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Resumen 

La presente tesis titulada “Comunicación organizacional y desempeño laboral en el 

Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022” tiene como 

objetivo general determinar la relación entre la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral dentro del Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, ubicado en 

el distrito de San Borja, departamento de Lima, año 2022. Para lo cual se utilizó 

como población un total de trabajadores que ascienden a 70 personas, 

determinándose una muestra de 60 personas, a través del método de muestreo 

probabilístico con el uso de la fórmula finita, a quienes se les aplicó el instrumento 

de estudio. 

El tipo de investigación fue aplicada, de nivel correlacional, su diseño no 

experimental y el enfoque de ésta de investigación fue cuantitativo. En lo referente 

al tiempo en que se efectuó el estudio fue en un solo momento determinado, por lo 

que señalamos que fue de corte transversal, en el que se aplicó la técnica de la 

encuesta con un cuestionario como instrumento basado en 16 ítems o preguntas, 

validadas por un grupo de expertos, en donde las respuestas estuvieron ordenadas 

en una escala de Likert de 5 alternativas, gracias a lo cual se logró conseguir 

información valiosa y significativa sobre las variables de estudio, evaluando cada 

una de sus dimensiones y hallando la correlación entre sus variables. 

Luego de aplicada la encuesta se procedió al análisis de los datos 

recopilados con el uso del programa Excel y del paquete estadístico SPSS v.26, 

con una confiabilidad de 0.905% calculado con el alfa de Cronbach, interpretándose 

los resultados y gráficos hallándose un p-valor de 0.000 con lo cual se rechaza la 

Ho y se acepta la Ha del investigador que dice que sí existe relación entre la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, 

Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022, con un valor de correlación R de 

Pearson de 0.619 que indica una relación positiva que va de moderada a fuerte. 

Palabras clave: comunicación organizacional, desempeño laboral, comunicaciones 

internas, verticales y horizontales. 
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Abstract 

This thesis entitled "Organizational communication and job performance at the 

Geological, Mining and Metallurgical Institute, San Borja, Lima 2022" has as a 

general objective to determine the relationship between organizational 

communication and job performance within the Geological, Mining and Metallurgical 

Institute, located in the district of San Borja, department of Lima, year 2022. For this 

purpose, a total of 70 workers were used as population, determining a sample of 60 

people, through the probabilistic sampling method with the use of the finite formula, 

to whom the study instrument was applied. 

The type of research was applied, correlational, its design was non-

experimental and the focus of this research was quantitative. Regarding the time in 

which the study was carried out, it was in a single specific moment, so we point out 

that it was cross-sectional, in which the survey technique was applied with a 

questionnaire as an instrument based on 16 items or questions, validated by a group 

of experts, where the answers were ordered on a Likert scale of 5 alternatives, 

thanks to which valuable and significant information was obtained on the variables 

of study, evaluating each of its dimensions and finding the correlation between its 

variables. 

After applying the survey, the data collected were analyzed using the Excel 

program and the SPSS v.26 statistical package, with a reliability of 0.905% 

calculated with Cronbach's alpha, interpreting the results and graphs and finding a 

p-value of 0.000, which rejects the Ho and accepts the Ha of the researcher who

says that there is a relationship between organizational communication and job 

performance at the Geological, Mining and Metallurgical Institute, San Borja, Lima 

2022, with a Pearson's R correlation value of 0.619 indicating a positive relationship 

that ranges from moderate to strong. 

Keywords: organizational communication, job performance, internal, vertical and 

horizontal communications. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años el mundo se ha globalizado en todos y cada uno de los aspectos 

de nuestras vidas, y en lo concerniente a los sectores comercial, industrial y 

empresarial vemos que es necesario desarrollar una capacidad de participación en 

los mercados mucho más fuerte que permita mantener competitivas a las 

organizaciones y sostenerse en el tiempo. Esta competitividad tiene una fuerte 

relación con la comunicación organizacional de estas entidades al ser de vital 

importancia no sólo su interacción con otras empresas u organizaciones que le 

permitan una mejor visión del mercado y sus necesidades, sino principalmente 

mejorar el funcionamiento al interior de la organización y el trabajo productivo en 

equipo obteniendo resultados favorables y el logro de sus objetivos para las que 

fueron creadas. 

En América Latina muchos países están entendiendo la verdadera 

importancia de lo que es poseer una comunicación organizacional buena, usándola 

como una estrategia para la mejora de su gestión administrativa y la mejora en el 

rendimiento laboral de sus trabajadores, como es el caso del sector de energía y 

minas en donde la elaboración de un plan de comunicación interna al momento de 

planificar, diseñar y llevar a cabo sus proyectos pretenden asegurar su exitosa 

ejecución en base a los objetivos trazados. 

En el Perú el ente creado para este sector es el Instituto Geológico, Minero 

y Metalúrgico – Ingemmet, éste es un organismo público técnico especializado que 

pertenece al sector de energía y minas del Perú, y se dedica a la investigación, 

almacenamiento y registro de información geocientífica, así como administrar los 

derechos mineros en el Perú. El Ingemmet no han sido ajeno a esta tendencia 

mundial de los últimos años de aplicar nuevas técnicas de comunicación y de 

utilizarlas como una herramienta para mejorar los procesos de planificación, 

gestión, capacitación y mejora continua, pues como en cualquier institución, el 

factor humano es uno de sus principales integrantes de la actividad productiva y la 

relación con éste a través de una buena comunicación organizacional se ha vuelto 

relevante. Por lo que se considera importante analizar las comunicaciones de esta 

organización en sus dimensiones internas. 
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 Actualmente en el Ingemmet, ubicado en el distrito de San Borja, Lima, 

pudimos observar que ciertos aspectos de su comunicación organizacional, 

internamente tanto descendente como ascendente, tienen deficiencias en cuanto a 

la entrega adecuada de las instrucciones. Todo ello afecta directamente el 

desempeño laboral de sus trabajadores, generando ciertas dudas en la recepción 

de las órdenes y la información solicitada por los trabajadores, a la vez que algunas 

sugerencias o requerimientos no eran tomados en cuenta provocando demoras en 

la ejecución de las actividades, incertidumbre y posibles imprecisiones en la toma 

de decisiones. Lo cierto es que a pesar de la existencia del nuevo enfoque sobre la 

importancia de la comunicación organizacional, aún no se lograba implementar de 

una manera adecuada, ya sea por falta de capacitación adecuada, el temor al 

cambio, las viejas costumbres, una deficiente gestión o la falta de feedback o 

retroalimentación, lo cual hemos pretendido descubrir aquí. 

 Por lo tanto, se analizó en la presente tesis la relación existente entre la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral, para así tener una visión más 

acertada de la misma y a partir de ello mejorar la toma de decisiones en el 

Ingemmet en cuanto a su comunicación organizacional con el fin de optimizar el 

desempeño laboral, sugiriendo al final algunas acciones a tomar para mejorar los 

aspectos comunicacionales en que tuviese deficiencias, de haberlas, lo que 

redundará en una mejora de su ambiente de trabajo, en el desempeño de todos sus 

trabajadores, y un mayor rendimiento y compromiso en el trabajo de los mismos. 

 La justificación teórica del presente proyecto de investigación fue lograr el 

conocimiento real y actual de las variables Comunicación Organizacional y 

Desempeño Laboral en el ámbito de estudio que es el Instituto Geológico, Minero 

y Metalúrgico – Ingemmet. Tal conocimiento sirvió para sentar las bases de 

planificación y establecimiento de estrategias de mejoras necesarias. 

 Como señala, Kossarev (2018) son los directivos los responsables de brindar 

las herramientas necesarias a sus trabajadores para que puedan realizar sus 

trabajos correctamente, eso incluye desarrollar un medio de comunicación 

adecuado y claro. De ello se desprende una interpretación muy lógica, la cual se 

entiende que si los medios de comunicación, su forma, su uso, son óptimos y 
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adecuados, el resultado de la interacción de los trabajadores entre sí y de su 

rendimiento y producción serán también óptimos y adecuados. 

La justificación práctica radica en que los resultados obtenidos de la presente 

tesis permitieron al Ingemmet tomar acciones de mejora de su comunicación 

organizacional en todas direcciones, con la posibilidad de lograr una interacción 

eficaz y eficiente para tomar de decisiones futuras y aumentar por ende el 

desempeño laboral de sus trabajadores en todos sus niveles. 

Se planteó entonces el siguiente problema: ¿cuál es la relación de la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, 

Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022?. 

