gubernamental, 2022. Y como hipótesis específicas: La 

comunicación formal incide significativamente en el desempeño de la tarea de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. La comunicación 

formal incide significativamente en el desempeño proactivo de los colaboradores 

en una Organización No Gubernamental, 2022. La comunicación informal incide 

significativamente en el desempeño contextual de los colaboradores en una 

Organización No Gubernamental, 2022 y La comunicación en cascada incide 

significativamente en el desempeño adaptativo de los colaboradores en una 

Organización No Gubernamental, 2022. 

Se planteó como objetivo general de la presente investigación: Determinar 

en qué medida la comunicación interna incide en el desempeño laboral en una 

Organización No Gubernamental, 2022. Y los objetivos específicos: Determinar en 

qué medida la comunicación formal incide en el desempeño de la tarea de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. Determinar en qué 

medida la comunicación formal incide en el desempeño proactivo de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. Determinar en qué 

medida la comunicación informal incide en el desempeño contextual de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022 y Determinar en qué 
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medida la comunicación en cascada incide en el desempeño adaptativo de los 

colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En un contexto nacional, Quispe (2020) desarrolló su investigación sobre la 

comunicación laboral y la competitividad de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel en el año 2019, la cual fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptivo, de diseño correlacional. Tuvo una muestra de 22 

trabajadores de la Municipalidad y su instrumento de recolección de datos fue el 

cuestionario. Sus resultados confirman que existe una comunicación interna 

frecuente, lo que conduce a una interacción limitada entre los integrantes de la 

organización. Por esta razón, el 45.5% de los empleados manifestó que la 

comunicación interna durante el trabajo era insuficiente en el entorno de la Comuna 

del Condado de San Miguel. De la misma manera se estableció una relación 

moderada regular y se encontró que el 40,9% dijo que la mala comunicación interna 

formal indica falta de compromiso, lo que genera problemas de difusión, transforma 

la información dentro de la organización. Se concluye que la comunicación interna 

formal e informal afecta directamente el desempeño laboral, y la comunicación 

interna formal afecta significativamente el desempeño laboral. 

Mamaní (2022) desarrolló su investigación sobre la comunicación 

organizacional y productividad del funcionario de la empresa Electro Puno SAA – 

Sede Juliaca en el año 2021. La cual fue de tipo descriptivo correlacional de diseño 

no experimental de corte transversal. Con una muestra de 60 colaboradores. Como 

resultado, la comunicación organizacional formal se relacionó positivamente (p < 

0,05) con la productividad, en términos de productividad (0,426), desempeño 

(0,827) y comportamiento (0,458), siendo que el 68% de los empleados 

administrativos no se comunica de forma descendente, asimismo, 23,3% horizontal 

y 8,3% ascendente, mientras que la comunicación organizacional informal se 

relaciona positivamente (p < 0,05) con la productividad, en términos de 

productividad (0,468), eficiencia (0,538) y comportamiento (0,206); donde el 43,3% 

practica la comunicación rápida, el 35% la comunicación segura y el 21,7% la 

comunicación cruzada diagonal. Como conclusión determinó que la comunicación 

organizacional tiene una relación significativa (p < 0.05) con la productividad, es 

decir, a mejor comunicación organizacional, mejor productividad del funcionario de 

la casa matriz por Empresa Electro Puno S.A.A - Juliaca - 2021. 
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Paucar (2021) en su investigación formó como objetivo determinar de qué 

manera influye la comunicación empresarial en la eficiencia laboral de los 

colaboradores del Centro de Salud San Francisco, 2021. Investigación de tipo 

básica, de nivel descriptivo, de diseño no experimental con corte transversal. Utilizó 

un muestreo tipo censal el cual tuvo la participación de 103 colaboradores. La 

encuesta fue su instrumento y la técnica el cuestionario para el proceso de 

recolección de datos. Para los resultados se utilizó Rho de Spearman, y con valores 

de p inferiores a 0,05, se encontró que la comunicación empresarial tuvo un impacto 

en la eficiencia del personal del Centro Médico de San Francisco en 2021. Concluyó 

que la comunicación empresarial tiene una influencia impactante y significativa en 

la eficiencia de los empleados, destacando que el 42,9 % no cree que su jefe pueda 

comunicar las metas organizacionales, mientras que el 87,1 % dice expresar lo que 

siente, el 66,3 % cree que no escucha del todo y no cree en sus las opiniones son 

importantes para su gestión. El 65% tampoco siente que sus propuestas sean 

consideradas y por lo tanto no se siente motivado. 

Moncada (2021) en el desarrollo de su trabajo de investigación estableció 

cómo objetivo determinar si la comunicación organizacional tiene influencia en la 

competitividad de los policías en el área de investigación de lavada de activos de 

la Policía Nacional del Perú, en la ciudad de Lima. La investigación fue de enfoque 

mixto, de tipo descriptivo correlacional, presentando un diseño correlacional con 

corte transversal. Su muestra tuvo un total de 34 policías del área de investigación. 

La técnica fue la encuesta con instrumento cuestionario y la entrevista con 

instrumento guía de entrevista. Como resultado, ambas variables están 

relacionadas y, por lo tanto, se influyen entre sí (prueba Rho de Spearman = 0,532), 

y el método de regresión lineal muestra una existencia de correlación moderada. 

Determinó que la comunicación organizacional es primordial para el crecimiento de 

una entidad, para las investigaciones de lavado de dinero, la comunicación interna 

existente significa que los registros de la investigación se mantienen 

adecuadamente que existe cierto grado de responsabilidad, para la ejecución 

funcional, ya que la información es continua, se reportan los errores y así se 

previene su reincidencia y esto afecta directamente los resultados de desempeño 

observados durante la investigación, incluyendo los resultados obtenidos y por 

ende la comunicación interna, si afecta el funcionamiento de la trabajar. 
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Marin (2019) en su investigación acerca de la influencia de la comunicación 

laboral en la productividad de los colaboradores de la empresa Novocentro 

Universal SAC sede El Tambo – Huancayo. Esta investigación es cualitativa de tipo 

descriptiva, con nivel correlacional, de diseño no experimental transversal. Tuvo 

como muestra a 28 colaboradores y utilizó como técnicas a la observación y su 

instrumento la ficha de observación, encuesta y su instrumento el cuestionario. 

Como resultado se encontró que la comunicación laboral se relacionó 

positivamente con la productividad en Novocentro Universal SAC, Sede El Tambo 

- Huancayo (Pearson R = 0.97). Se concluye que, de acuerdo con los resultados

obtenidos en este estudio, se puede determinar el grado de asociación entre las 

variables, confirmando la presencia de una alta correlación directa o positiva. 

En un ámbito internacional, Castro y Díaz (2020) elaboraron su investigación 

acerca de comunicación interna y gestión de bienestar y felicidad en la empresa 

española. La cual tiene un diseño metodológico mixto que mediante el instrumento 

del cuestionario se desarrolló preguntas del tipo cuantitativo y cualitativo. Tiene una 

muestra compuesta por 82 organizaciones las que estuvieron representadas por 

los responsables de comunicación interna. Como resultado del estudio, 

encontraron que casi todos los representantes de las empresas encuestadas 

coincidieron en que existe una relación entre la gestión de la felicidad y el nivel de 

felicidad, satisfacción y bienestar que puede alcanzar el personal de la unidad. 

Concluyeron que la concordancia entre satisfacción y niveles de felicidad de los 

empleados en la organización era muy clara para el 96,3% de la muestra. El 100 % 

de los encuestados cree que la IC puede afectar positivamente la felicidad de los 

empleados y recibió de 8 a 10 puntos en una escala de 10 puntos, según lo 

determinado por el 80 % de la muestra. 

Antón y García (2019) buscan en su trabajo de investigación plantear 

recomendaciones para una eficiente comunicación corporativa en sociedades 

rurales gestoras de agua, Perú. La investigación tiene un enfoque   cuantitativo, es 

de nivel descriptivo y utilizó una metodología mixta.  Utilizaron la encuesta y el focus 

group cómo técnicas de recolección de datos, siendo los instrumentos el 

cuestionario y la entrevista. Tuvo una muestra de 169 usuarios. Por ello, señalan 

que el sistema de intercomunicación tiene desventajas, por lo que el diseño debe 

tener en cuenta el enfoque de género, irracional y multicultural, además de ser 
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flexible y amigable. Concluyeron que la edad media era de 53 años. El 85,6% - 

hombres de 41 a 60 años (62,2%) tienen educación primaria incompleta (27,2%). 

El 69,8% no asistió a cursos, foros y seminarios realizados en común con otras 

instituciones por lejanía (29%) y falta de horario (30%). El 35,7% está interesado 

en sembrar y producir cultivos. Entre el 11 y el 23,7% no leyó el material 

proporcionado y no aplicó los conocimientos adquiridos. 

Aced y Miquel (2021) desarrollaron una investigación acerca de la 

comunicación interna de las empresas españolas estratégicamente para conocer 

las claves estratégicas más relevantes que las empresas españolas incluyen en 

sus planes de comunicación interna. Fue un estudio descriptivo transversal. 

