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RESUMEN 

El objetivo de este estudio titulado “La comunicación organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral en la empresa Marbelize S.A”, trata de explicar como 

la comunicación organizacional influye en el desempeño laboral dentro de la empresa. La 

hipótesis central con lleva en que una comunicación eficaz dentro de la organización 

mejora el rendimiento de los empleados, mientras que una comunicación deficiente puede 

generar conflictos y afectar negativamente la productividad y la moral del equipo. El tipo 

de metodología utilizado es un estudio no experimental descriptivo -transversal de tipo 

cuantitativo; contando con una población de 60 trabajadores de área de Pouch de la 

empresa, para el levantamiento de información sobre la comunicación organizacional y 

desempeño personal se le aplicó una encuesta en la que consta 15 preguntas. 

Entre los resultados obtenidos según la prueba estadística se utilizó la rho de 

Spearman con un coeficiente r=0.022 para las variables comunicación organizacional y 

desempeño, lo cual significa que existe una correlación entre las variables, con un nivel 

de significancia de 0.05, así mismo frente al coeficiente de correlación es de 0.296, por 

lo tanto, tiene una correlación positiva débil. 

Palabras claves: comunicación organizacional, desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 



2 

 

 

ABSTRACT 

The objective of this study entitled “Organizational communication and its 

influence on job performance in the company Marbelize S.A”, tries to explain the impact 

between organizational communication and job performance. The type of methodology 

used is a quantitative non-experimental descriptive-cross-sectional study; With a 

population of 60 workers in the company's Pouch area, a survey consisting of 15 questions 

was applied to collect information on organizational communication and personal 

performance. 

Among the results obtained according to the statistical test, Spearman's rho was 

used with a coefficient r=0.022 for the variables organizational communication and 

performance, which means that there is a correlation between the variables, with a 

significance level of 0.05, likewise against The correlation coefficient is 0.296, therefore, 

it has a weak positive correlation. 

Keywords: organizational communication, work performance 
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1. INTRODUCCIÓN 

1.1 Justificación 

“Por muy buena que sea una idea, no servirá a menos que se transmita y pueda ser 

comprendida por otras personas” Stephen P. Robbins. 

Considerando la importancia del talento humano en las organizaciones, la 

comunicación organizacional es un proceso en el que constantemente se involucran todos 

los empleados, también afecta directamente el clima laboral en las instituciones, las 

relaciones personales son importantes porque un empleado que se siente feliz está 

motivado y en un ambiente de equipo, definitivamente trabajará de manera más 

productiva. Para los gerentes es importante que exista una comunicación efectiva en la 

empresa, porque las funciones de planificación, organización y control se realizan a través 

de la comunicación organizacional., por la cual es esencial para el éxito de una 

organización, cabe recalcar que este tema puede ser un elemento de cohesión e integración 

entre los miembros de la organización para lograr los resultados esperados de la empresa,  

es necesario aprender a intercambiar información entre todos los miembros de la 

organización. 

Chiavenato (2007) destaca la importancia de las evaluaciones de desempeño, que 

permiten introducir nuevas políticas de remuneración, mejorar el desempeño de los 

empleados, permitir decisiones de ascensos o de ubicación, así como verificar las 

necesidades de capacitación del personal e identificar errores, a su vez sugiere que esto 

se puede observar identificando, formando una posición y apoyando. Si el empleado tiene 

algún problema personal que pueda afectar su capacidad para realizar su trabajo. 

Un estudio descriptivo realizado por la Facultad de Medicina de la Universidad 

de Zulia reveló que el personal administrativo mostró un desempeño satisfactorio en 

cuanto a la organización del trabajo. En este contexto, la evaluación de desempeño laboral 
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de los empleados entrevistados mostró que la mayorá de ellos se encontraban satisfechos 

con la organización del trabajo. Sin embargo, aunque la mayoría de los puestos y 

responsabilidades requieren una cantidad razonable de trabajo, algunos puestos y 

responsabilidades no son proporcionales a la compensación que reciben, por lo que es 

igualmente probable que paguen menos por el desempeño de sus puestos y 

responsabilidades. Todo esto demuestra que su trabajo contribuye a asegurar el logro de 

los objetivos de la organización. (Pedraza Esperanza, 2010) 

En conclusión, contribuirá a proporcionar a la institución con respecto a la 

comunicación organizacional y su impacto en el desempeño laboral, porque si bien la 

comunicación es un tema cotidiano, es una herramienta que determina el comportamiento 

de las personas en la organización y agrega valor a los proyectos de vida profesional y 

planes de negocios de una empresa, estas dos variables influyen en el éxito o fracaso de 

una organización ya que depende de las personas que laboran en ella, por lo cual no debe 

afectar al cumplimiento de sus objetivos y generar una mala imagen corporativa. 