El objetivo general de la presente tesis fue determinar la relación entre la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, 

Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

Los objetivos específicos fueron: a) Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional interna y el desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. b) Determinar la relación 

entre la comunicación organizacional vertical y el desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. c) Determinar la relación 

entre la comunicación organizacional horizontal y el desempeño laboral en el 

Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

Por lo tanto se planteó la siguiente hipótesis general: 

Ho (hipótesis nula) No existe relación entre la comunicación organizacional 

y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, 

Lima 2022, siendo la Ha (hipótesis alterna o del investigador) sí existe relación entre 

la comunicación organizacional y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, 

Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

Mientras que las hipótesis específicas tanto nulas como las del investigador 

fueron: 

a) Ho específica 1: no existe relación entre la comunicación organizacional

interna y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 
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Borja, Lima 2022. Ha específica 1: sí existe relación entre la comunicación 

organizacional interna y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

b) Ho específica 2: no existe relación entre la comunicación organizacional

vertical y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 

Borja, Lima 2022. Ha específica 2: sí existe relación entre la comunicación 

organizacional vertical y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

c) Ho específica 3: no existe relación entre la comunicación organizacional

horizontal y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, 

San Borja, Lima 2022. Ha específica 3: sí existe relación entre la comunicación 

organizacional horizontal y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero 

y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022 
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II. MARCO TEÓRICO

Mencionamos algunos antecedentes internacionales relacionados al tema de la 

presente tesis a continuación. 

Suárez y Tipantuña (2015) con el trabajo para titulación “La comunicación 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa PARIS QUITO S.A.” indicaron que el objetivo principal fue conocer la 

existencia de la incidencia de la comunicación en el desempeño laboral en los 

trabajadores de dicha empresa. Dicha investigación fue de alcance no experimental 

y correlacional. Su población conformada por todos los 68 trabajadores de la 

empresa. Se utilizaron instrumentos cuya validez y confiabilidad se realizaron con 

el método de consistencia interna sobre el Alfa de Cronbach, y como resultado se 

comprobó que la comunicación organizacional sí influye en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa de estudio. 

Cabrera (2015) con la tesis “La toma de decisiones en comunicación 

organizacional”. Tuvo dos objetivos generales que fueron identificar cómo se 

tomaban las decisiones con respecto a la comunicación organizacional, y descubrir 

su estado frente a las variaciones socioeconómicas, ello con el fin de observar la 

influencia de estos cambios en la toma de decisiones que hagan sus directivos. La 

población que constituyó el objeto de estudio fueron los Directores de 

Comunicación de 927 grandes empresas de España. La muestra fue de 103 

Directores. Primero se usó el método de la encuesta, luego la entrevista 

semiestructurada, el método Delphi y la observación participante. Se concluyó que 

el Directorio de Comunicaciones ha evolucionado, con más participación 

estratégica que operativa, resaltando lo importante que resulta la comunicación 

organizacional en las decisiones de los directores comunicacionales. 

Asimismo mencionaremos antecedentes nacionales relacionados al tema de 

investigación. 

Escalante (2018) con la tesis “La comunicación organizacional y la 

administración de equipos de trabajo de la empresa Fractalia Perú S.A., Lima – 

2018”. La investigación usó el método hipotético – deductivo, del tipo aplicada y de 

nivel descriptivo y correlacional, con diseño no experimental y de corte transversal. 
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Se tomó una muestra de 109 trabajadores de los 150 que conformaron su 

población, a quienes se les aplicó el instrumento cuestionario diseñado con escala 

de Likert que tuvo validación de juicio de expertos y una confiabilidad de 0.959 

Alpha de Cronbach, además de procesar los datos con el programa SPSS. Se 

concluyó que sí existe una fuerte relación entre sus variables de estudio. 

Palacios (2017) con la tesis “Comunicación Organizacional e Identidad 

Corporativa de los colaboradores del Banco Internacional del Perú S.A.A. San 

Borja, 2017”.  Esta fue una investigación correlacional y transversal, con el uso del 

cuestionario como instrumento, y la escala de Likert. El tamaño de la muestra fue 

de 15 colaboradores entre ellos 73% hombres y 27% mujeres. Se concluyó que 

todas sus dimensiones correspondientes a la comunicación organizacional se 

relacionan directamente con la variable identidad corporativa de la empresa. 

 Para poder entender nuestra primera variable comunicación organizacional, 

su importancia y características, nos apoyaremos en conceptos y definiciones que 

algunos autores detallan 

 Es así como Arras (2019), determina que la comunicación organizacional se 

dibuja como una línea vertical por la cual viajan mensajes en ambas direcciones, 

de manera ascendente y descendente, las primeras transmiten resultados y 

reportes del trabajo que se ha realizado y las segundas transmiten la información y 

las órdenes de los jefes. Mientras que al mismo tiempo también nos habla de una 

comunicación entre trabajadores y áreas del mismo nivel jerárquico, lo cual 

constituye una línea horizontal de comunicación. 

 Por otro lado debemos entender que la comunicación constituye un proceso 

que se genera de forma continua y permite que los participantes de este proceso 

puedan interactuar en sintonía, tal y como lo dicen Garrido y Putnam (2018). 

 La definición de Raffino (2020) coincide con Arras (2019) al sostener que la 

comunicación dentro de una organización interrelaciona a los agentes involucrados 

en este proceso, de manera que se vuelve importante al emitir y recepcionar 

información que permitan mantener unión entre sus partes, integrarlas, definir los 

objetivos a alcanzar y adaptarse a las tendencias o cambios del entorno. 
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 Más que una simple forma de interrelación entre seres humanos, la 

comunicación organizacional es un intercambio de información relevante entre un 

grupo, área, sección de trabajo o empresa con su medio ambiente y también entre 

los integrantes dentro de sí misma; la cual crea lazos, mejora el ambiente de 

trabajo, incrementa la productividad y se toman mejores decisiones. 

 Además, Raffino (2020) hace mención de la importancia de la comunicación 

que existe en las organizaciones, pues la considera un factor clave para construir 

un sistema comunicativo fluido de información tanto dentro como fuera de la 

empresa. Haciendo una incidencia mayor en la importancia que hay en el 

intercambio de información con el mercado o consumidor, es decir la 

retroalimentación, evaluación conjunta de dicha información, la coordinación de 

áreas involucradas en el cambio o mejora y su aplicación y publicación nuevamente 

al mercado externo. 

 Definimos entonces las dimensiones de nuestra variable comunicación 

organizacional de esta manera: 

 Dimensión comunicación interna, que es definido por Berceruelo (2016) 

citado por Rojas (2019) como un instrumento importante cuyo beneficio principal es 

mejorar los resultados organizacionales incrementando la productividad de sus 

trabajadores. Es decir, si la comunicación se realiza de manera efectiva en todos 

sus niveles y es aprovechada en todas sus direcciones se logrará una difusión clara 

y efectiva de los valores, misión, visión, logros y cultura organizacional. 

 Definamos las dimensiones sobre comunicación vertical, que se divide en 

ascendente y descendente. La dimensión comunicación ascendente trata de la 

comunicación vertical que permite que los trabajadores hagan llegar sus 

inquietudes y sugerencias hacia sus niveles jerárquicos superiores, como lo 

demuestra Rojas (2019) al indicar que la comunicación ascendente crea confianza 

entre los integrantes y permite expresar sus ideas, opiniones y sugerencias para un 

mejoramiento en el desarrollo de la organización. Y la dimensión vertical 

descendente está definida por Trujillo (2017) citado por Rojas (2019), como el tipo 

más frecuente de comunicación organizacional que observamos al darse por 
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ejemplo los mensajes desde ciertos niveles jerárquicos hacia los inferiores, como 

son las comunicaciones de objetivos, funciones, capacitaciones, etc. 

 Dimensión comunicación horizontal, en donde, Arras (2019) sostiene que se 

da entre trabajadores del mismo nivel jerárquico, y coincide con García (2014) 

citado por Rojas (2019), en que este tipo de comunicación permite un mejor flujo 

de información y se coordina un trabajo con mayor eficiencia para el logro de 

resultados en la empresa. 

 Nuestra segunda variable en esta tesis fue el desempeño laboral, y existen 

definiciones acerca de ella de diferentes autores, y la importancia de la misma, 

como vemos a continuación: 

 El desempeño laboral es básicamente el conjunto de acciones y 

comportamientos que los trabajadores ponen de manifiesto al momento de ejecutar 

sus labores a fin de conseguir una meta establecida por la organización y en el 

tiempo requerido. Así es como podemos ver que como sostiene Chiavenato (2012), 

citado por Mamami y Cáceres (2019), estas acciones así como el comportamiento 

de los trabajadores son importantes para la consecución de los objetivos de la 

organización y tiene relación directa con la eficiencia. 

 También podemos ver que según Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) 

concluyen en que el desempeño laboral es un sistema que está orientado 

principalmente a desarrollar la efectividad y el logro de los objetivos de las 

organizaciones, y de ahí deviene su éxito. 