Utilizaron La encuesta como método de recopilación de datos y el instrumento 

cuestionario. Con un muestreo no probabilístico, tuvo una participación de 118 

profesionales. Como resultado, encontraron que el estudio reconoce la importancia 

de las empresas en la comunicación interna, que consideran importante para ellas 

mismas. Sin embargo, a pesar de estos números, la investigación muestra 

resultados contradictorios entre estas percepciones y las acciones corporativas. 

Los profesionales involucrados en el estudio encontraron que el papel de la IC era 

crucial en sus empresas, incluso si sentían que no estaban suficientemente 

invertidos y que la comunicación interna y externa no siempre era adecuada. 

Llegaron a la conclusión de que existe una diferencia entre una situación laboral 

impulsada por la comunicación interna y la realidad de la empresa. Aunque la 

literatura académica y los informes profesionales consideran la comunicación como 

un elemento estratégico, en general, las empresas españolas involucradas en el 

estudio no siempre la utilizan estratégicamente. 

Egas y Yance (2018) proponen en su investigación el diseño de estrategias 

de comunicación interna para el reforzamiento de la imagen corporativa en una 

empresa de seguridad. Este trabajo de investigación tiene un enfoque cuantitativo, 

fue tipo exploratorio y descriptiva, con corte transversal, aplicando la técnica de 

encuestas. Tiene una población de 60 personas. Concluyeron que las brechas en 

la comunicación interna pueden repararse y deben desarrollarse nuevas destrezas 

de comunicación para mejorar la imagen corporativa. 

Castillo (2017) desarrollo un estudio para el diseño de gestión de la 

comunicación y la identidad de la empresa en la Región de Valparaíso-Chile. Para 
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la que utilizo como instrumento la entrevista aplicada a los altos directivos de las 

empresas y la revisión y discusión de la literatura especializada. Los resultados del 

estudio destacan la valoración del aporte del diseño a la identificación, 

diferenciación y memoria positiva de la empresa y sus productos, así como a la 

comunicación interna y externa y la gestión de la identidad corporativa. Fin del 

camino. Se concluye que, en las empresas relacionadas con los campos de 

producción económica, tecnología y servicios turísticos en la región de Valparaíso-

Chile, las empresas tienen un diseño integrado en la gestión de las actividades 

empresariales, su estado de personalidad y relación con la gestión empresarial y 

su relación al conocimiento y reconocimiento de la alta dirección por su contribución 

en el proceso de diseño del sistema. 

La comunicación interna es un proceso dinámico que incluye formas 

formales e informales de información entre diferentes niveles dentro de la 

organización, por eso es importante que las organizaciones utilicen 

estratégicamente la comunicación interna en diferentes niveles para brindar 

información precisa, escuchar las preocupaciones de los empleados, fortalecer el 

sentido de pertenencia (Qin y Hombres, 2022). 

Para la escuela Clásica, con representantes como Frederick Taylor, Henry 

Fayol y Max Weber, la comunicación de la empresa es vista principalmente como 

información operativa, centralizada y formal, la cual solo servía para informar las 

tareas y funciones a realizar, es decir, la información del mensaje era más 

importante que la comunicación (Félix, 2014). 

Sin embargo, para la academia de las Relaciones Humanas, con 

representantes como Elton Mayo, Kurt Lewin y Chester Barnard, destaca la 

importancia de la comunicación descendente, comunicación ascendente y la 

comunicación lateral para la administración eficiente del personal (Félix, 2014). 

Con representantes como Herbert A. Simon y George Homans, surge la 

escuela del Comportamiento Organizacional movimiento que dio inicio al Desarrollo 

Organizacional, destacan a la comunicación interna como un factor importante que 

puede destacar los aspectos humanos, es decir, expresar los sentimientos. Esta 

escuela, también resalta la importancia de la comunicación informal y como esta 

sirve para las relaciones interpersonales en la organización, así como también se 

manifiesta la importancia de la comunicación en todas las direcciones (Félix, 2014). 
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Mientras que, para la perspectiva sociológica, sus representantes March y 

Simon y, Katz y Kahn, en esta escuela, la comunicación se establece como un 

aspecto importante y fundamental para la organización, siendo el proceso que 

ayuda a que las personas compartan la cultura organizacional, para así integrarse 

a esta y transmitirla a los demás (Félix, 2014). 

La comunicación organizacional viene a ser intercambio permanente de la 

información dentro de una empresa a nivel complejo, pues son muchos los ámbitos 

de intercambio donde la comunicación realiza una presencia importante (Marín, 

2017). 

La comunicación interna está encaminada al resultado de los objetivos 

organizacionales a través de mensajes efectivos difundidos internamente, 

relaciones gratificantes entre los miembros y un contexto de trabajo atractivo, entre 

los empleados y los demás (Ramos et al., 2017). 

La comunicación organizacional es un conjunto de mensajes intercambiados 

entre los miembros de una organización y entre una organización y diferentes 

audiencias en el entorno de la organización (Montoya, 2018). 

De acuerdo a los niveles jerárquicos de una institución u organización, 

variará el tipo de comunicación que esta tenga, sin embargo, como indica Montoya 

(2018), la comunicación formal e informal pueden ser vistas como complemento en 

la organización, es decir, se relacionan y están presentes en todo momento. 

La comunicación formal se refiere a la información procedente de fuentes 

oficiales que anuncia cambios organizativos destinados a facilitar la adaptación al 

entorno cambiante en el que opera la empresa. La calidad de la comunicación 

formal generalmente se mide como la calidad de la información percibida por los 

destinatarios y abarca las características de la información relacionada con el 

cambio, como la puntualidad, la utilidad, la integridad y la adecuación (Tsai & 

Compeau, 2021). La comunicación formal utiliza canales que operan dentro de una 

organización de acuerdo con criterios organizacionales y jerárquicos predefinidos 

(Berceruelo et al., 2014), la cual según Goldhaber citado por Charry, (2018), se 

puede dar de tres maneras: descendente, ascendente y horizontal. 

La comunicación informal es la comunicación que ocurre como parte de las 

relaciones interpersonales dentro de una organización (Papic, 2019), la cual, se 

puede manifestar a través de frases, discursos y otros símbolos codificados no 
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verbales (Latorre et al., 2019). La información informal se caracteriza por ser 

emergente, espontánea, dinámica, asociativa, arbitraria, interrelacionada, 

contextualizada y multiperspectiva (Jiang et al., 2020) 

La comunicación en cascada, es la información que cada directivo envía a 

los colaboradores con los que trabaja directamente. Los directivos de las 

organizaciones deben de estar informados sobre aquello que los colaboradores 

consideran importante. Es en este tipo de comunicación donde se establecen los 

planes, estos son estratégicos, tácticos y operativos (Berceruelo et al., 2014). 

El desempeño laboral se remonta a 1990, donde Murphy definió el 

desempeño laboral como un conjunto de actividades y comportamientos 

relacionados con los objetivos de la organización para la que trabaja la persona 

(Ramírez-Vielma y Nazar, 2019). Murphy también desarrolló un método para medir 

el desempeño laboral, generado por los comportamientos de los empleados: 

conductas orientadas a la tarea, conductas orientadas a las relaciones 

interpersonales, conductas relacionadas con la pérdida de tiempo y conductas 

destructivas y azarosas. Esta concepción de Murphy se ha ampliado y desarrollado, 

uno de los primeros casos presentados por John B. Campbell y sus colegas Gasser 

y Oswald, McCloy, Cudeck, a partir de una investigación en el ejército de los 

Estados Unidos, desarrollaron un modelo jerárquico factorial que incluye cuales son 

los componentes que determinan un accionar o comportamiento de las personas 

en una organización (Salgado y Cabal, 2011). 

Guzmán, citado por Medina et al. (2019) Indica que el desempeño laboral 

representa el comportamiento de los empleados cuando realizan su trabajo para 

contribuir al logro de los objetivos. 

El desempeño laboral se refiere al desempeño que tiene cada empleado en 

la realización de las actividades asignadas, cuyo desarrollo opera, por lo tanto, las 

empresas preparan revisiones de desempeño para medir la eficacia y eficiencia del 

trabajo y las responsabilidades de los empleados (Bohórquez et al., 2020).

Chiavenato, citado por Bautista et al.(2020) considera que el desempeño 

laboral es la eficiencia que muestran los empleados en el proceso de realizar el 

trabajo, esto es tan importante en las empresas que hoy en día se ha convertido en 

una ventaja competitiva de las empresas. Esto significa que la productividad son 
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las acciones y comportamientos de los empleados que contribuyen al logro de las 

metas establecidas en función del éxito de la organización. 

Haryono et al. (2020) establecen que las organizaciones deben de planificar 

programas de capacitación para sus empleados debido a que esto ayuda al 

desempeño laboral  mejorando sus habilidades y competencias en el lugar de 

trabajo. 

Además, el desempeño de los empleados en la organización refleja sus 

conocimientos, habilidades, comportamientos y valores éticos. Es la capacidad de 

un empleado para cumplir con las expectativas de la organización (Darvishmotevali 

y Ali, 2020). 

El desempeño laboral como constructo se puede definir de diferentes 

maneras. En general, se refiere a la propiedad del comportamiento de los 

empleados y se entiende como el valor organizacional esperado de lo que hacen 

las personas, además, se refiere tanto a aspectos de comportamiento como de 

resultados (Bieńkowska & Tworek, 2020). 