1.2 Diseño Teórico 

1.2.1 Planteamiento Del Problema 

1.2.1.2 Formulación Del Problema 

¿Cómo la comunicación organizacional influye en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Marbelize S.A? 

1.2.1.3 Problemas Específicos 

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

de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A?  

 ¿Cuál es la relación entre la comunicación organizacional y las cualidades 

laborales de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A? 
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 ¿Cuál es la relación entre la comunicación organizacional y la productividad 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A? 

1.2.2 Objetos Y Campo De Acción 

Objeto: Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A 

Campo de acción: Comunicación Organizacional 

1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo General  

Demostrar la relación entre la comunicación organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A 

1.3.2 Objetivos Específicos  

 Analizar la relación entre la comunicación organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A 

 Determinar la relación entre la comunicación organizacional y su influencia en las 

cualidades laborales de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A 

 Identificar la relación entre la comunicación organizacional y su influencia la 

productividad laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A 

1.4. HIPÓTESIS 

1.4.1 Hipótesis General 

Hi: Si existe una buena comunicación organizacional, entonces habrá un alto 

desempeño laboral en la empresa Marbelize S. A 

Ho: Si no existe una buena comunicación organizacional, entonces no habrá un 

alto desempeño laboral en la empresa Marbelize S. A 
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1.4.2 Hipótesis Específicas 

 Hi 1: Los tipos de comunicación organizacional, si influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S. A 

 Hi 2: Existe relación entre los objetivos de la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S. A 

 Hi 3: Los niveles de la comunicación organizacional, influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S. A 

1.5 Variables 

1.5.1 Variable Independiente  

Comunicación Organizacional 

1.5.2 Variable Dependiente 

Desempeño Laboral 

1.6 Operacionalización De Las Variables 

En esta investigación la variable estudiada es el desempeño laboral, es decir, el 

comportamiento y logros de los trabajadores en el desempeño de su trabajo. Asimismo, 

la comunicación organizacional está representada por todos los esfuerzos que realiza la 

empresa para que la información fluya de manera asertiva. 

Tabla 1 Operacionalización de la variable Comunicación Organizacional 
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Tabla 2 Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 

 

 

 

 

Variable Definición Dimensiones Indicadores 

Comunicación 

organizacional 

Según Robbins y Coulter 

(2018), indican que: la 

comunicación 

organizacional son todos los 

patrones de flujo, redes de 

comunicación (formal e 

informal) y sistemas de 

comunicación que hay 

dentro de una organización, 

en la que se desarrolla el 

proceso de transmisión de 

ideas o información y la 

comprensión de 

significados 

 Tipos de 

comunicación 

organizacional 

 Comunicación formal 

 Comunicación informal 

 Objetivos de la 

comunicación 

organizacional 

 Coordinación de tareas 

 Intercambio de 

información laboral 

 Niveles de la 

comunicación 

organizacional 

 

 Comunicación ascendente 

 Comunicación 

descendente 

Variable Definición Dimensiones Indicadores 

Desempeño 

laboral 

El desempeño laboral es una 

actividad realizada por un 

empleado acorde a los 

deberes requeridos por el 

puesto, que le permite 

demostrar su capacidad para 

desempeñarse con 

conocimientos y habilidades 

(Aponte, 2016). 

 

 Actitudes 

 

 

 Responsabilidad 

 Iniciativa 

 Creatividad 

 

 Cualidades 

 

 

 Conocimiento 

 Habilidad  

 Trabajo en equipo 

  

Productividad 

 Eficacia 

 Eficiencia 

 Rendimiento  
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2. Marco Teórico 

2.1 Antecedentes  

Impacto Regional 

Balarezo, Toro (2014) en su tesis “La comunicación organizacional interna y su 

incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive” nos dice: 

que la deficiencia en la comunicación dentro de una organización afecta directamente a 

la coordinación de actividades dentro de la compañía, de la misma forma tiene un impacto 

directo en la baja productividad, una parte de los colaboradores tienen limitado 

conocimiento de los tipos de comunicaciones que existe y que se implementa. Este 

estudio se centra en la mala comunicación organizacional interna y su impacto en el 

desarrollo organizacional de igual forma, con ayuda de los resultados obtenidos, se puede 

resaltar que las falencias que representa la comunicación interna organizacional 

repercuten en la coordinación de actividades dentro de la organización y su desarrollo 

organizacional. Un porcentaje importante de los empleados de la empresa afirma que 

siempre existen barreras de adaptación que debe afrontar el desarrollo organizacional de 

la empresa, y otro porcentaje, muy relevante, afirma que estas actitudes de los empleados 

rara vez se dan. Se concluye que la empresa no está cumpliendo con una comunicación 

organizacional, debe corregir las falencias para mejorar la coordinación de las actividades 

que se desarrollan dentro de la organización. 