 Asimismo Robbins & Judge (2013), citado por Mamami et al (2019) 

manifiestan la dependencia del desempeño laboral con respecto de las habilidades 

tanto físicas como intelectuales de las personas, habilidades que ellas necesitan 

para el poder realizar eficientemente sus funciones; dándonos de esta manera, una 

mayor certeza de la relación que tiene el desempeño con la eficiencia de los 

trabajadores. 

 Por lo tanto definimos la primera dimensión del desempeño laboral como las 

habilidades del trabajador, que según Cognos on line (2021), se define como el 

conjunto de conocimientos y destrezas que un profesional o trabajador posee para 

el desempeño de su tarea dentro de la empresa. Ello está ligado a la motivación de 
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las personas que han conseguido formarse para la obtención de un puesto o 

espacio en el trabajo, habilidades que siguen desarrollando a través del tiempo y 

dentro de su ambiente laboral, como lo manifiesta Chiavenato (1998). 

 La siguiente dimensión fue la eficiencia, pues vemos que Palmar, Rafael, 

Valero & Jhoan (2014) citados por Bautista et al. (2020) coinciden en que una tarea 

realizada de modo eficiente ayudará al cumplimiento y logro de objetivos 

organizacionales y es una medida de desempeño de los involucrados en las 

actividades asignadas. 

 Otra dimensión fue la realización de los trabajadores, pues como sostiene 

Chiavenato (2012) citado por Mamani y Cáceres (2019), el individuo presenta mejor 

desempeño al sentir que su trabajo tiene valor y siente satisfacción por los logros y 

la tareas bien realizadas, lo cual es alimentado por el reconocimiento que la 

empresa o los jefes manifiestan ante una tarea bien hecha. 

 Por último la dimensión logro de objetivos, que es una parte fundamental del 

desempeño, puesto que como sostiene Chiavenato (2009), todo comportamiento 

de los trabajadores va direccionado hacia la búsqueda de los objetivos que la 

empresa le traza y con ayuda de las herramientas proporcionadas y de las 

estrategias que ésta establezca. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de tipo aplicada porque llevamos al campo práctico los 

conocimientos adquiridos, sin pretender incrementar conceptos o 

definiciones de las variables, sino más bien determinar su interacción en un 

caso real que se nos presentó en el Ingemmet materia de esta tesis. 

 Esta investigación fue de diseño No experimental porque no 

contempló en su diseño la manipulación ni el control de sus variables por 

parte del investigador, sino solamente en la observación de su 

comportamiento en su estado natural. 

 Fue de Corte transversal pues se aplicó en un solo período de tiempo 

o por decirlo de otra manera en momento concreto, sin realizar algún 

seguimiento de las variables durante un largo tiempo. 

 El nivel de esta tesis fue Correlacional ya que deseamos observar el 

grado de relación que existe entre las variables y cuánto afectaba a una de 

ellas los cambios de valores que la otra podía tener. Esto se representa 

gráficamente de la siguiente manera: 

      V1 

    m  r 

      V2 

 Donde: 

 m = muestra 

 V1 = variable 1 (comunicación organizacional) 

 V2 = variable 2 (desempeño laboral) 

 r = relación entre variables 

 

 El enfoque Cuantitativo de esta tesis se basa en que obtuvimos datos 

recopilados y luego tratados, a través de herramientas matemáticas, 
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estadísticas e informáticas, para lograr medir y obtener respuestas 

numéricas para su interpretación. 

3.2 Variables y operacionalización 

La variable de categoría independiente fue la comunicación organizacional, 

la variable de categoría dependiente fue el desempeño laboral 

 Definición conceptual de la variable independiente comunicación 

organizacional, encontramos que para la Enciclopedia Concepto y el equipo 

Editorial Etecé (2021) es el “envío y recepción de información entre 

individuos interrelacionados o que forman parte de algún tipo de 

organización (una empresa, una institución, etc.) con el objetivo de alcanzar 

un objetivo determinado” (p. 6) 

 Definición conceptual de la variable dependiente desempeño laboral, 

según Campbell, McCloy, Oppler & Sager (1993), citado por Bautista et al. 

(2020) afirman que es el conjunto de “acciones y conductas sobresalientes 

de un colaborador que impulsan el crecimiento de las empresas a través del 

logro de las metas trazadas por las organizaciones” (p. 114) 

 Definición Operacional: La primera variable independiente 

Comunicación organizacional se definió operacionalmente en sus 4 

dimensiones: interna, vertical ascendente, vertical descendente y horizontal. 

En tanto que la segunda variable dependiente Desempeño laboral se hizo 

en sus 4 dimensiones habilidades del trabajador, eficiencia, realización y 

logro de objetivos. 

 Respecto a las dimensiones de la variable independiente 

comunicación organizacional sus indicadores fueron: Para comunicación 

interna, la retroalimentación o feedback y la comunicación efectiva. Para la 

comunicación vertical ascendente, los reportes, sugerencias. Para la 

comunicación vertical descendente, las instrucciones y capacitaciones. Para 

la comunicación horizontal, la empatía y el trabajo en equipo. 

 Mientras que para medir las dimensiones de la variable dependiente 

desempeño laboral se utilizaron los indicadores siguientes: Para habilidades 
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del trabajador, la motivación y el conocimiento. Para eficiencia, el 

cumplimiento de tareas y la puntualidad de entrega. Para realización, el 

reconocimiento y la satisfacción. Para logro de objetivos, conocer cuáles 

son los objetivos y la manera de cómo lograrlos. 

La escala de medición fue de tipo ordinal, y para tal propósito se utilizó 

la escala de Likert. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población: Estuvo constituida por el conjunto de elementos, grupo, 

fenómenos,  personas que tienen características comunes objeto de estudio, 

las cuales en el caso presente estuvo conformada por la totalidad de los 70 

trabajadores del Ingemmet en San Borja, Lima. 

Criterios de inclusión: Todas las personas contratadas por la entidad 

Criterios de exclusión: Trabajadores con contratos terceros. 

Muestra: Constituyó un subgrupo que pertenecía a la población sobre 

la cual se realizó el estudio, por ello fue importante que la muestra debiera 

ser estadísticamente representativa de su población, la cual se determinó en 

60 trabajadores de esta entidad. 

Muestreo: El cálculo de la muestra se realizó usando el método 

probabilístico, el cual se caracteriza porque en él todos los elementos de la 

población definida tienen la misma probabilidad de ser elegidos para formar 

la muestra por medio de una selección aleatoria, con la mayor precisión, 

maximizando el nivel de confianza y minimizando la posibilidad de error. Por 

lo tanto el número de los integrantes de la muestra fue calculado con la 

siguiente fórmula 
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Fórmula finita: 

n = 
Z2 o2 N 

e2(N-1)+Z2o2 

Gráfico 1: Fórmula Finita para Cálculo de Muestra 

donde: 

n = tamaño de la muestra 

N = tamaño de la población 

o = desviación estándar de la población

Z = valor de confianza 

e = error muestral 

En el presente trabajo de investigación los valores son: 

N = 70 

o = 50% => 0.5

Z = 95% => 1.96 

e = 5% => 0.05 

reemplazando valores en la fórmula como se detalla: 

n = 
(1.96)2 (0.5)2 (70) 

[(0.05)2(70-1)] + [(1.96)2(0.5)2] 

Gráfico 2: Cálculo de la Muestra 

n = 59.34 => 60 personas 

Así es como se determinó que la muestra sería de 60 trabajadores del 

Instituto. 
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Unidad de análisis: Cada una de los elementos o trabajadores 

contratados del Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Con el fin de realizar una correcta y planificada recolección de datos para el 

propósito de nuestro estudio, se elaboró un planteamiento en base a las 

técnicas utilizadas en las investigaciones cuantitativas que se ajusten de 

mejor manera a nuestro objetivo, por ello la técnica seleccionada fue la 

encuesta personal. 

Con respecto al instrumento utilizado para la recolección de datos fue 

el Cuestionario, cuya versatilidad permitió la obtención y el registro de datos 

de evaluación de personas y procesos, ajustándolo a una escala ordinal 

conocida como escala de Likert. 

La escala de Likert nos brindó una medición del tipo ordinal que utiliza 

una serie de afirmaciones o negaciones sobre las que el sujeto en cuestión 

debe responder con cierto grado de aceptación o rechazo, asignándose un 

valor numérico ordenado en una escala politómica de 5 opciones a elegir. 

Tabla 1 Calificación Likert para el Cuestionario 

Fuente: Elaboración propia 

Cabe mencionar que previo a la aplicación del instrumento, este fue 

evaluado por un grupo de expertos para la aprobación de su validez y 

determinada su confiabilidad con el alpha de Cronbach. 