El desempeño laboral está establecido por el desempeño de la tarea, el 

desempeño proactivo, el desempeño contextual y el desempeño adaptativo. 

Según Bautista et al. (2020), el desempeño de la tarea es aquel que 

representa todo trabajo dedicado a producir un bien o prestar servicios, y la 

ejecución activa de los mismos.  

El desempeño proactivo definido por Ramírez-Vielma y Nazar (2019) como 

todos los comportamientos de naturaleza autónoma destinados a predecir o 

anticipar cambios dentro de una organización. 

El desempeño contextual es definido por Bautista et al. (2020) como el 

desempeño que incluye todos los comportamientos que van más allá de los 

objetivos de una organización contribuyendo a su entorno psicológico y social, 

Krijgsheld et al. (2022) establece que el desempeño contextual incluye actividades 

como el voluntariado para trabajo extra y el mantenimiento de buenas relaciones 

interpersonales. 

El desempeño adaptativo, el cual es definido por Ramírez-Vielma y Nazar 

(2019) como aquel desempeño que involucra todos aquellos comportamientos que 

permiten adaptarse a cambios que ocurren en los sistemas de trabajo. 
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La evolución de la comunicación interna siempre se ha debido a la filosofía 

e incluso a la cultura que ha caracterizado a las organizaciones en todo momento. 

En consecuencia, los valores y normas de identidad, las creencias y actitudes hacia 

los empleados, las tareas a desarrollar o las metas a alcanzar determinan 

directamente la estructura organizacional a adoptar, y los métodos 

organizacionales a seguir. Se muestran cómo se hace cargo la dirección, los 

procesos de toma de decisiones y, obviamente, los patrones de interacción y 

comunicación (Cuenca y Verazzi, 2020). 

Así como la comunicación interna ha ido evolucionando y cambiando la 

perspectiva por parte de los líderes y altos directivos, esta también ha tomado 

conciencia por parte de los colaboradores, quienes consideran importante que esta 

se debe de desarrollar de la mejor manera para lograr un correcto desempeño 

laboral y así la productividad. 

La naturaleza humana es un ser social, un ser con necesidad de 

comunicarse, por ende necesita comunicarse, ya sea para expresar sus emociones 

o sus necesidades de cualquier índole. Sin embargo, si al expresarse, no lo hace 

de la manera adecuada, el mensaje puede verse malinterpretado y por consiguiente 

afectaría aspectos que involucran la convivencia laboral, como el clima o la cultura 

laboral. 

La palabra “comunicación” proviene del latín “Communis” que significa 

general, por lo que sólo existe comunicación si lo que se comunica tiene el mismo 

significado por dos polos, emisor y receptor (Barreto, 2020). 

Durante muchos años, la comunicación interna, ha pasado inadvertida y 

considerada como un elemento de la organización sin importancia por parte de los 

altos directivos y utilizada únicamente para el manejo de la información de manera 

formal o para dar indicaciones. 

Este pensamiento prevaleciente durante muchos años parece haberse 

reflejado en el reconocimiento consensuado como una de sus mayores fuentes de 

preocupación e inquietud. Probablemente esto es así porque, en apenas diez años, 

esta actividad ha pasado de ser una disciplina desconocida, dispersa e inmadura 

con poca documentación, con muy pocos recursos dedicados a ella, a la fascinante 

práctica que se encuentra en el corazón de la estrategia de la empresa. (Cuenca y 

Verazzi, 2020). 
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La comunicación interna se ocupó de cómo la comunicación puede apoyar 

el proceso de producción o el suministro de servicios, cómo se puede mejorar la 

participación de los empleados en la organización y qué papel puede desempeñar 

la comunicación para ayudar a realizar cambios en la organización. 

Los problemas de comunicación interna no pueden verse separados de la 

propia organización interna. La calidad de la comunicación interna está relacionada 

con las diversas dimensiones de las organizaciones. La comunicación interna 

puede verse obstaculizada porque las responsabilidades y los poderes no están 

claros  

El número de estudios sobre comunicación interna ha aumentado 

significativamente, pero no existe una investigación sistemática de la teoría de 

investigación sobre comunicación interna en el campo de las relaciones 

públicas. Se necesita una revisión sistemática de la literatura de investigación de 

comunicaciones internas para arrojar luz sobre los desarrollos en nuestro campo y 

hacia dónde nos dirigimos (Lee y Yue, 2020). 

Con el desarrollo de esta investigación se afirma absolutamente que la 

comunicación interna tiene un influencia de manera directa y notable en el 

desempeño laboral, pero no sólo en ello, sino también en la automotivación de cada 

colaborador, en el manejo adecuado de las relaciones interpersonales, por ello es 

importante la manera en como esta se da, cuidando la entonación y la cercanía que 

se tiene con los demás. 
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3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio se elaboró con un enfoque cuantitativo, es de tipo aplicada con 

nivel explicativo, de diseño no experimental y de corte transversal. 

Es de tipo aplicada porque buscará identificar la manera en cómo puede 

contribuir a la satisfacción de un requerimiento determinado, reconocible y 

específico, mediante el conocimiento científico (Arispe et al., 2020). 

Se encuentra en un nivel explicativo, debido a que tendrá la particularidad 

de explicar la causa – efecto entre las variables. Hay variables independientes 

(causa) e independientes (efecto), y se pueden formular hipótesis para probar la 

causalidad entre estas (Arias y Coviños, 2021). 

El diseño no es experimental porque no consta alteración de las variables, 

los fenómenos se observarán de manera natural, para posteriormente analizarlos 

(Arispe et al., 2020), y tiene un corte transversal porque los datos se recopilaron en 

un solo tiempo y solo una vez, para luego describirlas en la investigación (Arias y 

Coviños, 2021). 

3.2. Variables y operacionalización 

Debido al nivel explicativo de la presente investigación, se determinó como 

Variable Independiente a la Comunicación Interna y como variable dependiente al 

Desempeño Laboral (Anexo 2). 

Ambas variables son de tipo cualitativa con escala de medición ordinal. Son 

de tipo cualitativa porque sus factores de transformación son cualitativos o no 

numéricos (Gallardo, 2017). Y son de escala de medición ordinal como su nombre 

lo indica tienen un orden, el cual puede ser ascendente o descendente (Cadena et 

al., 2017). 

Variable Independiente: Comunicación Interna 

Información intercambiada entre los empleados de la organización, entre la 

organización y su entorno (Montoya, 2018). 

III. METODOLOGÍA
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Variable Dependiente: Desempeño laboral 

Chiavenato, citado por Bautista et al. (2020) menciona que el desempeño 

laboral es la eficiencia que muestra un empleado al realizar su trabajo, lo cual es 

fundamental en las empresas. 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

La población es una expresión utilizada para referirse al número total de 

elementos que componen un área analítica de interés de la que se deben extraer 

conclusiones analíticas y estadísticas, pero también teóricas (López y Fachelli, 

2017). 

Para la presente investigación se consideró como población a los 

colaboradores de la organización, la cual está conformada por 70 colaboradores. 

Arispe Alburqueque et al. (2020) definen a la muestra como un subconjunto 

de una población en donde se recolectan los datos. Para la presente investigación, 

se considera a la muestra a los 70 colaboradores. 

Debido a la cantidad mínima de la población y muestra, se utilizó una 

población censal, porque la información que se obtiene aplica a toda la población 

(López y Fachelli, 2017). Los criterios de inclusión considerados para la muestra 

abarcan a colaboradores, voluntarios y consultores de la organización. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la presente investigación el proceso de recolección de datos se 

desarrolló mediante la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. 

El cual está destinado únicamente a personas y ayuda a proporcionar información 

sobre opiniones, comportamientos o percepciones (Arias y Coviños, 2021). 

La validez de la presente investigación fue determinada por el Juicio de 

expertos, para la presente investigación, se cuenta con la opinión de 5 validadores, 

quienes evaluaron el instrumento de recolección de datos y dieron opinión de 

Aplicabilidad (Anexo 7). Este  tipo  de  validez otorga una opinión consciente e 

informada de quienes tienen experiencia en el tema, que son reconocidos por otros 
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como profesionales calificados y capaces de proporcionar información, evidencia, 

juicios y valoraciones (Galicia et al., 2017). 

Cómo coeficiente de confiabilidad, se utilizó el Alfa de Cronbach (Anexo 6), 

la cual ayudo a determinar que ambas variables eran confiables de aplicación, 

obteniendo un resultado de 0.81 para la variable independiente y un valor de 0.8 

para la variable dependiente. 

El análisis de KMO (Anexo 10) para la variable independiente tiene un valor 

de 45% y la prueba de Barlett se encuentra con un valor de 0.23, la cual es menor 

al valor establecido, mientras que la medida KMO para la variable dependiente tiene 

un valor de 56% y un valor de 0% para la prueba de Barlett encontrándose estos 

dos últimos valores dentro del rango establecido. 