Cárdenas, Mariana de Jesús (2022). “Impacto de la comunicación 

organizacional en los niveles de desempeño del personal de la empresa Fideos Paraíso” 

realizó un levantamiento de información a las variables comunicación organizacional y 

desempeño personal la encuestada percibió un buen nivel de comunicación, 

especialmente en la comunicación organizacional, más del 60% de los encuestados 

reportó comentarios positivos de sus organizaciones indicando que reciben 
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retroalimentación de la información que reciben de sus jefes, asimismo el 60% de los 

encuestados dijo que recibieron toda la información que necesitan para hacer su trabajo 

de manera precisa y eficiente, el 72% dijo que la información a menudo satisface todos 

los requisitos. 

Carrera, Andrea (2015)”La comunicación organizacional y su relación en el 

desempeño laboral en el Municipio de Píllaro” los empleados carecen de información 

sobre la estructura de la institución, los métodos de comunicación interna y el nivel 

jerárquico que ocupan dentro del municipio, lo que genera una mala comunicación 

interna, por lo tanto, carecen de un buen clima laboral.  En ocasiones les motiva a buscar 

un mejor desempeño laboral, pero por falta conocimiento en algunos temas sería una 

opción recibir capacitación en diferentes áreas que ayuden a profundizar en temas 

específicos que beneficien al municipio y su trabajo en equipo. En los datos de la 

investigación de campo aplicada al personal interno menciona que el 42.86% de quienes 

respondieron la encuesta del municipio de Píllaro conocen el proceso de comunicación 

interna y el 57.14% desconoce estos procesos, no obstante, el bajo nivel de desempeño 

laboral se evidencia por la poca participación de los empleados, la inexistencia de 

capacitación al personal lo cual no mejorar conocimientos, habilidades, actitudes dentro 

de su puesto de trabajo. 

Pin, Génesis (2021)”Comunicación organizacional interna y su influencia en el 

desempeño laboral en la compañía Freeplastic” La interacción a través de un plan de 

comunicación interna que fomente las relaciones entre todos los empleados de una 

organización es una herramienta importante que las empresas de Freeplastic deben 

considerar para alcanzar las metas establecidas. La mayoría de los encuestados coinciden 

en que es necesario mejorar la comunicación interna a través de planes de comunicación 

a través de talleres para mejorar la convivencia interna garantizando el buen desempeño 
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de todos los empleados. De igual importancia mencionan que es necesario abrir un área 

de investigación más amplia, es decir, no sólo los empleados internos, sino también los 

clientes y proveedores, quienes pueden beneficiarse enormemente de una comunicación 

exitosa, por otra parte se observa que el desempeño laboral los empleados no conocen del 

tema, ni mucho menos como puede favorecer en su área de trabajo, la empresa Freeplastic 

desarrollo un programa de comunicación interna para mejorar el desempeño de los 

empleados de acuerdo a las necesidad que tenga la corporación velando por los interés de 

todos los involucrados, creando vínculos de fortalecimiento y garantizando un excelente 

trabajo en las actividades que se ejerzan. 

Impacto mundial 

Saboya, Madelyn (2016) en su tesis “Comunicación interna y su influencia en 

el desempeño laboral en la Universidad Nacional de San Martin” afirma que las 

dimensiones descendente, ascendente y horizontal de las variables de comunicación 

interna rara vez son apoyadas por los propios trabajadores. Esto se refleja en los resultados 

publicados a medida que avanza el estudio, donde se observa que la comunicación 

descendente se produce con regularidad en un 65% la comunicación ascendente es regular 

en un 76% y la comunicación lateral es regular en un 59% esto indica que la comunicación 

interna dentro de la oficina de la Universidad Nacional San Martín es regular. Sobre la 

evaluación del desempeño laboral, muestra una tendencia baja, es decir, en lo que respecta 

a la producción de servicios, la tasa de normalidad es del 64%; en lo que se refiere a la 

comprensión de la posición mostrada por los colaboradores, la calidad del trabajo es 69% 

, la regularidad es 67%, en cuanto a responsabilidad la regularidad es 81%, en base a la 

cooperación  es 67%, y finalmente en la iniciativa, la regularidad es del 81%, se puede 

observar que la tasa de cooperación es muy alta. En cuanto a los indicadores podemos 
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confirmar que el desempeño laboral es normal, pero tiene una tendencia menor, lo cual 

se debe a diferentes deficiencias que presentan los colaboradores de la agencia. 