Escala asignada Respuesta sobre frecuencia 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces 

4 Casi siempre 

5 Siempre 



15 

3.5 Procedimientos 

Para la recolección de la información que se utilizó en esta tesis se procedió 

a coordinar con la representante del área de recursos humanos y la jefatura 

de la unidad de relaciones institucionales del Ingemmet en Lima y se 

enviaron los cuestionarios a través de formularios virtuales utilizando la 

aplicación Google forms, difundiendo por correo electrónico interno. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se procedió a analizar tabulando los resultados de las encuestas en el 

programa Excel, y utilizando el programa SPSS v26.0 para su análisis 

estadístico obteniendo resultados que se mostraron en tablas, cuadros 

estadísticos y gráfico de barras. 

3.7 Aspectos éticos 

La presente tesis se encontró enmarcada dentro de los principios éticos 

fundamentales, con el mayor juicio moral basado en el respeto a las 

personas, la protección de sus derechos, resolviendo interrogantes en la 

búsqueda del bien común manteniendo una constante y firme voluntad de 

justicia, aplicando en todo momento el Código de Ética de la Universidad 

César Vallejo. 

Por lo que cabe mencionar que la presente investigación se desarrolló 

bajo la estricta aplicación de valores éticos como responsabilidad, 

honestidad, respeto, justicia, integridad y la razón con el fin del lograr el 

descubrimiento de nuevos conocimientos. Se procedió teniendo en cuenta 

dichos aspectos. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre la comunicación organizacional y el desempeño 

laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

A continuación vemos la Correlación R de Pearson entre las variables 

comunicación organizacional y desempeño laboral. 

Tabla 2 Correlación entre Comunicación organizacional y Desempeño laboral 

Interpretación. Podemos observar que la significancia tiene un valor 

de 0.000, es decir p-valor < 0.05, por lo que se rechaza la Ho y se acepta la 

Ha que dice que sí existe relación entre la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 

Borja, Lima 2022. Además el coeficiente de correlación muestra un valor de 

0.619 que indica una relación positiva o directa y que va de moderada a 

fuerte. 

Correlaciones 

Comunicación 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Comunicación 

Organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,619** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,619** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: SPSS v.26 
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Para ayudar a visualizar esta relación podemos apoyarnos en el 

siguiente gráfico de dispersión. 

Gráfico 3: Dispersión Comunicación organizacional y Desempeño laboral 

Interpretación. Vemos que la línea diagonal que representa el 

porcentaje de variación de la relación entre las variables va de izquierda a 

derecha de forma ascendente indicando una relación positiva o directa. Los 

puntos agrupados alrededor de ella indican una relación moderada a fuerte. 
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4.2 Objetivo Específico 1 

Determinar la relación entre la comunicación organizacional interna y el 

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 

Borja, Lima 2022. 

A continuación vemos la Correlación R de Pearson entre la 

comunicación organizacional interna y el desempeño laboral. 

Tabla 3 Correlación entre Comunicación interna y Desempeño laboral 

Correlaciones 

Comunicación 

Interna 

Desempeño 

Laboral 

Comunicación Interna Correlación de Pearson 1 ,527** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,527** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: SPSS v.26 

Interpretación. Podemos observar que la significancia tiene un valor 

de 0.000, es decir p-valor < 0.05, por lo que se rechaza la Ho específica 1 y 

se determina que sí existe relación entre la comunicación organizacional 

interna y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. Además el coeficiente de correlación 

muestra un valor de 0.527 que indica una relación positiva o directa y que es 

moderada a ligeramente fuerte. 
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Para ayudar a visualizar esta relación podemos apoyarnos en el 

siguiente gráfico de dispersión. 

Gráfico 4: Dispersión Comunicación interna y Desempeño laboral 

Interpretación. Vemos que la línea diagonal que representa el 

porcentaje de variación de la relación entre las variables va de izquierda a 

derecha de forma ascendente indicando una relación positiva o directa. Los 

puntos agrupados alrededor de ella con cierta dispersión indican una relación 

moderada a ligeramente fuerte. 
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4.2 Objetivo Específico 2 

Determinar la relación entre la comunicación organizacional vertical y el 

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 

Borja, Lima 2022. 

A continuación vemos la Correlación R de Pearson entre la 

comunicación organizacional vertical y el desempeño laboral. 

Tabla 4 Correlación entre Comunicación vertical y Desempeño laboral 

Correlaciones 

Comunicación 

Vertical 

Desempeño 

Laboral 

Comunicación Vertical Correlación de Pearson 1 ,636** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,636** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: SPSS v.26 

Interpretación. Podemos observar que la significancia tiene un valor 

de 0.000, es decir p-valor < 0.05, por lo que se rechaza la Ho específica 2 y 

se determina que sí existe relación entre la comunicación organizacional 

vertical y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. Además el coeficiente de correlación 

muestra un valor de 0.636 que indica una relación positiva o directa y que va 

de moderada a fuerte. 
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Para ayudar a visualizar esta relación podemos apoyarnos en el 

siguiente gráfico de dispersión. 

Gráfico 5: Dispersión Comunicación vertical y Desempeño laboral 

Interpretación. Vemos que la línea diagonal que representa el 

porcentaje de variación de la relación entre las variables va de izquierda a 

derecha de forma ascendente indicando una relación positiva o directa. Los 

puntos agrupados alrededor de ella indican una relación moderada a fuerte. 
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4.2 Objetivo Específico 3 

Determinar la relación entre la comunicación organizacional horizontal y el 

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San 

Borja, Lima 2022. 

A continuación vemos la Correlación R de Pearson entre la 

comunicación organizacional horizontal y el desempeño laboral. 

Tabla 5 Correlación entre Comunicación horizontal y Desempeño laboral 

Correlaciones 

Comunicación 

Horizontal 

Desempeño 

Laboral 

Comunicación 

Horizontal 

Correlación de Pearson 1 ,452** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,452** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: SPSS v.26 

Interpretación. Podemos observar que la significancia tiene un valor 

de 0.000, es decir p-valor < 0.05, por lo que se rechaza la Ho específica 3 y 

se determina que sí existe relación entre la comunicación organizacional 

horizontal y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. Además el coeficiente de correlación 

muestra un valor de 0.452 que indica una relación positiva o directa 

moderada. 
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Para ayudar a visualizar esta relación podemos apoyarnos en el 

siguiente gráfico de dispersión. 

Gráfico 6: Dispersión Comunicación horizontal y Desempeño laboral 

Interpretación. Vemos que la línea diagonal que representa el 

porcentaje de variación de la relación entre las variables va de izquierda a 

derecha de forma ascendente indicando una relación positiva o directa. Los 

puntos agrupados alrededor de ella con cierta dispersión nos indican una 

relación moderada. 
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V. DISCUSIÓN

Luego de haber recopilado la información necesaria y suficiente para la 

investigación, y luego de haber obtenido los resultados con el uso del programa 

Excel y el paquete estadístico SPSS v.26, se ha procedido a hacer el análisis con 

los antecedentes previamente mencionados y apoyándose en los conceptos y 

teorías que la presente tesis ha presentado, por lo cual desarrollamos la siguiente 

discusión. 

Respecto al objetivo general, Determinar la relación entre la comunicación 

organizacional y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y 

Metalúrgico, San Borja, Lima 2022, obtuvimos como resultado una correlación de 

Pearson cuyo valor es de 0.619 lo cual indica una relación entre moderada y fuerte. 

Esto podemos comprobarlo también en el trabajo realizado por Suárez, R. y 

Tipantuña, N. (2015) en donde luego del análisis de sus variables concluyen que la 

comunicación organizacional sí influye de manera positiva y directa en el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa materia de su estudio. 

Agregamos también que lo mencionado coincide con lo señalado por Hahn, 

L. & Paynton, S. (2021), quienes recalcan la importancia existente de la

comunicación en las organizaciones para mejorar su clima laboral, la cultura 

organizacional e incluso el desempeño laboral de los trabajadores, pues hacen 

hincapié en la efectividad de la comunicación para llevar al éxito a las 

organizaciones o empresas, dejando claro que no se trata de una simple 

transmisión de mensajes sino de la información que es transmitida con la cual se 

realizan las labores propias de la organización. 

Podemos entonces encontrar en los resultados de la presente tesis una 

relación notoria entre nuestras variables principales de estudio, que indica cómo el 

desempeño laboral de los trabajadores del Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico 

de Lima tiende a mejorar cuando la comunicación organizacional del mismo 

también mejora al aumentar los niveles de comunicaciones internas, vertical y 

horizontal. 
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Respecto al primer objetivo específico, Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional interna y el desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022, obtenemos como resultado 

una correlación de Pearson cuyo valor es de 0.527 que indica una relación positiva 

o directa y que es moderada a ligeramente fuerte.