3.5. Procedimientos 

Como primer procedimiento, se coordinó con la organización para otorgar 

las facultades investigativas correspondientes. Luego se determinó la población 

censal con la ayuda de la gerencia de la organización. Luego se desarrolló una 

herramienta de recolección de datos de acuerdo con los objetivos del estudio, para 

seguidamente realizar el envío de la encuesta de forma virtual. Posteriormente, se 

procedió a evaluar y analizar los resultados que fueron sistematizados y 

presentados con estadísticas junto con análisis descriptivos y lógicos. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para analizar los datos de este estudio, los datos sistematizados ayudaron 

a realizar el análisis descriptivo, el cual se desarrolló a través de gráficos 

estadísticos para que así ayuden a la interpretación. 

Para el análisis de la contratación de hipótesis, estuvo determinado mediante 

la aplicación de la prueba estadística Chi – cuadrado, el cual según Ramírez y 

Polack (2019) se utiliza para demostrar que la pesquisa obtenida de la variable 

categórica se corresponden con la distribución teórica. Esta prueba está diseñada 

para comparar las frecuencias de muestreo observadas y esperadas y qué buscar 

si se usa una distribución teórica. 
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3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación aplica los principios éticos que una  investigación 

requiere: Beneficencia que según Rotondo de Cassinelli (2018) sería lo bueno para 

los involucrados y la investigación, así como no maleficencia la cual trata de la 

buena práctica, en la presente investigación, se otorgó confidencialidad de las 

personas que formaron parte de la unidad de investigación, de la misma manera se 

contó con la autorización respectiva de la organización para poder realizar el 

tratamiento de datos. Así mismo, se respetó las fuentes y los autores utilizados, 

respetando también la interpretación de la información con la cita bibliográfica 

correspondiente 

La presente investigación también aplicó los principios de autonomía, es 

decir, el sujeto decide por sí mismo, previa información (Rotondo de Cassinelli, 

2018), puesto que la participación de las personas que formaron parte de la unidad 

de investigación es de manera voluntaria sin coaccionamiento, quienes tuvieron 

conocimiento informado que fueron partícipes de una investigación y que sus 

respuestas se desarrollaron de manera anónima, y el principio de justicia, el cual 

está basado en el sistema de valores de la sociedad (Rotondo, 2018), el cual buscó 

evitar conflictos éticos. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

En el resultado de descriptivo de la presente investigación, se realizará e3l 

análisis de las siguientes tablas: 

Tabla 1  

Frecuencia con datos agrupados de Comunicación Interna 

Deficiente Moderado Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Comunicación Formal 0 0% 10 14.29% 60 85.71% 

Comunicación Informal 0 0% 12 17.14% 58 82.86% 

Comunicación en Cascada 0 0% 6 8.57% 64 91.43% 

Comunicación Interna 0 0% 6 8.57% 64 91.43% 

Interpretación 

La tabla 1 muestra que la comunicación interna tiene una percepción de 

91.43% eficiente y un 8.57% de percepción moderada. También se puede observar 

que la dimensión comunicación formal tiene un resultado de percepción eficiente 

en un 85.71% y una percepción moderada de 14.29%. De la misma manera, la 

dimensión comunicación informal tiene una percepción eficiente en un 82.86% y 

una percepción moderada de 17.14%. Así mismo, la dimensión comunicación en 

cascada da una percepción eficiente en un 91.43% y una percepción moderada en 

un 8.57%. 

Estos resultados indican que existe la comunicación interna se viene 

desarrollando de manera eficiente en la Organización No Gubernamental 2022. 
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Tabla 2  

Frecuencia con datos agrupados de Desempeño Laboral 

Deficiente Moderado Eficiente 
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Desempeño de la tarea 0 0 27 38.57% 43 61.43% 

Desempeño proactivo 0 0 21 30.00% 49 70.00% 

Desempeño contextual 0 0 6 8.57% 64 91.43% 

Desempeño adaptativo 0 0 3 4.29% 67 95.71% 

Desempeño Laboral 0 0 6 8.57% 64 91.43% 

Interpretación 

La tabla 2 muestra que la variable desempeño laboral, tiene una percepción 

moderada de 8.57%, mientras que su percepción eficiente es de un 91.43%. Con 

respecto a la dimensión desempeño de la tarea, tiene una percepción moderada de 

38.57% y una percepción eficiente de 61.43%. La dimensión desempeño proactivo 

muestra como resultado que tiene una percepción moderada de 30% mientras que 

su percepción de eficiente es de 70%. Mientras que la dimensión desempeño 

contextual, presenta una percepción que la mide como moderada en un 8.57% y 

como eficiente en un 91.43%. Finalmente, la dimensión desempeño adaptativo, 

tiene una percepción moderada en un 4.29% y una percepción eficiente en un 

95.71%. 

Estos resultados tienen una orientación a medir el desempeño laboral como 

eficiente en la Organización No Gubernamental 2022. 
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Resultados inferenciales 

En el resultado de descriptivo de la presente investigación, se realizará e3l 

análisis de las siguientes tablas: 

Hipótesis General 

HO: La comunicación interna no incide significativamente en el desempeño 

laboral de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

H1: La comunicación interna incide significativamente en el desempeño 

laboral de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

Regla de Decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.) < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1

Resultados 

Tabla 3  

Tabla de Contingencia Hipótesis General 

Desempeño Laboral (Agrupada) 

MODERADO EFICIENTE Total 

Comunicación Interna 
(Agrupada) 

MODERADO Recuento 6 0 6 

Recuento esperado 0.5 5.5 6.0 

% del total 8.6% 0.0% 8.6% 

EFICIENTE Recuento 0 64 64 

Recuento esperado 5.5 58.5 64.0 

% del total 0.0% 91.4% 91.4% 

Total 

Recuento 6 64 70 

Recuento esperado 6.0 64.0 70.0 

% del total 8.6% 91.4% 100.0% 

Interpretación 

De la tabla 5, se puede interpretar que el 8.6% de los colaboradores tienen 

una percepción moderada para la variable independiente y la variable dependiente. 

Mientras que la percepción eficiente, se manifiesta en un 91.4% para ambas 

variables.  
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Tabla 4  

Resultado de Prueba Chi – cuadrado Hipótesis General 

  Valor df Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 70,000a 1 0.000 

Razón de verosimilitud 40.951 1 0.000 

Asociación lineal por lineal 69.000 1 0.000 

N de casos válidos 70   

 

Interpretación 

En la tabla 6 se observa que p valor < 0.05, por lo tanto, se rechaza la HO y 

se acepta la H1, concluyendo que la comunicación interna incide significativamente 

en el desempeño laboral de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 

 

Tabla 5  

Medidas Simétrica: V de Cramer Hipótesis General 

  Valor Significación aproximada 

Nominal por Nominal Phi 1.000 0.000 

V de Cramer 1.000 0.000 

N de casos válidos 70  

 

Interpretación 

En la tabla 7 se observa que V de Cramer tiene un valor de 1, por lo tanto, 

se concluye que la comunicación interna incide directa y fuertemente en el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Organización No Gubernamental, 

2022. 

 

Tabla 6  

Medidas Direccionales: Eta Hipótesis General 

  Valor 

Nominal por intervalo Eta Comunicación Interna (Agrupada) dependiente 1.000 

Desempeño Laboral (Agrupada) dependiente 1.000 



24 

Interpretación 

En la tabla 8 se observa que Eta tiene un valor de 1, por lo tanto, se concluye 

que la comunicación interna tiene un fuerte grado de incidencia en el desempeño 

laboral de los colaboradores en la Organización No Gubernamental, 2022. 

Hipótesis Específica 1 

HO: La comunicación formal no incide significativamente en el desempeño de 

la tarea de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

H1: La comunicación formal incide significativamente en el desempeño de la 

tarea de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022.

Regla de Decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.) < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1

Resultados 

Tabla 7  

Tabla de Contingencia Hipótesis Específica 1 

Desempeño de la tarea (Agrupada) 

MODERADO EFICIENTE Total 

Comunicación Formal 
(Agrupada) 

MODERADO 

Recuento 6 4 10 

Recuento esperado 3.9 6.1 10.0 

% del total 8.6% 5.7% 14.3% 

EFICIENTE 

Recuento 21 39 60 

Recuento esperado 23.1 36.9 60.0 

% del total 30.0% 55.7% 85.7% 

Total 

Recuento 27 43 70 

Recuento esperado 27.0 43.0 70.0 

% del total 38.6% 61.4% 100.0% 

Interpretación 

De la tabla 9, se puede interpretar que el 8.6% de los colaboradores tienen 

una percepción moderada para las dimensiones Comunicación Formal y 

Desempeño de la Tarea. Sin embargo, para la Dimensión Comunicación Formal en 

una percepción moderada, y la Dimensión Desempeño de la tarea en una 



25 
 

percepción eficiente, tienen una relación en un 5.7%. Para ambas dimensiones con 

una percepción eficiente, se tiene como resultado a un 55.7% de los colaboradores 

mientras que para la dimensión Comunicación Formal con una percepción eficiente 

y la Dimensión Desempeño de la tarea con una percepción moderada tienen una 

relación en un 30%. 