Torres, Carlos (2018) “La influencia de la comunicación organizacional en el 

desempeño laboral en la UGEL-Huaylas de Caraz-2018” nos dice que utilizaron una 

metodología de diseño causal correlacional, no experimental, la población censal fue de 

52 trabajadores. Los resultados de sus respectivas encuestas, las cuales están dirigidas a 

grupos orientados a recabar la información necesaria, son: nivel alto de comunicación 

organizacional en un 62% y nivel medio en un 35%; por otro lado, en términos de 

desempeño laboral, nivel alto en un 67%. % y nivel general en 67% El nivel es 33%. 

Finalmente, para determinar el impacto entre la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral, se realizó una prueba Eta a las dos variables, y los resultados fueron 

ambos 1000, comprobándose que existe un impacto en la hipótesis. 

 Dueñas & Medrano (2022) “La comunicación interna y su influencia en el 

desempeño laboral con enfoque a la normalidad- San Isidro,2022” realizó un estudio 

cualitativo encuestó a todo el personal del área de contenido individualmente para 

comprender sus percepciones y obtener una comprensión más amplia del nivel de retorno 

a la comunicación dentro de la empresa, la prueba rho de Spearman arrojó un resultado 

de = 0,811 con un nivel de significancia de 0,000. Esto corresponde a una correlación 

positiva alta y puede existir una correlación significativa entre las variables de 

comunicación interna y el desempeño laboral, lo que significa de que tan capaz mental y 

fisicamente seas para realizar tus actividades laborales, no deben esperar que ocurra una 

crisis organizacional para comenzar a implementar una comunicacion interna, muchas 

veces sin motivacion es muy dificil apoderarse de los objetivos marcados, por lo que es 

necesario observar la conducta y compromiso de los empleados a su trabajo. 
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 Djordjevic,et al. (2021) en su tesis “La influencia de la satisfacción comunitaria 

sobre la satifascción laboral- El caso de los empleados en la República de Serbia” el 

tema del artículo es la relación entre la satisfacción comunicativa y la satisfacción laboral 

de los empleados corporativos en la República de Serbia, el propósito de este estudio de 

investigación es investigar si existe una relación entre estos fenómenos. La muestra está 

compuesta por 202 empleados. Los resultados del estudio mostraron que existe una 

relación bivariada positiva entre la satisfacción comunicativa y la satisfacción laboral. 

Además, los resultados del estudio mostraron que diferentes aspectos de la satisfacción 

comunicativa tenían un impacto estadísticamente significativo en la satisfacción laboral 

de los empleados. Esta encuesta tiene como objetivo generar actitudes de los empleados 

hacia ocho dimensiones de satisfacción comunicativa, que incluyen integración 

organizacional, retroalimentación personal, información de la empresa, entorno de 

comunicación, comunicación con superiores, calidad de los medios, comunicación con 

colegas, comunicación con subordinados. 

Azley, et al. (2019)”El articulo Comunicación y satisfacción laboral entre los 

trabajadores del Departamento de Asuntos sindicales en el estado norteño de Malasia” 

es identificar la relación entre la satisfacción laboral y la comunicación entre los 

empleados del Departamento de Asuntos Sindicales,este estudio también investiga la 

relación entre la influencia de la comunicación en la satisfacción laboral. Últimamente 

han observado que la comunicación dentro de las organizaciones se ha vuelto muy débil, 

lo que también se refleja en la satisfacción laboral, se distribuyeron un total de 200 

cuestionarios autoadministrados a los empleados del Departamento de Asuntos 

Sindicales. Para este estudio se recibieron un total de 120 cuestionarios, con una tasa de 

respuesta del 60% se les preguntó sobre información demográfica, comunicación y 

satisfacción laboral. La herramienta de comunicación se basa en el Cuestionario de 
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Comunicación de Satisfacción y la herramienta de satisfacción laboral se basa en la 

Encuesta de Satisfacción Laboral lo que nos dice que esta por encima del nivel aceptable 

con el Alfa de Cronbach mas que 0,70. En conclusión la comunicación tiene una relación 

e influencia significativa en la satisfacción laboral de los empleados del departamento. 

Rajkovic; et al. (2018) Este artículo “El impacto del trabajo y la comunicación 

satisfacción sobre el desempeño financiero de una empresa mediana” presenta un 

estudio sobre la satisfacción laboral y comunicativa de los empleados y el desempeño 

financiero utilizando una empresa serbia de tamaño mediano la empresa opera en la 

industria alimentaria. El estudio que realizaron fue mediante un cuestionario 

estandarizado y los participantes del estudio estaban empleados en las empresas además, 

también se investigó la influencia de las dimensiones de satisfacción laboral y 

comunicativa en los factores de desempeño financiero. Según los resultados de la 

encuesta, las dimensiones no tuvieron mayor impacto en algunos componentes extremos 

del desempeño financiero como el crecimiento de las ventas, la competitividad y el 

crecimiento de los activos fijos de la empresa, por el contrario los empleados encuestados 

están generalmente satisfechos con su trabajo y comunicación, y el desempeño financiero 

de la empresa se califica como promedio.  