Como podemos observar en su investigación Palacios, L. (2017) concluye 

que la variable comunicación organizacional y sus respectivas dimensiones 

mantiene una relación directa con su variable endógena o dependiente, las cuales 

presentan relaciones moderadas. Esto sucede con todas sus dimensiones 

estudiadas como son por ejemplo la dimensión mensajes, redes de comunicación, 

imagen corporativa, las cuales estudia desde un enfoque interno de la empresa. 

Lo mencionado le ha permitido al investigador de nuestro antecedente, 

concluir que la identidad de los trabajadores y su performance, o desempeño 

laboral, es moderadamente afectado por la manera en cómo se desarrolla la 

comunicación interna de la empresa, siendo este desempeño mejor, cuanto mejor 

sea la comunicación dentro de la organización. 

Por otro lado, Titang, F. (2016) muestra en su investigación sobre el impacto 

de la comunicación interna en la performance de los trabajadores, que más del 59% 

de sus encuestados sostienen que una organización que tiene una estrategia de 

comunicación interna sólida y eficaz, ello es determinante para lograr tener 

trabajadores eficientes que contribuyan al éxito de la organización.  

Es así como la presente tesis coincide con dichos resultados, al haber 

analizado el comportamiento de la dimensión comunicación organizacional interna 

en relación de la variable desempeño laboral , puesto que se ha encontrado una 

relación moderada y directa entre ellas. Entendiéndose por lo tanto que una 

comunicación organizacional interna clara, precisa y eficaz logra desarrollar un 

mejor desempeño en los trabajadores de las organizaciones. 
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Respecto al segundo objetivo específico, Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional vertical y el desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022, hemos obtenido como 

resultado una correlación de Pearson cuyo valor es de 0.636 que indica una 

relación positiva o directa y que va de moderada a fuerte. 

Recordemos que Arras, A. (2019) en su libro sobre Comunicación 

Organizacional, explica que la comunicación que se establece dentro de las 

organizaciones se dibuja como una línea vertical por la cual viajan mensajes en 

ambas direcciones, de manera ascendente y descendente, siendo que las 

comunicaciones ascendentes transmiten resultados y reportes del trabajo que se 

haya realizado y las comunicaciones descendentes transmiten la cultura 

organizacional, información, misión, visión de la empresa, y las órdenes de los 

jefes. 

Por otro lado hemos visto cómo Titang, F. (2016) hace referencia en su 

investigación, que los canales de comunicación dentro de las organizaciones son 

muy importantes porque facilitan y agilizan la transmisión de información entre sus 

trabajadores de manera vertical, tanto de empleados a la dirección (comunicación 

vertical ascendente) como de niveles superiores a los inferiores (comunicación 

vertical descendente). 

Así es como vemos también que en el trabajo de Bartels, J., Peters, O., De 

Jong, M., Pruyn, A. & Van Der Molen, M. (2010) la comunicación vertical tiene 

profunda relación con la manera de cuanto se identifican los trabajadores de la 

organización con ella, lo cual promueve que las labores de sus trabajadores sea 

más eficiente. Indicando además una relación positiva entre sus variables. 

Tales conclusiones de los trabajos anteriormente mencionados corroboran 

no sólo la relación directa o positiva de la comunicación organizacional vertical con 

el desempeño de los trabajadores, sino que también permiten ver una relación 

fuerte entre las mismas, destacando la importancia de las capacitaciones (en el 

caso de comunicación vertical descendente) y de la atención de sugerencias por 

parte de los niveles superiores de las organizaciones (en el caso de comunicación 

vertical ascendente). 



27 

Respecto al tercer objetivo específico, Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional horizontal y el desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022, se ha obtenido como 

resultado una correlación de Pearson cuyo valor es de 0.452 que indica una 

relación positiva o directa moderada. 

En un artículo publicado de Agustriyana, D., Saudi, M. y Sinaga, O. (2021) 

que trata acerca del efecto de la comunicación sobre el desempeño de los 

trabajadores en tiempos de pandemia por Covid 19, se resalta mucho la importancia 

de una comunicación a todo nivel y que en el caso de la comunicación horizontal, 

que se da entre colegas o personas de niveles jerárquicos semejantes, ésta se 

desarrolla como un ambiente comunicacional que ayuda a los trabajadores a lograr 

sus objetivos, apoyados en la solidaridad, empatía y colaboración mutua, lo cual 

también podríamos interpretarlo como trabajo en equipo. 

Asimismo recordemos que Rojas (2019) sostiene que este tipo de 

comunicación permite un mejor flujo de información y además se puede coordinar 

las labores con mayor eficiencia llegando así a conseguir las metas o logro de 

resultados en las organizaciones. 

En su estudio de investigación Kalogiannidis, S. (2020), luego de analizar los 

datos obtenidos utilizando el coeficiente de Pearson, demuestra que existe 

efectivamente una relación significativa entre la comunicación horizontal y el 

desempeño de los empleados, y concluye que una comunicación interna efectiva 

ayuda a mejorar la cooperación mutua y el trabajo en equipo, lo cual a su vez hace 

que se mantenga un buen flujo de información. Entonces al haber una 

comunicación horizontal constante y eficiente, las labores de los trabajadores son 

desempeñadas de mejor manera generando así el desarrollo de la organización en 

la consecución de sus metas. 

Podemos afirmar entonces que la presente tesis también obtiene resultados 

semejantes, pues luego de haber analizado el comportamiento de la dimensión 

comunicación organizacional horizontal en relación con la variable desempeño 

laboral, hemos encontrado una relación moderada y directa entre ellas. 



28 

VI. CONCLUSIONES

A continuación presentamos las conclusiones de la presente tesis. 

1. Se determinó la relación entre la comunicación organizacional y el

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San

Borja, Lima 2022, aplicando el coeficiente de correlación R de Pearson

cuyo valor fue de 0.619 que indica una relación positiva o directa y que va

de moderada a fuerte. Notándose que hay una mayor importancia en su

dimensión comunicación organizacional vertical al observarse las

respuestas de los indicadores correspondientes.

2. Se determinó la relación entre la comunicación organizacional interna y el

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San

Borja, Lima 2022, utilizando el coeficiente de correlación R de Pearson

cuyo valor fue de 0.527 que indica una relación positiva o directa y que

tiene una intensidad moderada a ligeramente fuerte. Observándose una

comunicación interna aceptable en promedio.

3. Se determinó la relación entre la comunicación organizacional vertical y el

desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico, San

Borja, Lima 2022, mediante la aplicación del coeficiente de correlación R

de Pearson cuyo valor fue de 0.636 que indica una relación positiva o

directa y que va de moderada a fuerte. Lográndose observar un ligero

descenso en las evaluaciones de los encuestados.

4. Se determinó la relación entre la comunicación organizacional horizontal

y el desempeño laboral en el Instituto Geológico, Minero y Metalúrgico,

San Borja, Lima 2022, con el uso del coeficiente de correlación R de

Pearson cuyo valor fue de 0.452 que indica una relación positiva o directa

y que posee una intensidad moderada. Notándose una percepción

general de los encuestados de relacionarse con comodidad, empatía y un

buen trabajo de equipo
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VII. RECOMENDACIONES

Para culminar la presente tesis, presentamos a continuación algunas 

recomendaciones. 

1. Se recomienda seguir manteniendo una comunicación fluida, clara y

precisa en toda la organización, incidiendo en la transmisión de mensajes

e instrucciones de manera eficiente, con un entorno empático y resaltando

las buenas relaciones de los trabajadores en general, pues recordemos

que el elemento humano y su desempeño laboral es importante para toda

organización en la consecución de los objetivos trazados.

2. Por lo observado se recomienda continuar con la buena práctica de

realizar reuniones de retroalimentación con los trabajadores de la entidad.

Esto ayudará de sobremanera a tener claros los objetivos trazados de

cada proyecto y la manera de cómo alcanzarlos, mejorando y afinando el

desempeño en base a experiencias de tareas anteriormente culminadas.

3. Tomando en cuenta el ligero decrecimiento de la percepción de los

trabajadores con respecto a la comunicación vertical, y la fuerte relación

entre la comunicación vertical y el desempeño laboral, se recomienda

incidir en las capacitaciones que la entidad pueda proporcionar a sus

trabajadores para que puedan captar conocimientos y estar más

preparados ante cualquier tarea y, además, brindar mayores facilidades

respecto a los canales de opinión y sugerencias que se considere de

importancia.

4. Luego de observarse una percepción general de los encuestados de

mantener una relación empática y de trabajo en equipo con sus colegas,

se recomienda se pueda seguir manteniendo una comunicación abierta y

cordial, lo cual enriquece las relaciones humanas de los trabajadores y

favorece el desempeño de sus labores.