 

Tabla 8  

Resultado de Prueba Chi – cuadrado Hipótesis Específica 1 

  Valor df Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,261a 1 0.133 

Razón de verosimilitud 2.197 1 0.138 

Asociación lineal por lineal 2.229 1 0.135 

N de casos válidos 70   

 

Interpretación 

En la tabla 10 se observa que p valor > 0.05, por lo tanto, se rechaza la H1 y 

se acepta la HO, concluyendo que la comunicación formal no incide 

significativamente en el desempeño de la tarea de los colaboradores en la 

Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Tabla 9  

Medidas Simétrica: V de Cramer Hipótesis Específica 1 

  
Valor Significación aproximada 

Nominal por Nominal Phi 
0.180 0.133 

V de Cramer 
0.180 0.133 

N de casos válidos 
70  

 

Interpretación 

En la tabla 11 se observa que V de Cramer tiene un valor de 0.18, por lo 

tanto, se concluye que la comunicación formal no incide significativamente o incide 

débilmente en el desempeño de la tarea de los colaboradores en la Organización 

No Gubernamental, 2022. 
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Tabla 10  

Medidas Direccionales: Eta Hipótesis Específica 1 

  Valor 

Nominal por intervalo Eta Comunicación Formal (Agrupada) dependiente 0.180 

Desempeño de la tarea (Agrupada) dependiente 0.180 

 

Interpretación 

En la tabla 12 se observa que Eta tiene un valor de 0,180, por lo tanto, se 

concluye que la comunicación formal no tiene asociación ni incide en el desempeño 

de la tarea de los colaboradores en la Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Hipótesis Específica 2 

HO: La comunicación formal no incide significativamente en el desempeño 

proactivo de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

H1: La comunicación formal incide significativamente en el desempeño 

proactivo de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

  

Regla de Decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.) < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1 

 

Resultados 
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Tabla 11  

Tabla de Contingencia Hipótesis Específica 2 

Desempeño proactivo (Agrupada) 

MODERADO EFICIENTE Total 

Comunicación Formal 
(Agrupada) 

MODERADO 

Recuento 6 4 10 

Recuento esperado 3.0 7.0 10.0 

% del total 8.6% 5.7% 14.3% 

EFICIENTE 

Recuento 15 45 60 

Recuento esperado 18.0 42.0 60.0 

% del total 21.4% 64.3% 85.7% 

Total 

Recuento 21 49 70 

Recuento esperado 21.0 49.0 70.0 

% del total 30.0% 70.0% 100.0% 

Interpretación 

De la tabla 13, se puede interpretar que el 8.6% de los colaboradores tienen 

una percepción moderada para las dimensiones Comunicación Formal y 

Desempeño Proactivo. Mientras que, en una percepción moderada para la 

Dimensión Comunicación Formal, y en una percepción eficiente la Dimensión 

Desempeño Proactivo, tienen una relación en un 5.7%. La dimensión Comunicación 

Formal con una percepción eficiente y la dimensión Desempeño Proactivo con una 

percepción moderada, tienen una relación en un 21.4%. Para ambas dimensiones 

con una percepción eficiente, se tiene una relación en un 64.3%. 

Tabla 12  

Resultado de Prueba Chi – cuadrado Hipótesis Específica 2 

Valor df Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
5,000a 1 0.025 

Razón de verosimilitud 
4.581 1 0.032 

Asociación lineal por lineal 
4.929 1 0.026 

N de casos válidos 
70 

Interpretación 

En la tabla 14 se observa que p valor < 0.05, por lo tanto, se rechaza la HO 

y se acepta la H1, concluyendo que la comunicación formal incide significativamente 
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en el desempeño proactivo de los colaboradores en una Organización No 

Gubernamental, 2022. 

Tabla 13  

Medidas Simétrica: V de Cramer Hipótesis Específica 2 

Valor Significación aproximada 

Nominal por Nominal Phi 
0.267 0.025 

V de Cramer 
0.267 0.025 

N de casos válidos 
70 

Interpretación 

En la tabla 15 se observa que V de Cramer tiene un valor de 0,267, por lo 

tanto, se concluye que la comunicación formal incide directa y moderadamente en 

el desempeño proactivo de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 

Tabla 14  

Medidas Direccionales: Eta Hipótesis Específica 2 

Valor 

Nominal por intervalo Eta 
Comunicación Formal (Agrupada) dependiente 0.267 

Desempeño proactivo (Agrupada) dependiente 0.267 

Interpretación 

En la tabla 16 se observa que V de Cramer tiene un valor de 0.26, por lo 

tanto, se concluye que la comunicación formal incide directa y moderadamente en 

el desempeño proactivo de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 
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Hipótesis Específica 3 

HO: La comunicación informal no incide significativamente en el desempeño 

contextual de los colaboradores en el trabajo en una Organización No 

Gubernamental, 2022. 

H1: La comunicación informal incide significativamente en el desempeño 

contextual de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Regla de Decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.) < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1 

 

Resultados 

 

Tabla 15  

Tabla de Contingencia Hipótesis Específica 3 

  
Desempeño contextual (Agrupada) 

MODERADO EFICIENTE Total 

Comunicación 
Informal 

(Agrupada) 

MODERADO 

Recuento 6 6 12 

Recuento esperado 1.0 11.0 12.0 

% del total 8.6% 8.6% 17.1% 

EFICIENTE 

Recuento 0 58 58 

Recuento esperado 5.0 53.0 58.0 

% del total 0.0% 82.9% 82.9% 

Total 

Recuento 6 64 70 

Recuento esperado 6.0 64.0 70.0 

% del total 8.6% 91.4% 100.0% 

 

Interpretación 

De la tabla 17, se puede interpretar que el 8.6% de los colaboradores tienen 

una percepción moderada para las dimensiones Comunicación Informal y 

Desempeño contextual. Mientras que, en una percepción moderada para la 

Dimensión Comunicación Informal, y en una percepción eficiente la Dimensión 

Desempeño Proactivo, tienen una relación en un 8.6%. La dimensión Comunicación 

Informal con una percepción eficiente y la dimensión Desempeño contextual con 

una percepción moderada no tienen relación. Para ambas dimensiones con una 

percepción eficiente, se tiene una relación en un 82.9%. 
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Tabla 16  

Resultado de Prueba Chi – cuadrado Hipótesis Específica 3 

  
Valor df Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
31,719a 1 0.000 

Razón de verosimilitud 
24.316 1 0.000 

Asociación lineal por lineal 
31.266 1 0.000 

N de casos válidos 
70   

 

Interpretación 

En la tabla 18 se observa que p valor < 0.05, por lo tanto, se rechaza la HO 

y se acepta la H1, concluyendo que la comunicación informal incide 

significativamente en el desempeño contextual de los colaboradores en la 

Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Tabla 17  

Medidas Simétrica: V de Cramer Hipótesis Específica 3 

  
Valor Significación aproximada 

Nominal por Nominal Phi 
0.673 0.000 

V de Cramer 
0.673 0.000 

N de casos válidos 
70  

 

Interpretación 

En la tabla 19 se observa que V de Cramer tiene un valor de 0,673, por lo 

tanto, se concluye que la comunicación informal incide directa y fuertemente en el 

desempeño contextual de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 

 

Tabla 18  

Medidas Direccionales: Eta Hipótesis Específica 3 

  Valor 

Nominal por intervalo Eta Comunicación Informal (Agrupada) dependiente 0.673 

Desempeño contextual (Agrupada) dependiente 0.673 
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Interpretación 

En la tabla 20 se observa que Eta tiene un valor de 0.673, por lo tanto, se 

concluye que la comunicación informal tiene un fuerte grado de incidencia en el 

desempeño contextual de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 

Hipótesis Específica 4 

HO: La comunicación en cascada no incide significativamente en el 

desempeño adaptativo de los colaboradores en una Organización No 

Gubernamental, 2022. 

H1: La comunicación en cascada incide significativamente en el desempeño 

adaptativo de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Regla de Decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.) < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1 

 

Resultados 

 

Tabla 19  

Tabla de Contingencia Hipótesis Específica 4 

  
Desempeño adaptativo (Agrupada) 

MODERADO EFICIENTE Total 

Comunicación en 
Cascada 

(Agrupada) 

MODERADO 

Recuento 3 3 6 

Recuento esperado 0.3 5.7 6.0 

% del total 4.3% 4.3% 8.6% 

EFICIENTE 

Recuento 0 64 64 

Recuento esperado 2.7 61.3 64.0 

% del total 0.0% 91.4% 91.4% 

Total 

Recuento 3 67 70 

Recuento esperado 3.0 67.0 70.0 

% del total 4.3% 95.7% 100.0% 

 

Interpretación 

De la tabla 21, se puede interpretar que el 4.3% de los colaboradores tienen 

una percepción moderada para las dimensiones Comunicación en cascada y 

Desempeño adaptativo. Mientras que, en una percepción moderada para la 
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Dimensión Comunicación en cascada, y la Dimensión Desempeño adaptativo en 

una percepción eficiente, tienen una relación en un 4.3%. La dimensión 

Comunicación en cascada con una percepción eficiente y la dimensión Desempeño 

contextual con una percepción moderada no tienen relación. Para ambas 

dimensiones con una percepción eficiente, se tiene una relación en un 91.4%. 

 

Tabla 20  

Resultado de Prueba Chi – cuadrado Hipótesis Específica 4 

  
Valor df Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
33,433a 1 0.000 

Razón de verosimilitud 
16.451 1 0.000 

Asociación lineal por lineal 
32.955 1 0.000 

N de casos válidos 
70   

 

Interpretación 

En la tabla 22 se observa que p valor < 0.05, por lo tanto, se rechaza la HO 

y se acepta la H1, concluyendo que La comunicación en cascada incide 

significativamente en el desempeño adaptativo de los colaboradores en la 

Organización No Gubernamental, 2022. 