Rentería;Vargas; Márquez (2023) en su revista “Comunicación y su relación con 

la satisfacción laboral y compromiso organizacional en el sector hotelero” este estudio 

analiza si la comunicación organizacional está relacionada con la satisfacción y el 

compromiso de los empleados en la industria hotelera en el estado fronterizo norte de 

Chihuahua. Se adoptaron métodos cuantitativos, no experimentales, transversales y 

correlacionales; para ello se utilizó un modelo no probabilística; los sujetos fueron 

empleados que trabajan en la industri hotelera. Se obtuvo un total de 102 datos a través 

de una encuesta que contiene 54 ítems (18 de comunicación, 13 de satisfacción laboral y 
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23 de compromiso organizacional), lo que permitió evaluar cada constructo de 

investigación, los datos recolectados fueron analizados. Los resultados muestran que en 

el contexto de la investigación, la comunicación organizacional se relaciona 

significativamente positivamente con la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional; por lo tanto, a mayor comunicación se produce mayor satisfacción y 

compromiso de los empleados. 

2.2 Bases Teóricas  

2.2.1. Comunicación Organizacional 

Capriotti, Paul (2013) menciona que la comunicación dentro de una organización 

es posible si se comprende los conceptos básicos de la comunicación interna, por lo que 

se debe incorporar los flujos de comunicación tanto vertical como horizontal, a su vez es 

esencial ya que promueve la colaboración, la compresión mutua. 

La poca comunicación interna puede tener efectos negativos en la productividad, 

la colaboración y la moral de los empleados. Por ello, los autores recomiendan que se 

incorporen a todos los trabajadores para mantenerlos informados, así facilitando la 

interacción entre todos los integrantes de la misma forma favorecerá la relación creando 

un clima laboral muy participativo para mantener a sus empleados comprometidos, 

informados con los objetivos organizacionales (Carazo, 2017). 

De la misma forma la comunicación se encuentra presente en cualquier relación 

que se establezca con otras personas, pero si hablamos de la comunicación organizacional 

es una herramienta que promueve la colaboración, la comprensión mutua, así mejorando 

la productividad, satisfacción de los empleados y por último manteniendo un creciendo 

en la organización (Saladrigas, 2008). 
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Por otra parte, Ramos; et al. (2017) dice que la comunicación organizacional está 

mejorando cada vez más y la experiencia confirma que las organizaciones que la 

implementan muestran un mayor crecimiento porque toma en cuenta factores complejos, 

especialmente humanos, que se miden entre el comportamiento y las metas, políticas y 

objetivos organizacionales para que de esta manera existan lineamientos que permitan a 

la organización crecimiento apropiado. Es una herramienta de trabajo que permite el 

movimiento de información dentro de una organización para relacionar sus necesidades 

e intereses, con su personal y con la sociedad, permitiéndonos conocer los recursos 

humanos y evaluar su desempeño y productividad, a través de entrevistas y recorridos por 

toda la organización. diversas áreas de trabajo. 

Sin embargo, Guevara, Mónica (2011) la comunicación es un proceso social 

inherente al ser humano y por ello su análisis es crucial en las organizaciones; debe ser 

considerada como una de las prioridades organizacionales frente a los cambios globales 

y la revolución de las tecnologías de la información, de la misma forma debe ser también 

expresivo en el transcurso de la vida organizacional. Actualmente, las organizaciones se 

gestionan en un contexto de creciente complejidad porque los modelos estáticos 

tradicionales no son suficientes, por la cual no debemos olvidar que gran parte de la tarea 

de dirigir una institución recae principalmente en los directivos. 

Elementos De La Comunicación  

Wiemann, M. O (2011) Nombra los elementos de la comunicación:  

 Remitente: Es quien envía el mensaje, puede ser humano o no. Receptor: Es quien 

recibe la información. En el concepto original de comunicación se le conoce como 

receptor, pero ese concepto pertenece más al campo de la teoría de la información. 
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 Canal: Este es el medio físico a través del cual se envía el mensaje, en este caso 

Internet permite que el mensaje llegue (al receptor).  

 Código: Es la forma de información que se intercambia entre el origen (remitente) 

y el destino (receptor) de un enlace informático. Esto implica comprender o 

decodificar el paquete de datos que se transmite. 