30 

REFERENCIAS 

Adame, L., Tapia, M. & Estrada, I. (2019). Proceso de comunicación y su impacto 

en el desempeño laboral: Una prueba piloto. Universidad Autónoma de 

Nuevo León. México. Recuperado de 

http://www.web.facpya.uanl.mx/vinculategica/vinculategica_5_2/A.44.pdf 

Agustriyana, D., Saudi, M. y Sinaga, O. (2021). Effect Of Communication On 

Employee Performance In The Middle Of Pandemic Covid-19. Turkish 

Journal of Computer and Mathematics Education Vol.12 No.8 (2021), 1370-

1375. Published online: 20 April 2021 on 

https://turcomat.org/index.php/turkbilmat/article/view/3156/2715 

Arras, A. (2019). Comunicación Organizacional. 3° Edición. Editorial Académica 

Española. Recuperado de 

https://www.morebooks.de/store/es/book/comunicaci%C3%B3n-

organizacional/isbn/978-620-0-02668-2 

Bartels, J., Peters, O., de Jong, M., Pruyn, A. and van der Molen, M. (2010), 

"Horizontal and vertical communication as determinants of professional and 

organisational identification", Personnel Review, Vol. 39 No. 2, pp. 210-

226. https://doi.org/10.1108/00483481011017426

Bautista, R., Cienfuegos, R. y Aguilar, E. (2020). El desempeño laboral desde una 

perspectiva teórica. Publicado en la Revista Científica de Administración 

Valor Agregado, Volumen 7, Número 1, 2020. Recuperado de 

https://doi.org/10.17162/riva.v7i1.1417 

Berceruelo, B. (2016). Comunicación Empresarial. (2da ed.). Madrid: Estudio de 

comunicación 

Bernal, C. (2010). Metodología de la Investigación: para la administración, 

economía, humanidades y ciencias sociales. 3° Edición E-Book. Pearson 

Educación, Colombia 2010. Recuperado de https://abacoenred.com/wp-

content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-

2012-pdf.pdf 

http://www.web.facpya.uanl.mx/vinculategica/vinculategica_5_2/A.44.pdf
https://www.morebooks.de/store/es/book/comunicaci%C3%B3n-organizacional/isbn/978-620-0-02668-2
https://www.morebooks.de/store/es/book/comunicaci%C3%B3n-organizacional/isbn/978-620-0-02668-2
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jos%20Bartels
https://www.emerald.com/insight/search?q=Oscar%20Peters
https://www.emerald.com/insight/search?q=Menno%20de%20Jong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ad%20Pruyn
https://www.emerald.com/insight/search?q=Marjolijn%20van%20der%20Molen
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0048-3486
https://doi.org/10.1108/00483481011017426


31 
 

Cabezas, E., Andrade, D. y Torres, J. (2018). Introducción a la Metodología de la 

Investigación Científica. 1° Edición. Comisión Editorial de la Universidad de 

las Fuerzas Armadas ESPE, Ecuador 

Cabrera, M. (2015). La Toma de Decisiones en Comunicación Organizacional. 

Universidad Rey Juan Carlos. Recuperado de 

https://burjcdigital.urjc.es/bitstream/handle/10115/13729/TESIS_MARIANG

ELES_CABRERA.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Calixto, G. (2016). Comunicación Organizacional y Capacitación en el Clima 

Laboral del personal administrativo del Instituto Peruano del Deporte, 2016. 

Universidad César Vallejo. Recuperado de 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/4378/Calixto_

VG.pdf?sequence=1 

Campbell, McCloy, Oppler & Sager (1993), Campbell, J., McCloy, R., Oppler, S. & 

Sager, C. (1993). A Theory of Performance. In N. Schmitt y W. Borman 

(Eds.), Personnel selection in organization 43(5). 33-70 

Castro, K. & Delgado, J. (2020). Gestión del talento humano en el desempeño 

laboral. Ciencia Latina Revista Científica Multidisciplinar, 4(2), 684-703. 

México. Recuperado de https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107 

Chiavenato, I. (1998). Administración de Recursos Humanos. 2da Edición. Editorial 

Mc Graw Hill Interamericana, S.A. Colombia 

Cimec (2019). ¿Qué es el coeficiente de correlación de Pearson?. Consultoría 

Estratégica de Investigación de Mercados. Recuperado de 

https://www.cimec.es/coeficiente-correlacion-

pearson/#:~:text=El%20coeficiente%20de%20correlaci%C3%B3n%20de%

20Pearson%20oscila%20entre%20%E2%80%931%20y,est%C3%A1n%20

asociadas%20en%20sentido%20inverso 

Cognos Online (2021), Habilidades Laborales. Qué son y cuáles son las más 

importantes del 2021. Empresa de diseño, desarrollo e implementación de 

programas de formación virtual. Chile. Recuperado de 

https://cognosonline.com/pe/blog-pe/10-habilidades-

https://www.cimec.es/coeficiente-correlacion-pearson/#:~:text=El%20coeficiente%20de%20correlaci%C3%B3n%20de%20Pearson%20oscila%20entre%20%E2%80%931%20y,est%C3%A1n%20asociadas%20en%20sentido%20inverso
https://www.cimec.es/coeficiente-correlacion-pearson/#:~:text=El%20coeficiente%20de%20correlaci%C3%B3n%20de%20Pearson%20oscila%20entre%20%E2%80%931%20y,est%C3%A1n%20asociadas%20en%20sentido%20inverso
https://www.cimec.es/coeficiente-correlacion-pearson/#:~:text=El%20coeficiente%20de%20correlaci%C3%B3n%20de%20Pearson%20oscila%20entre%20%E2%80%931%20y,est%C3%A1n%20asociadas%20en%20sentido%20inverso
https://www.cimec.es/coeficiente-correlacion-pearson/#:~:text=El%20coeficiente%20de%20correlaci%C3%B3n%20de%20Pearson%20oscila%20entre%20%E2%80%931%20y,est%C3%A1n%20asociadas%20en%20sentido%20inverso
https://cognosonline.com/pe/blog-pe/10-habilidades-laborales/#:~:text=La%20habilidades%20laborales%20o%20profesionales,relevancia%20en%20las%20empresas%20actuales


32 
 

laborales/#:~:text=La%20habilidades%20laborales%20o%20profesionales,r

elevancia%20en%20las%20empresas%20actuales 

Cohen J. Statistical power analysis for the behavioral sciences. 2nd ed. Hillsdale, 

N.J: L. Erlbaum Associates; 1988. 567 p. 

Editorial Etecé. (2021). Comunicación organizacional. Equipo editorial, Etecé. De: 

Argentina. Para: Concepto.de. Disponible en: 

https://concepto.de/comunicacion-organizacional/ 

Escalante, B (2018). La Comunicación Organizacional y la Administración de 

Equipos de Trabajo de la Empresa Fractalia Perú S.A., Lima – 2018. 

Universidad César Vallejo. Recuperado de 

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/23796 

Fajardo, G y Nivia, A. (2016). Relaciones Públicas y Comunicación Organizacional. 

1° Edición. Fundación Universidad de Bogotá Jorge Tadeo Lozano. 

Recuperado de 

https://www.utadeo.edu.co/files/node/publication/field_attached_file/pdf-

relaciones_publicas_-_web-16_0.pdf 

Flores, O. (2018). La Comunicación Organizacional en la Prevención de Riesgos 

Laborales. Universidad Complutense de Madrid. Recuperado de 

https://eprints.ucm.es/id/eprint/46445/1/T39587.pdf 

García, J. (2014) la Comunicación Interna. Madrid: Díaz de Santos 

Garrido, F. y Putnam, L. (2018). Comunicación Organizacional 2.0. 2° Edición. 

Comunicateca 2018. Recuperado de 

http://www.comuniteca.org/uploads/libros/6417a743df360f4a1fd6785d66b7

4ad6880422cf.pdf 

Gestión de Operaciones. (2015). Cómo se relaciona el Coeficiente de Correlación 

de Pearson (r) y el Coeficiente de Determinación r Cuadrado (r²). 24/03/2017, 

de Gestión de Operaciones Sitio 

web: https://www.gestiondeoperaciones.net/estadistica/como-se-relaciona-

el-coeficiente-de-correlacion-de-pearson-r-y-el-coeficiente-de-

determinacion-r-cuadrado-r%C2%B2/ 

https://cognosonline.com/pe/blog-pe/10-habilidades-laborales/#:~:text=La%20habilidades%20laborales%20o%20profesionales,relevancia%20en%20las%20empresas%20actuales
https://cognosonline.com/pe/blog-pe/10-habilidades-laborales/#:~:text=La%20habilidades%20laborales%20o%20profesionales,relevancia%20en%20las%20empresas%20actuales
http://www.comuniteca.org/uploads/libros/6417a743df360f4a1fd6785d66b74ad6880422cf.pdf
http://www.comuniteca.org/uploads/libros/6417a743df360f4a1fd6785d66b74ad6880422cf.pdf
https://www.gestiondeoperaciones.net/estadistica/como-se-relaciona-el-coeficiente-de-correlacion-de-pearson-r-y-el-coeficiente-de-determinacion-r-cuadrado-r%C2%B2/
https://www.gestiondeoperaciones.net/estadistica/como-se-relaciona-el-coeficiente-de-correlacion-de-pearson-r-y-el-coeficiente-de-determinacion-r-cuadrado-r%C2%B2/
https://www.gestiondeoperaciones.net/estadistica/como-se-relaciona-el-coeficiente-de-correlacion-de-pearson-r-y-el-coeficiente-de-determinacion-r-cuadrado-r%C2%B2/