 

Tabla 21  

Medidas Simétrica: V de Cramer Hipótesis Específica 4 

 Valor Significación aproximada 

Nominal por Nominal 
Phi 0.691 0.000 

V de Cramer 0.691 0.000 

N de casos válidos 70  

 

Interpretación 

En la tabla 23 se observa que V de Cramer tiene un valor de 0,691, por lo 

tanto, se concluye que la comunicación en cascada incide directa y fuertemente en 

el desempeño adaptativo de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 
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Tabla 22  

Medidas Direccionales: Eta Hipótesis Específica 4 

 Valor 

Nominal por intervalo Eta 
Comunicación en Cascada (Agrupada) dependiente 0.691 

Desempeño adaptativo (Agrupada) dependiente 0.691 

 

Interpretación 

En la tabla 24 se observa que Eta tiene un valor de 0.691, por lo tanto, se 

concluye que la comunicación en cascada tiene un fuerte grado de incidencia en el 

desempeño adaptativo de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Para la presente investigación, el valor de Chi cuadrado es de 70 con un p 

valor < 0.05, mostrando de esta manera que la comunicación interna influye en el 

desempeño laboral en la Organización No Gubernamental, 2022. De la misma 

manera, se aplicó la prueba de V de Cramer y Eta para determinar en qué medida 

la comunicación interna influye en el desempeño laboral, teniendo como resultado 

un valor de 1 para ambas pruebas, determinando de esta manera que la influencia 

de la variable independiente se manifiesta de manera directa y fuerte en la variable 

dependiente. Resultado semejante a este estudio es el que presenta Paucar (2021)  

Paucar (2021) en su investigación formó como objetivo determinar de qué 

manera influye la comunicación empresarial en la eficiencia laboral de los 

colaboradores del Centro de Salud San Francisco, 2021. Quien en sus resultados 

obtuvo que la comunicación empresarial tiene una influencia impactante y 

significativa en la eficiencia de los empleados, según la prueba estadística de Rho 

de Spearman. 

De la misma manera Moncada (2021) en su investigación acerca de 

comunicación organizacional y su influencia en la competitividad de los policías en 

el área de investigación de lavada de activos de la Policía Nacional del Perú, en la 

ciudad de Lima, investigación que tuvo como resultado que ambas variables están 

relacionadas y, por lo tanto, se influyen entre sí (prueba Rho de Spearman = 0,532); 

así como Marin (2019) en su investigación acerca de la influencia de la 

comunicación laboral en la productividad de los colaboradores de la empresa 

Novocentro Universal SAC sede El Tambo – Huancayo, que como resultado se 

encontró que la comunicación laboral se relacionó positivamente con la 

productividad en Novocentro Universal SAC, Sede El Tambo - Huancayo (Pearson 

R = 0.97). Se concluye que, de acuerdo con los resultados obtenidos en este 

estudio, se puede determinar el grado de asociación entre las variables, 

confirmando la presencia de una alta correlación directa o positiva. 

Ante estos tres antecedentes y resultado de la investigación se suma las 

teorías de Marín (2017) quien enfatiza la relevancia de la comunicación interna y 

su importancia en la organización y la teoría de Bohórquez et al. (2020), quien 
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señala que el desempeño laboral es aquel que demuestra las acciones que fueron 

comunicadas por los jefes o superiores inmediatos. 

Con respecto a la primera Hipótesis Específica, que menciona a las 

dimensiones comunicación formal y desempeño de la tarea, los resultados 

demuestran que, según prueba de Chi cuadrado, la comunicación formal no incide 

significativamente en el desempeño de la tarea de los colaboradores en la 

Organización No Gubernamental, 2022, con una prueba de Eta y V de Cramer con 

valor 0.18, indicando de esta manera que no hay relación entre ambas 

dimensiones. Con respecto a la definición de la dimensión comunicación formal 

Berceruelo et al. (2014) la define como toda comunicación que se establece dentro 

de la organización y está determinado por criterios establecido y predeterminados. 

Investigaciones semejantes que establezcan la dimensión comunicación formal. 

La segunda hipótesis menciona a las dimensiones de comunicación formal 

y desempeño proactivo, tuvo como resultado según prueba de chi cuadrado, que la 

comunicación formal incide en el desempeño proactivo, con un valor de 0.267 en 

las pruebas de V de Cramer y Eta, determinando así que existe una incidencia 

moderada. Resultados parecidos fueron el que obtuvieron Quispe (2020) en su 

investigación sobre la comunicación laboral y la competitividad de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de San Miguel en el año 2019, la cual 

obtuvo como resultado que la comunicación laboral formal influye en la 

competitividad significativamente y Mamaní (2022) en su investigación sobre la 

comunicación organizacional y productividad del funcionario de la empresa Electro 

Puno SAA – Sede Juliaca en el año 2021, la cual tuvo como resultado que la 

comunicación organizacional formal se relacionó positivamente (p < 0,05) con la 

productividad mediante prueba de Rho de Spearman. 

Con respecto a la tercera hipótesis de la presente investigación, la cual tuvo 

como resultado que la comunicación informal incide significativamente en el 

desempeño contextual de los colaboradores en la Organización No 

Gubernamental, 2022, y con un valor de 0.673 en prueba de V de Cramer y Eta, se 

determinó que la influencia es directa y fuertemente. Resultados semejantes a este 

fueron los que obtuvo Quispe (2020) en su investigación sobre la comunicación 

laboral y la competitividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
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Distrital de San Miguel en el año 2019, la cual obtuvo como resultado que la 

comunicación interna informal influye de manera directa en la competitividad..  

De la misma manera, Mamaní (2022) en su investigación sobre la 

comunicación organizacional y productividad del funcionario de la empresa Electro 

Puno SAA – Sede Juliaca en el año 2021, obtuvo como resultado que la 

comunicación organizacional informal se relaciona positivamente (p < 0,05) con la 

productividad mediante prueba de Rho de Spearman. 

La cuarta hipótesis Específica señala que la comunicación en cascada incide 

significativamente en el desempeño adaptativo de los colaboradores en la 

Organización No Gubernamental, 2022, de manera directa y fuertemente según 

prueba estadística de V de Cramer y Eta con valor de 0.69.Teóricamente, la 

comunicación en cascada es aquella que se transmite de un directivo hacia el 

personal que mantiene a cargo, de forma exclusiva (Berceruelo et al., 2014). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

En base a la información sistematizada obtenida en este estudio, se pueden 

extraer los subsiguientes desenlaces: 

 

PRIMERO: 

Se determinó que la comunicación interna incide significativamente en el 

desempeño laboral de los colaboradores en una Organización No Gubernamental, 

2022, de manera directa y fuertemente con un valor de 1 en las pruebas estadísticas 

de V de Cramer y Eta. 

 

SEGUNDO: 

Se determinó que la comunicación formal no incide significativamente en el 

desempeño de la tarea de los colaboradores en una Organización No 

Gubernamental, 2022, lo cual se manifiesta con un valor de 0.133 en las pruebas 

estadísticas de V de Cramer y Eta. 

 

TERCERA: 

Se determinó que la comunicación formal incide significativamente en el 

desempeño proactivo de los colaboradores en una Organización No 

Gubernamental, 2022, de manera moderada con un valor de 0.267 en las pruebas 

estadísticas de V de Cramer y Eta. 

 

CUARTA: 

Se determinó que que la comunicación informal incide significativamente en 

el desempeño contextual de los colaboradores en una Organización No 

Gubernamental, 2022, de manera directa y fuertemente con un valor de 0.673 en 

las pruebas estadísticas de V de Cramer y Eta. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Según con los resultados sistemáticos se recomienda: 

 

PRIMERO 

Se recomienda a los encargados de área y coordinadores a continuar 

manteniendo una cultura de comunicación que ayude a mantener un ambiente de 

trabajo adecuado para obtener buenos resultados. 

 

SEGUNDO: 

Se recomienda a los encargados de área y coordinadores, crear un 

cronograma de actividades para programar actividades a tiempo. También debe 

crear una descripción general del rendimiento para ayudar a mantener a los 

empleados informados sobre las áreas que requieren más trabajo para que puedan 

mejorar. 

 

TERCERA: 

Se recomienda a los encargados de área y coordinadores, especificar los 

parámetros funcionales de cada empleado para lograr la eficiencia. 

 

CUARTA: 

Se recomienda a los encargados y coordinadores de área a encontrar 

estrategias que ayuden a controlar la comunicación interna entre los empleados 

para lograr un trabajo efectivo en el ambiente de trabajo adecuado. También es 

recomendable crear un espacio de diálogo que ayude a recibir aportes de los 

colaboradores para que se sientan involucrados en el desarrollo de las actividades 

de la organización. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de consistencia 

La Comunicación Interna y su incidencia en el Desempeño Laboral en una Organización No Gubernamental, 2022. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA 

GENERAL:  
¿En qué medida 
la comunicación 
interna incide en 
el desempeño 
laboral de los 
colaboradores en 
una Organización 
No 
Gubernamental, 
2022? 