  Mensaje: Esto es lo que quieres enviar.  

 Situación o Contexto: Es la situación o entorno no lingüístico en el que se produce 

la comunicación. 

Características De La Comunicación Organizacional 

Parra de Párraga; et al (2018) La eficiencia de la comunicación depende de 

varios factores: codificación, decodificación y ruido. El autor también muestra que la 

comunicación organizacional tiene cuatro características importantes:  

1. Habilidades de comunicación: Hay cinco habilidades de comunicación oral, 

dos de las cuales son hablar y escribir (codificadores); los otros dos leen y 

escuchan (decodificadores) y el quinto es fundamental que sea la reflexión o 

pensamiento.  

2. Actitudes: relativo al tema o cuestión en cuestión y actitud hacia el 

destinatario.  

3. Nivel de Conocimiento: Es el nivel de conocimiento de la fuente sobre el tema 

que incide positiva o negativamente en la receptividad de sus mensajes. 

4. Sistema sociocultural: Es el lugar de origen en términos de cultura y tradición, 

a menudo afecta el comportamiento de las personas durante las actividades de 

comunicación. 

Tipos de Comunicación Organizacional  
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Parra de Párraga; et, al (2018) los tipos de comunicación organizacional se dividen 

en: 

A. Comunicación Descendentes 

Este tipo de comunicación comienza desde la dirección hacia abajo, normalmente 

con el objetivo de dar instrucciones de trabajo específicas. Las formas de comunicación 

incluyen: descripciones de puestos, documentos oficiales, declaraciones de políticas, 

procedimientos, manuales y publicaciones. 

B. Comunicación Ascendente 

Comienza desde los subordinados hasta los gerentes, permitiendo la 

retroalimentación y midiendo el clima organizacional. El autor también cree que una 

comunicación eficaz es necesaria para tomar decisiones efectivas en una organización 

donde las fuentes más comunes de dicha comunicación son las citas, los buzones de 

correo del equipo y los procesos de resolución de conflictos. 

C. Comunicación Horizontal 

Ocurre entre personas del mismo nivel, a menudo a través de la cooperación y la 

coordinación. Esta comunicación es necesaria para la organización e integración de 

diversas actividades y es muy importante para lograr la coordinación y satisfacer las 

necesidades sociales. 

D. Comunicación Diagonal 

Es el canal utilizado donde los miembros de la empresa no pueden comunicarse 

eficazmente a través de otros canales. Varios autores clasifican la comunicación en los 

siguientes tipos: formal e informal, interna y externa, y verbal y no verbal. Formal e 

Informal: Uso de canales de comunicación formales e informales. Comunicación interno 
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y externo depende de la información que se proporciona dentro de la empresa, en cada 

una de sus áreas, y de la que se intercambia con sectores externos. La comunicación verbal 

y no verbal se produce según el tipo de canal utilizado para transferir información entre 

los miembros de la organización. 

E. Comunicación formal 

La comunicación formal es diseñada por la propia empresa y presentada a través 

de manuales, normativas, etc. Que forman un sistema global que es gestionado por los 

empleados de la empresa. Este tipo de comunicación podría definirse como un canal 

oficial de la organización que sigue la cadena de mando oficial o forma parte de la 

comunicación. 

     F. Comunicación informal 

La espontaneidad de los empleados hace que se produzca una comunicación informal 

dentro de la empresa. Este tipo de comunicación se conoce popularmente como rumores 

o ruido, a su vez surge de las relaciones entre empleados y de la voluntad de responder a 

la necesidad de comunicación de los empleados. 

Herramientas De Medición De Comunicación Organizacional  

Otalvaro, Ingrid (2017) existen muchos modelos de medición que giran en torno 

al tema de la comunicación organizacional. Las principales herramientas se explican a 

continuación. 

Cuestionario de comunicación organizativa (CCO): mide tres variables 

explícitas y tres implícitas: interacción, dirección descendente, ascendente, lateral, 

gestión del trabajo, sobrecarga, satisfacción, comunicación escrita, comunicación cara a 

cara, teléfono y otros canales de comunicación para examinar la relación entre 

supervisores y empleados.  
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Cuestionario de satisfacción comunicativa (CSC): Es un tipo de herramienta que 

evalúa un total de ocho variables relacionadas con la satisfacción comunicativa en una 

escala de 10 puntos. Incluye: “entorno de comunicación, comunicación monitoreada, 

integración organizacional, calidad de los medios, comunicación con otros compañeros 

de trabajo, comunicación subordinada” 

Cuestionario de encuesta de Audit comunicativa (EAC): Se examina la situación 

percibida en la situación deseada y se analizan los siguientes temas: recepción medición 

de la retroalimentación e información enviada. 