33 
 

Hahn, L. & Paynton, S. (2021). Survey of Communication Study/Chapter 11 - 

Organizational Communication. (2022, April 29). Wikibooks, The Free 

Textbook Project. Retrieved 14:25, June 1, 2022 

from https://en.wikibooks.org/w/index.php?title=Survey_of_Communication_

Study/Chapter_11_-_Organizational_Communication&oldid=4052990 

Hernández, J., Espinoza, F., Rodríguez, J., Chacón, J., Toloza, C., Arenas, M., 

Carrillo, S. y Bermúdez, V. (2018). Sobre el uso adecuado del coeficiente de 

correlación de Pearson: definición, propiedades y suposiciones. Archivos 

Venezolanos de Farmacología y Terapéutica, vol. 37, núm. 5, 2018. 

Recuperado de 

https://www.redalyc.org/journal/559/55963207025/55963207025.pdf 

Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P. (2014). Metodología de la 

Investigación. 6° Edición. McGraw-Hill. Recuperado de 

http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-

content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-

edicion.compressed.pdf 

Kalogiannidis, S. (2020). Impact of Effective Business Communication on Employee 

Performance. European Journal of Business and Management 

Research, 5(6). https://doi.org/10.24018/ejbmr.2020.5.6.631 

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012). Administración una perspectiva 

global y empresarial. McGrawHill. 14° edición 

Kossarev, A. (2018). Propuesta de Guía para Gestión del Cambio Organizacional 

en empresas Constructoras familiares, pequeñas y medianas. Pontificia 

Universidad Católica del Perú. Recuperado de 

http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/12107 

León, M. y Ocrospoma, C. (2018). “Comunicación Organizacional y Desempeño 

Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, 

Huaraz 2018” 

Mamami, Y. y Cáceres, J. (2019). Desempeño laboral: una revisión teórica. Lima – 

2019. Universidad Peruana Unión. Recuperado de 

https://en.wikibooks.org/w/index.php?title=Survey_of_Communication_Study/Chapter_11_-_Organizational_Communication&oldid=4052990
https://en.wikibooks.org/w/index.php?title=Survey_of_Communication_Study/Chapter_11_-_Organizational_Communication&oldid=4052990
https://www.redalyc.org/journal/559/55963207025/55963207025.pdf
http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-edicion.compressed.pdf
http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-edicion.compressed.pdf
http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-edicion.compressed.pdf


34 
 

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12840/2260/Yini_Tr

abajo_Bachillerato_2019.pdf?sequence=1 

Marín, L. (2019). Influencia de la comunicación interna en el desempeño laboral de 

los colaboradores de la empresa Novocentro Universal SAC, Sede Tambo-

Huancayo 

Measure of association | statistics [Internet]. Encyclopedia Britannica. [citado 17 de 

diciembre de 2018]. Disponible en: 

https://www.britannica.com/topic/measure-of-association 

Ñaupas, H., Mejía, E., Novoa, E. y Villagómez, A. (2014). Metodología de la 

Investigación Cuantitativa – Cualitativa y Redacción de la Tesis. 4° edición. 

Bogotá, Colombia: Ediciones de la U, 2014 

Palacios, L. (2017). Comunicación Organizacional e Identidad Corporativa de los 

Colaboradores del Banco Internacional del Perú S.A.A San Borja, 2017. 

Universidad Peruana de las Américas. Recuperado de 

http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/367/Comunicac

i%C3%B3n%20organizacional%20e%20identidad%20corporativa%20de%2

0los%20colaboradores%20del%20banco%20internacional%20del%20Per

%C3%BA%20S.A.A%20San%20Borja%2C%202017-

converted.pdf?sequence=3&isAllowed=y 

Palmar, G., Rafael, S., Valero, U. & Jhoan, M. (2014). Competencias y desempeño 

laboral de los gerentes en los institutos autónomos dependientes de la 

Alcaldía del municipio Mara del estado Zulia. Revista de Ciencias Sociales, 

17(39), 159–188. Panaifo R. (2015). "Gestión del Potencial y Talento 

Humano y su relación con el Desempeño Laboral”. Universidad Privada de 

Pucallpa. Pucallpa, Perú 

Pearson Product-Moment Correlation - When you should run this test, the range of 

values the coefficient can take and how to measure strength of association. 

[Internet]. [citado 18 de diciembre de 2018]. Disponible en: https 

://statistics.laerd.com/statistical-guides/pearson-correlation-coefficient-

statistical-guide.php 



35 
 

Pearson’s Product-Moment Correlation in SPSS Statistics - Procedure, 

assumptions, and output using a relevant example. [Internet]. [citado 18 de 

diciembre de 2018]. Disponible en: https://statistics.laerd.com/spss-tutorial 

s/pearsons-product-moment-correlation-using-spss-statistics.php 

Plasencia, Y. (2020). “Comunicación organizacional y desempeño laboral: Una 

revisión sistemática de la literatura científica, durante el período 2010 a 

2020”. Universidad Privada del Norte 

Point-Biserial Correlation in SPSS Statistics - Procedure, assumptions, and output 

using a relevant example. [Internet]. [citado 18 de diciembre de 2018]. 

Disponible en: https://statistics.laerd.com/spss-tutorials/point-b iserial-

correlation-using-spss-statistics.php 

Pupo, I. y Pinto, A. (2015). Comunicación Organizacional en Empresas 

Constructoras de Obras Civiles con menos de 25 Trabajadores. Universidad 

Católica de Colombia. Recuperado de 

https://repository.ucatolica.edu.co/bitstream/10983/2766/1/IvonnePupo-

AvelinoPinto%20Final.pdf 

Quintero, N., Africano, N. y Faría, E. (2008). Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral del Personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago. 

Publicado en Revista Negotium / Ciencias Gerenciales Año 3 / N° 9 / Abril 

2008. Pag. 33 – 51 

Raffino, M. (2020). Comunicación Organizacional. Edición 2020. Recuperado de 

https://concepto.de/comunicacion-organizacional/ 

Ramírez, K. y Simón, M. (2018). Comunicación interna y su relación en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Lucki Motors del 

Perú S.R.L. de la ciudad de Tarapoto, Año 2016 

Ramos, W., Paredes, M., Terán, P. y Lema, L. (2017). Comunicación 

Organizacional. 1ra edición. Ediciones Grupo Compás. Guayaquil - Ecuador. 

Recuperado de 

http://142.93.18.15:8080/jspui/bitstream/123456789/501/3/comunicaci%C3

%B3n%20organizacional.pdf 

https://statistics.laerd.com/spss-tutorial%20s/pearsons-product-moment-correlation-using-spss-statistics.php
https://statistics.laerd.com/spss-tutorial%20s/pearsons-product-moment-correlation-using-spss-statistics.php
https://statistics.laerd.com/spss-tutorials/point-b%20iserial-correlation-using-spss-statistics.php
https://statistics.laerd.com/spss-tutorials/point-b%20iserial-correlation-using-spss-statistics.php


36 
 

Robbins, S. & Judge, T. (2013), Comportamiento Organizacional. 15ta edición. 

Pearson Education Inc. Recuperado de 

https://www.academia.edu/36832545/Comportamiento_Organizacional_15e

di_Robbins 

Rodríguez, D. y Valldeoriola, J. (2009). Metodología de la Investigación. Universitat 

Oberta de Catalunya. Recuperado de 

http://openaccess.uoc.edu/webapps/o2/bitstream/10609/77608/1/Metodolog

%C3%ADa%20de%20la%20investigaci%C3%B3n_Portada.pdf 

Rojas, K. (2019). “La comunicación organizacional y el desempeño laboral de la 

empresa Teleatento del Perú S.A.C., plataforma comercial de movistar, Ate 

2019” 

Ruiz, J., Silva, N. & Vanga, M. (2008). Ética empresarial y el desempeño laboral en 

Organizaciones de Alta Tecnología (OAT). Revista Venezolana de 

Gerencia, 13(43), 417-441. Recuperado de 

http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-

99842008000300006&lng=es&tlng=es 

Suárez, R. y Tipantuña, N. (2015). La Comunicación Organizacional y la incidencia 

en el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Empresa PARIS QUITO 

S.A. Universidad Central del Ecuador. Recuperado de 

http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7843 

Titang, F. (2016). The Impact of Internal Communication on Employee Performance 

in an Organization (July 23, 2013). Available at 

SSRN: https://ssrn.com/abstract=2865675 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.