GENERAL: 
Determinar en qué 
medida la 
comunicación 
interna incide en el 
desempeño laboral 
en una 
Organización No 
Gubernamental, 
2022 

GENERAL:  
La comunicación 
interna incide 
significativamente 
en el desempeño 
laboral de los 
colaboradores en 
una Organización 
No Gubernamental, 
2022 

COMUNICACIÓN 
INTERNA 

Comunicación Formal 
 

Comunicación 
Informal 

 
Comunicación en 

Cascada 

TIPO DE ESTUDIO 
El tipo de estudio a realizar es explicativo 

DISEÑO DE ESTUDIO 
El tipo de diseño a realizar es no 

experimental, debido a que no existirá 
manipulación de la unidad a investigar 

¿En qué medida 
la comunicación 
formal incide en el 
desempeño de la 
tarea de los 
colaboradores en 
una Organización 
No 
Gubernamental, 
2022? 

Determinar en qué 
medida la 
comunicación formal 
incide en el 
desempeño de la 
tarea de los 
colaboradores en 
una Organización 
No Gubernamental, 
2022. 

La comunicación 
formal incide 
significativamente 
en el desempeño de 
la tarea de los 
colaboradores en 
una Organización 
No Gubernamental, 
2022. 

POBLACIÓN Y MUESTRA 
Se utilizará el muestro no probabilístico. 

TAMAÑO DE MUESTRA 
70 colaboradores 

¿En qué medida 
la comunicación 
formal incide en el 
desempeño 
proactivo de los 
colaboradores en 
una Organización 
No 

Determinar en qué 
medida la 
comunicación formal 
incide en el 
desempeño 
proactivo de los 
colaboradores en 
una Organización 

La comunicación 
formal incide 
significativamente 
en el desempeño 
proactivo de los 
colaboradores en 
una Organización 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA 

Gubernamental, 
2022? 
 

No Gubernamental, 
2022. 

No Gubernamental, 
2022. 

¿En qué medida 
la comunicación 
informal incide en 
el desempeño 
contextual de los 
colaboradores en 
el trabajo en una 
Organización No 
Gubernamental, 
2022? 

Determinar en qué 
medida la 
comunicación 
informal incide en el 
desempeño 
contextual de los 
colaboradores en el 
trabajo en una 
Organización No 
Gubernamental, 
2022. 

La comunicación 
informal incide 
significativamente 
en el desempeño 
contextual de los 
colaboradores en el 
trabajo en una 
Organización No 
Gubernamental, 
2022. DESEMPEÑO 

LABORAL 

Desempeño de la 
tarea 

 
Desempeño proactivo 

 
Desempeño 
contextual 

 
Desempeño 
adaptativo  

¿En qué medida 
la comunicación 
en cascada incide 
en el desempeño 
adaptativo de los 
colaboradores en 
una Organización 
No 
Gubernamental, 
2022? 

Determinar en qué 
medida la 
comunicación en 
cascada incide en el 
desempeño 
adaptativo de los 
colaboradores en 
una Organización 
No Gubernamental, 
2022. 

La comunicación en 
cascada incide 
significativamente 
en el desempeño 
adaptativo de los 
colaboradores en 
una Organización 
No Gubernamental, 
2022. 
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Anexo 2 Matriz de operacionalización de variables 

La Comunicación Interna y su incidencia en el Desempeño Laboral en una Organización No Gubernamental, 2022. 

 

HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

La comunicación interna 
incide significativamente en 
el desempeño laboral de los 

colaboradores en una 
Organización No 

Gubernamental, 2022 

Comunicación Interna 

Comunicación Formal 
Comunicación clara 1; 2; 3 

Medios formales 4; 5; 6 

Comunicación Informal 
Canales informales 7; 8; 9 

Solución de conflictos 10; 11 

Comunicación en Cascada 
Comunicación Oportuna 12; 13;14 

Comunicación Argumentada 15;16;17 

Desempeño Laboral 

Desempeño de la tarea 

Capacidad cognoscitiva 18; 19 

Conocimiento de las 
funciones 

20 

Desempeño proactivo 
Iniciativa 21 

Cumplimiento de metas 22; 23 

Desempeño contextual 
Integridad 24; 25 

Motivación 26; 27 

Desempeño adaptativo 
Flexibilidad 28 

Compromiso organizacional 29; 30 
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Anexo 3 Instrumento de Investigación 

Los datos obtenidos en el presente cuestionario tienen fines académicos y 

de investigación. Se le garantiza su anonimato y confidencialidad. Por favor se le 

pide responder los siguientes enunciados basados en su experiencia laboral con la 

mayor veracidad y sinceridad del caso. Agradeciéndole anticipadamente su 

participación. 

 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS 
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VARIABLE 1: COMUNICACIÓN INTERNA 

DIMENSIÓN 1 

COMUNICACIÓN FORMAL 

1 
Considera que la comunicación interna en la organización incide en el 
desempeño laboral 

          

2 Su jefe se comunica de manera clara con usted.           

3 Considera que usted se puede comunicar con su jefe inmediato de manera eficaz           

4 Comunica a su jefe inmediato las actividades que realiza           

5 Considera que existe una comunicación respetuosa entre su jefe y su persona.           

6 
Considera que existe una comunicación respetuosa entre los colaboradores de 
las diversas áreas de la organización 
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COMUNICACIÓN INFORMAL 

7 
Sus superiores y/o compañeros utilizan canales informales (llamadas telefónicas, 
charlas en los pasillos, menajes de WhatsApp, etc.) para la transmisión de 
información 

          

8 Existe Intercambio de conversaciones fuera del ámbito laboral entre compañeros           

9 
Existe la confianza suficiente para solucionar problemas o establecer malos 
entendidos 

          

10 
Considera usted que sus ideas, aportes o reclamos son tomados en cuenta al 
momento de realizar las actividades 

          

11 
Existen muecas o gestos al cuando habla con sus compañeros aspectos 
personales. 
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COMUNICACIÓN EN CASCADA 
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12 
Considera que la organización da a conocer a los colaboradores sobre los 
procedimientos internos 

          

13 Tiene conocimiento claro sobre los objetivos de la organización           

14 
Considera que la organización comunica de manera oportuna las acciones y 
proyectos que se van a realizar 

          

15 
Tiene conocimiento claro sobre la descripción y funciones de las áreas de la 
organización 

          

16 
Considera que las instrucciones de cómo solucionar un problema, funciones o 
acciones se le comunican mediante medios escritos 

          

17 Considera que la organización le comunica sobre los resultados obtenidos           

  

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
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DIMENSIÓN 1 

DESEMPEÑO DE LA TAREA 

18 
Considera que tiene la formación y capacidad para desempeñar las funciones del 
puesto en el que está asignado 

          

19 
Tiene conocimiento claro sobre las funciones que desempeña en su puesto de 
trabajo 

          

20 Se limita a cumplir estrictamente sus funciones sin desempeñar otras adicionales           
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DESEMPEÑO PROACTIVO 

21 Considera que da la iniciativa en la realización de alguna actividad           

22 Cumple con sus funciones asignadas en el tiempo establecido           

23 
Considera que sus compañeros cumplen con sus funciones asignadas en el 
tiempo establecido.  
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DESEMPEÑO CONTEXTUAL 

24 
Considera usted que se preocupa por la solución de problemas que se presentan 
durante sus actividades 

          

25 
Considera usted que se preocupa por capacitarse y especializarse para mejorar el 
desempeño de sus actividades 

          

26 Considera usted que la organización mide su desempeño            
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27 
Considera usted que la organización debería de comunicarle acerca de su 
desempeño laboral 
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DESEMPEÑO ADAPTATIVO 

28 
Considera que posee la capacidad de adaptarse a los cambios y a asumir nuevas 
funciones 

          

29 Se siente identificado y orgulloso de pertenecer a la organización           

30 Demuestra compromiso con las atribuciones que la organización le permite           
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Anexo 4 Validación de instrumento de medición a través de juicio de expertos 
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Anexo 5 Carta de autorización para realizar la Investigación 
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Anexo 6. Alpha de Cronbach 

 

Variable Alpha de Cronbach Número de 

elementos 

Comunicación Interna 0.81 15 

Desempeño Laboral 0.8 11 

 

Anexo 7. Validadores de Instrumento 

 

Validador Opinión de Aplicabilidad 

Mg. Dios Zárate, Luis Enrique Aplicable 

Mg. López Landauro, Rafael Arturo Aplicable 

Dr. Oré Gutiérrez, Eusterio Aplicable 

Mg. Pérez Márquez, Luis Antonio Aplicable 

Mg. Quispe Medina, Wilber Aplicable 
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Anexo 8. Frecuencia de ítems de Comunicación Interna 

 

 Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Neutral De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