Para Pin; Génesis (2021) La comunicación organizacional ha demostrado ser una 

herramienta ventajosa para empresas. Esto se debe a que la comunicación organizacional 

estudia las relaciones con los empleados y el público, y busca la satisfacción de todos a 

través de técnicas que mejoran la identidad corporativa y el clima laboral. Porque de ello 

depende el desarrollo de las actividades. 

Hoy en día, las organizaciones intentan asegurarse de que sus empleados o la 

imagen de la empresa estén completamente capacitados, especialmente para los 

empleados, intentan asegurarse de que todos están satisfechos con su lugar de trabajo o 

con que la imagen exterior de la empresa es la correcta. Si bien esto es cierto, no todo el 

mundo tiene una especialización en comunicación. De investigaciones realizadas en los 

últimos años se pudo distinguir que la comunicación organizacional se divide en dos 

grupos para lograr un estudio adecuado basado en los intereses de todas las empresas, 

mostrando cómo se puede utilizar para lograr los objetivos establecidos. 
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.  

Ilustración 1 Tipos de Comunicación Organizacional fuente (Pin, 2021) 

Comunicación Organizacional Externa 

Cuando se habla de comunicación externa es necesario conocer los puntos 

importantes que incluyen un buen desarrollo, es decir, qué concepto tienen las personas 

de la organización, si el mensaje que transmite la empresa llega claramente al público. La 

comunicación externa está formada por todos los elementos ajenos a la organización que 

tienen algún efecto sobre ella. Los miembros interpretan mensajes del exterior para recibir 

información sobre las condiciones que le rodean, la información obtenida ayuda a 

identificar nuevas dificultades en la implementación de las actividades planificadas. El 

entorno es también el principal canal de mensajes de los miembros de la organización, 

los mensajes enviados informan a los representantes de su entorno sobre la acción 

realizada (Pinto, 2017). 

Comunicación Organizacional Interna 

La comunicación interna es un medio por el cual muchos de los objetivos y valores 

de la organización se logran a través de la orientación o retroalimentación de la audiencia, 

la motivación y la participación, lo que debe conducir a determinación, integración y 

ejecución de los recursos planificados. (Castillo, 2020)  

Se basa en 

la imagen externa 

de la compañía  

La 

comunicación 

interna de los 

empleados 

COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL 

EXTERNA INTERNA 
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La evaluación interna del personal es el objetivo principal de la eficiencia del 

trabajo y con ello del éxito de la empresa, creando mecanismos que favorezcan la 

integración, de la misma forma se encarga de una transmisión clara del mensaje y se 

realizan correcciones por ambas partes.  

Promover la conexión de todos los empleados, independientemente del ámbito en 

el que se desempeñen, ya sea gerencia o ventas, a través de mecanismos de comunicación, 

decorando espacios donde se escuchen todas las ideas, incluidas las quejas que puedan 

tener los empleados, que muchas veces no son tomadas en cuenta. 

2.2.2 Desempeño Laboral  

Lado, Mario (2013) define el desempeño laboral como el rendimiento, la 

eficiencia, efectividad con la que un empleado realiza sus tareas y responsabilidades en 

la organización, esto nos permite evaluar las metas trazadas en el tiempo, espacios y 

recursos utilizados, así mismo dando importancia a las funciones que desempeñan cada 

área.  

Además, Dueñas & Medrano (2022)mencionan el desempeño laboral se define 

como la eficiencia de un empleado en ejercer sus actividades. En la competencia 

empresarial actual, las actitudes y el desempeño de talento humano marcan la diferencia 

y representan la realidad de la comunicación interna. La organización no es sólo 

garantizar que el desempeño laboral de sus empleados no se deteriore, sino garantizar que 

sea evaluado constantemente y sea un factor del que se puedan extraer diferentes 

conclusiones. 

Por otra parte, Bautista; et al. (2020) comenta que el desempeño laboral es un 

sistema encaminado a desarrollar la efectividad y el éxito de las organizaciones, a través 
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de sus dimensiones: desempeño de tareas es la realización de tareas de acuerdo con el 

conocimiento que contribuye directa o indirectamente a la organización. 

Palmar; Valero (2014) mencionan que es una respuesta al cumplimiento del 

trabajo asignado, de acuerdo con las exigencias y requisitos de la organización para que 

sea eficiente, eficaz y efectiva, ayudará a cumplir con las responsabilidades asignadas 

para el logro de los objetivos propuestos de acuerdo con el éxito de la empresa. Esto es 

similar al desempeño laboral como valor esperado para la organización en relación con 

diversos eventos de comportamiento realizados por los empleados dentro de un tiempo 

determinado. 