2865675 

Trujillo, S. (2017). Comunicación Organizacional. México: Pearson Educación. 

Yeager K. LibGuides: SPSS Tutorials: Pearson Correlation [Internet]. [citado 18 de 

diciembre de 2018]. Disponible en: 

https://libguides.library.kent.edu/SPSS/PearsonCorr 

Yildirim, Osman. (2014). The Impact of Organizational Communication on 

Organizational Citizenship Behavior: Research Findings. Procedia - Social 

http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7843
https://ssrn.com/abstract=2865675
https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2865675
https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2865675
https://libguides.library.kent.edu/SPSS/PearsonCorr


37 
 

and Behavioral Sciences. 150. 1095-1100. 10.1016/j.sbspro.2014.09.124. 

Recuperado de 

https://www.researchgate.net/publication/272392185_The_Impact_of_Orga

nizational_Communication_on_Organizational_Citizenship_Behavior_Rese

arch_Findings 

 

 

 

 

https://www.researchgate.net/publication/272392185_The_Impact_of_Organizational_Communication_on_Organizational_Citizenship_Behavior_Research_Findings
https://www.researchgate.net/publication/272392185_The_Impact_of_Organizational_Communication_on_Organizational_Citizenship_Behavior_Research_Findings
https://www.researchgate.net/publication/272392185_The_Impact_of_Organizational_Communication_on_Organizational_Citizenship_Behavior_Research_Findings


 

ANEXOS 

Matriz de operacionalización de las variables 
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¿Cuál es la 
relación de la 
comunicación 

organizacional y 
el desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 

2022? 

Determinar la 
relación entre la 
comunicación 

organizacional y 
el desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 2022 
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a
c
ió

n
 O
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Comunicación 
Interna 

Retroalimentación 
o feedback 

i1 

Tipo: 
Investigación 

del tipo 
Aplicada 

 
Nivel: 

Correlacional 
 

Diseño: 
No 

Experimental 
 

Corte: 
Transversal 

 
Enfoque: 

Cuantitativo 
 

Población y 
Muestra: 

Determinada 
por Fórmula 

Finita. 
Muestreo 

Probabilístico 
 

Técnica: 
Encuesta 

 
Instrumento: 
Cuestionario. 
Validado por 

juicio de 
Expertos 

 
Análisis de 

Datos: 
Programa 
SPSS v.26 

Comunicación 
efectiva 

i2 

Comunicación 
Vertical 

Ascendente 

Reportes i3 

Problemas 
Específicos 

Objetivos 
Específicos 

Sugerencias i4 

¿Cuál es la 
relación de la 
comunicación 
organizacional 

interna y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 

2022? 

Determinar la 
relación entre la 
comunicación 
organizacional 

interna y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 2022 

Comunicación 
Vertical 

Descendente 

Instrucciones i5 

Capacitaciones i6 

Comunicación 
Horizontal 

Empatía i7 

Trabajo en equipo i8 

¿Cuál es la 
relación de la 
comunicación 
organizacional 

vertical y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 

2022? 

Determinar la 
relación entre la 
comunicación 
organizacional 

vertical y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 2022 
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m
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 L

a
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ra
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Habilidades del 
Trabajador 

Motivación i9 

Conocimiento i10 

Eficiencia 

Cumplimiento de 
tareas 

i11 

Puntualidad de 
entrega 

i12 

¿Cuál es la 
relación de la 
comunicación 
organizacional 
horizontal y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 

2022? 

Determinar la 
relación entre la 
comunicación 
organizacional 
horizontal y el 
desempeño 
laboral en el 

Instituto 
Geológico, 
Minero y 

Metalúrgico, San 
Borja, Lima 2022 

Realización 

Reconocimiento i13 

Satisfacción i14 

Logro de 
Objetivos 

Conocer los 
objetivos 

i15 

Saber cómo 
lograrlos 

i16 

 

 

  



 

Instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD:  UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

CARRERA:  CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA PROFESIONAL DE 

ADMINISTRACIÓN.  

TEMA: Comunicación organizacional y desempeño laboral en el Instituto 

Geológico, Minero y Metalúrgico, San Borja, Lima 2022. 

INSTRUCCIONES: 

El siguiente cuestionario, servirá para conocer la relación entre la comunicación 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Ingemmet. Por ello, 

se solicita que conteste TODAS las preguntas.  

Se trata de un cuestionario ANÓNIMO, de respuesta VOLUNTARIA. Toda la 

información se utilizará exclusivamente para los objetivos específicos establecidos 

en la investigación. En ninguna fase de la encuesta, distribución, respuestas, 

recolección y/o informe de resultados podrá ser identificada ninguna persona de 

forma individual. La respuesta es INDIVIDUAL. Por eso le pedimos que responda 

de manera libre y sincera cada una de las preguntas, sin debatir con nadie, y siga 

las instrucciones de cada una de ellas. Las preguntas tienen diversas opciones de 

respuesta y tienes que señalar con una “X” la respuesta que considere que describe 

mejor tu situación.  

Esta introducción del cuestionario supone una garantía legal para la persona que 

trabajará en esta evaluación, por ende, asume y cumple los preceptos legales y 

éticos de protección de la intimidad y de los datos e información personal. Los 

cuestionarios se destruirán una vez se coordinen los aspectos correspondientes.  

 

Muchas gracias por su colaboración. 

 

Por favor, lea detenidamente y marque con un “X”. 

El significado de cada número es:  

1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. 

 



 

El presente cuestionario es de carácter confidencial, sólo para fines académicos.     

Responder qué tan de acuerdo esta usted con las preguntas planteadas, con toda sinceridad. 

         

CUESTIONARIO LIKERT 

         

  Variable 1 (Independiente): Comunicación Organizacional 1 2 3 4 5 

D
im

e
n
s
io

n
e
s
 

Comunicación 
interna 

1 
¿Existen reuniones de retroalimentación o 
feedback con los jefes y supervisores de tu 
área? 

          

2 
¿La comunicación entre todos los trabajadores 
es precisa, clara y directa? 

          

Comunicación 
vertical 

ascendente 

3 
¿Se reportan los avances de tareas de manera 
clara y con puntualidad? 

          

4 
¿Existe un canal de sugerencias y opiniones 
que los trabajadores usan? 

          

Comunicación 
vertical 

descendente 

5 
¿Las instrucciones de los jefes y supervisores 
se hacen de manera clara y precisa? 

          

6 
¿La empresa brinda las capacitaciones 
necesarias para el mejor cumplimiento de las 
tareas? 

          

Comunicación 
horizontal 

7 
¿Los compañeros de área suelen mantener 
buenas relaciones entre sí mostrando empatía? 

          

8 
¿Existe un buen trabajo en equipo entre 
trabajadores de la misma área? 

          

  Variable 2 (Dependiente): Desempeño Laboral           

D
im

e
n
s
io

n
e
s
 

Habilidades del 
trabajador 

9 
¿Te sientes motivado al momento de realizar 
tus actividades laborales? 

          

10 
¿Sientes tener el conocimiento suficiente para 
llevar a cabo tus tareas y actividades laborales? 

          

Eficiencia 

11 
¿Sientes que culminas tus tareas 
encomendadas completamente? 

          

12 
¿Sientes que culminas tus tareas 
encomendadas a tiempo? 

          

Realización 

13 
¿Tus jefes o supervisores te felicitan cuando 
realizas un buen trabajo? 

          

14 
¿Te sientes satisfecho cada vez que logras 
culminar alguna tarea que se te haya 
encomendado? 

          

Logro de objetivos 

15 
¿Conoces cuáles son los objetivos que la 
empresa quiere lograr? 

          

16 
¿Conoces de qué manera realizar tus 
actividades para llegar a esos objetivos? 

          

 

 

 

  



 

Validez del Instrumento 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 



 

Prueba de Confiabilidad y Normalidad 

 Confiabilidad del Instrumento – Alpha de Cronbach 

 

 

 

 

En cuanto más cerca sea el alpha de cronbach de 1, mayor confiabilidad del 

instrumento 

 

 

 Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Comunicación 

Organizacional 

,112 60 ,058 ,965 60 ,079 

Desempeño 

Laboral 

,094 60 ,200* ,969 60 ,130 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Siendo: Comunicación organizacional con p-valor 0.058 > 0.05 

  Desempeño laboral con p-valor 0.200 > 0.05 

Entonces: Se aplica coeficiente R de Pearson para hallar correlación entre  

  las variables, por ser distribución Normal (paramétrica). 

 

 

  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,905 16 



 

Consentimiento informado 

 



 

 



 

Autorización de Aplicación del Instrumento 

 

 

 

 

 