I1 0 0.00% 0 0.00% 3 4.29% 39 55.71% 28 40.00% 

I2 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 31 44.29% 39 55.71% 

I3 0 0.00% 0 0.00% 7 10.00% 29 41.43% 34 48.57% 

I4 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 43 61.43% 27 38.57% 

I5 0 0.00% 0 0.00% 4 5.71% 45 64.29% 21 30.00% 

I6 0 0.00% 7 10.00% 2 2.86% 44 62.86% 17 24.29% 

I7 0 0.00% 6 8.57% 3 4.29% 25 35.71% 36 51.43% 

I8 0 0.00% 0 0.00% 21 30.00% 27 38.57% 22 31.43% 

I9 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 32 45.71% 38 54.29% 

I10 0 0.00% 7 10.00% 3 4.29% 43 61.43% 17 24.29% 

I11 0 0.00% 3 4.29% 10 14.29% 43 61.43% 14 20.00% 

I12 0 0.00% 0 0.00% 9 12.86% 23 32.86% 38 54.29% 

I13 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 21 30.00% 49 70.00% 

I14 0 0.00% 0 0.00% 13 18.57% 35 50.00% 22 31.43% 

I15 0 0.00% 0 0.00% 3 4.29% 30 42.86% 37 52.86% 

I16 0 0.00% 8 11.43% 13 18.57% 49 70.00% 0 0.00% 

I17 0 0.00% 4 5.71% 9 12.86% 40 57.14% 17 24.29% 

 

Interpretación 

Se pudo observar en la tabla 3, que, en la escala de percepción neutral, tiene 

una participación notoria y se tiene una participación mínima en la escala de en 

desacuerdo, sin embargo, a pesar de ello las participaciones mayores se 

encuentran en la escala de totalmente de acuerdo y de acuerdo, esto es 

proporcional al resultado que tiene los datos agrupados de la variable 

Comunicación Interna (Tabla 1). 
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Anexo 9. Frecuencia de ítems de Desempeño Laboral 

 

 Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Neutral De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

I18 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 20 28.57% 50 71.43% 

I19 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 19 27.14% 51 72.86% 

I20 15 21.43% 19 27.14% 7 10.00% 25 35.71% 4 5.71% 

I21 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 36 51.43% 34 48.57% 

I22 0 0.00% 4 5.71% 7 10.00% 38 54.29% 21 30.00% 

I23 0 0.00% 7 10.00% 10 14.29% 50 71.43% 3 4.29% 

I24 0 0.00% 3 4.29% 0 0.00% 20 28.57% 47 67.14% 

I25 0 0.00% 0 0.00% 10 14.29% 21 30.00% 39 55.71% 

I26 0 0.00% 8 11.43% 20 28.57% 35 50.00% 7 10.00% 

I27 0 0.00% 0 0.00% 4 5.71% 40 57.14% 26 37.14% 

I28 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 24 34.29% 46 65.71% 

I29 0 0.00% 0 0.00% 3 4.29% 10 14.29% 57 81.43% 

I30 0 0.00% 0 0.00% 3 4.29% 9 12.86% 58 82.86% 

 

Interpretación 

En la tabla 4, se observa que así como en los resultados de la anterior variable, la 

mayoría de participación se encuentra en la escala de totalmente de acuerdo y de 

acuerdo, mientras que la escala de totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, 

aún mantiene una participación mínima de respuestas, la cual es concordante con 

el resultado de los datos agrupados de la variable Desempeño Laboral (Tabla 2). 
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Anexo 10. Análisis KMO 

 

Comunicación Interna 

Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,451 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 170,869 

gl 136 

Sig. ,023 

 

 

Desempeño Laboral 

Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,587 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 244,033 

gl 78 

Sig. ,000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

Anexo 11. Análisis de Varianza Total Explicada y Factorial 

Comunicación Interna 

Varianza total explicada 

Factor 

Autovalores iniciales 

Sumas de cargas al cuadrado de la 

extracción 

Sumas de cargas al cuadrado de la 

rotación 

Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado 

1 3,011 17,712 17,712 2,376 13,978 13,978 2,350 13,824 13,824 

2 2,002 11,779 29,491 1,293 7,604 21,582 1,212 7,128 20,952 

3 1,705 10,027 39,518 1,076 6,331 27,913 1,183 6,961 27,913 

4 1,621 9,534 49,051       

5 1,330 7,823 56,875       

6 1,161 6,830 63,704       

7 1,091 6,418 70,122       

8 1,012 5,955 76,077       

9 ,770 4,530 80,607       

10 ,697 4,099 84,706       

11 ,663 3,898 88,604       

12 ,558 3,284 91,888       

13 ,392 2,306 94,194       

14 ,333 1,959 96,154       

15 ,285 1,678 97,831       

16 ,203 1,194 99,026       

17 ,166 ,974 100,000       

Método de extracción: máxima verosimilitud. 

 



73 
 

Desempeño Laboral 

Varianza total explicada 

Factor 

Autovalores iniciales 

Sumas de cargas al cuadrado de la 

extracción 

Sumas de cargas al cuadrado de la 

rotación 

Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado Total 

% de 

varianza 

% 

acumulado 

1 3,630 27,926 27,926 1,836 14,120 14,120 2,257 17,363 17,363 

2 2,480 19,079 47,005 2,260 17,388 31,508 2,175 16,730 34,092 

3 1,850 14,230 61,235 2,024 15,567 47,075 2,109 16,219 50,312 

4 1,361 10,473 71,708 1,969 15,144 62,219 1,548 11,908 62,219 

5 ,953 7,328 79,036       

6 ,677 5,207 84,243       

7 ,533 4,100 88,343       

8 ,392 3,012 91,355       

9 ,349 2,686 94,041       

10 ,290 2,228 96,269       

11 ,238 1,831 98,100       

12 ,139 1,071 99,171       

13 ,108 ,829 100,000       

Método de extracción: máxima verosimilitud. 
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Comunicación Interna 

Matriz de factor rotadoa 

 

Factor 

1 2 3 

1. Su jefe se comunica de manera comprensible con usted. ,464 -,134 ,062 

2. Puede comunicarse con su jefe inmediato de manera eficiente. ,637 -,265 -,068 

3. Comunica a su jefe inmediato las actividades que realiza ,326 ,051 ,066 

4. Su jefe utiliza medios formales establecidos por la organización, como correos electrónicos institucionales o documentos 

internos, etc. 
,527 ,044 -,348 

5. Considera que existe una comunicación respetuosa entre su jefe y su persona. ,554 ,007 -,135 

6. Considera que existe una comunicación respetuosa entre los colaboradores de las diversas áreas de la organización ,510 ,427 ,078 

7. Sus superiores y/o compañeros utilizan canales informales (llamadas telefónicas, charlas en los pasillos, menajes de 

WhatsApp, etc.) para la transmisión de información 
,014 -,044 ,299 

8. Existe Intercambio de conversaciones fuera del ámbito laboral entre compañeros ,126 -,064 ,636 

9. Existe la confianza suficiente para solucionar problemas o establecer malos entendidos -,001 ,065 ,459 

10. Considera usted que sus ideas, aportes o reclamos son tomados en cuenta al momento de realizar las actividades -,111 ,719 ,122 

11. Existen muecas o gestos al cuando habla con sus compañeros aspectos personales. ,416 ,054 ,333 

12. Considera que la organización da a conocer a los colaboradores sobre los procedimientos internos -,032 ,140 ,142 

13. Tiene conocimiento claro sobre los objetivos de la organización ,591 ,075 ,111 

14. Considera que la organización comunica de manera oportuna las acciones y proyectos que se van a realizar -,074 ,067 ,303 

15. Tiene conocimiento claro sobre la descripción y funciones de las áreas de la organización ,233 -,256 ,046 

16. Considera que las instrucciones de cómo solucionar un problema, funciones o acciones se le comunican mediante 

medios escritos 
,124 ,169 ,253 

17. Considera que la organización le comunica sobre los resultados obtenidos ,389 ,532 -,062 

Método de extracción: máxima verosimilitud.  

 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 4 iteraciones. 
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Desempeño Laboral 

Matriz de factor rotadoa 

 

Factor 

1 2 3 4 

18. Considera que tiene la formación y capacidad para desempeñar las funciones del puesto en el que está asignado ,436 ,259 ,079 ,372 

19. Tiene conocimiento claro sobre las funciones que desempeña en su puesto de trabajo ,617 ,117 -,150 -,149 

20. Se limita a cumplir estrictamente sus funciones sin desempeñar otras adicionales -,366 -,429 ,602 ,188 

21. Considera que da la iniciativa en la realización de alguna actividad ,674 ,027 ,195 ,131 

22. Cumple con sus funciones asignadas en el tiempo establecido ,150 ,074 ,700 -,253 

23. Considera que sus compañeros cumplen con sus funciones asignadas en el tiempo establecido. ,158 -,215 ,676 ,420 

24. Considera usted que se preocupa por la solución de problemas que se presentan durante sus actividades ,714 ,018 -,229 ,256 

25. Considera usted que se preocupa por capacitarse y especializarse para mejorar el desempeño de sus actividades ,160 ,114 -,048 ,979 

26. Considera usted que la organización mide su desempeño -,192 ,222 ,782 -,011 

27. Considera usted que la organización debería de comunicarle acerca de su desempeño laboral ,158 ,536 ,198 -,088 

28. Considera que posee la capacidad de adaptarse a los cambios y a asumir nuevas funciones ,562 ,266 ,059 ,094 

29. Se siente identificado y orgulloso de pertenecer a la organización ,368 ,734 -,018 ,183 

30. Demuestra compromiso con las atribuciones que la organización le permite -,041 ,947 -,151 ,143 

Método de extracción: máxima verosimilitud.  

 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 6 iteraciones. 
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