De igual manera, Pineda; et al. (2023) define el desempeño laboral como el 

conjunto de acciones y comportamientos observados en una persona que ocupa un puesto 

de trabajo en una organización, dependiendo del contenido de su puesto, sus 

responsabilidades, sus tareas y las actividades que debe realizar en el puesto. Existen 

diversas variables que pueden cambiar el desempeño de un trabajador, las principales 

identificadas en este estudio son: organización empresarial, motivación del trabajador, 

capacidad y actitud. 

Pérez, Anna (2009) podemos pensar en ello como un procedimiento estructurado 

y sistemático para medir, evaluar e influyen en las características, el comportamiento y 

los resultados relacionados con el trabajo, así como en el grado en que ausentismo para 

saber qué tan productivo es el empleado y si puede mejorar su desempeño futuro, que 

permite la implementación de nuevas políticas de recompensa, mejora la productividad, 

ayuda a tomar decisiones sobre promociones o ubicaciones, permite determinar si es 

necesario volver a capacitarse, identificar errores en las descripciones de puestos y 



23 

 

 

ayudar, observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 

desempeño del cargo. 

Medición Del Desempeño Laboral 

Peña & Durán (2016) señala que medir el desempeño implica evaluar la 

competencia. Lo mismo se aplica a las condiciones laborales y personales necesarias para 

realizar un trabajo en particular. Para que los profesionales se desempeñen bien en su 

trabajo, deben ser competentes. Sin embargo, las cualificaciones por sí solas no siempre 

conducen a un mejor desempeño profesional porque esto depende de las circunstancias. 

La evaluación del desempeño permite realizar diagnósticos operativos para tareas que 

requieren un mayor apoyo de habilidades humanas, instalaciones y estructuras 

organizacionales como las instalaciones. 

Evaluación De Desempeño Laboral 

La evaluación del desempeño es un concepto importante ya que las organizaciones 

siempre evalúan a sus empleados de manera formal o informal de forma continua. 

Además, la evaluación del desempeño es un método de gestión esencial en las actividades 

administrativas. 

Los indicadores que permiten medir variables de desempeño son: 

Producción de Servicios: que mide la producción de trabajo o el número de servicios que 

realizan regularmente los colaboradores dentro de la empresa. También nos permite ver 

si el colaborador es apto o no para realizar las tareas propuestas en su trabajo. y si lo hace 

eficientemente. 

Calidad del trabajo: En este punto se valora la exactitud, el orden y el cuidado en el 

trabajo realizado. Este indicador es importante porque nos permite brindar a los clientes 



24 

 

 

un producto o servicio de alta calidad, por lo que es necesario que los empleados presten 

atención y realicen sus tareas con sumo cuidado. 

Conocimiento del Puesto: mide el nivel de conocimiento que tienen los colaboradores 

respecto a la comprensión de sus funciones laborales. Este indicador nos ayuda a 

identificar si los colaboradores han sido seleccionados correctamente para el puesto 

porque nos permitirá ver el conocimiento que tiene sobre la función que lidera. 

Responsabilidad: mide la dedicación, el trabajo, el cumplimiento de las tareas en los 

plazos y el control necesario para lograr resultados, así mimo la responsabilidad que 

muestra un colaborador en su trabajo es importante porque nos permite ver las cualidades 

que tiene una persona en cuanto a su trabajo. y cómo ejerce esfuerzo y dedicación para 

lograr el cumplimiento de sus funciones dentro del tiempo y momento señalados. 

Colaboración: se refiere a la voluntad de los empleados de seguir instrucciones y 

cooperar en las funciones de la empresa. También muestra el nivel de compañerismo que 

existe entre los empleados ya que refleja apoyo y ayuda en tareas que no son propias. el 

área de trabajo establecida o explicar a otros compañeros temas que no les quedaron 

claros en ese momento. 

Iniciativa: mide el sentido común y las decisiones tomadas en situaciones 

extraordinarias; es decir, la opinión de cada colaborador respecto a la solución de 

problemas y funciones específicas de su trabajo, contribuyendo así al cumplimiento 

eficiente de las metas trazadas por la empresa. 
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3. METODOLOGIA 

3.1 Diseño de la investigación 

El diseño de la investigación es no experimental descriptivo- transversal, de tipo 

cuantitativo se centra en la recopilación y análisis de datos numéricos en un momento 

especifico, con el objetivo de describir fenómenos sin manipulación experimental ni 

seguimiento a lo largo del tiempo. 

3.2 Alcance 

La respectiva investigación tendrá un alcance correlacional para Cabezas, 

Andrade y Torres (2018) en este alcance de investigación, evalúa la relación que existe 

entre dos variables mediante la aplicación de técnicas estadísticas, así mismo midiendo 

una variable se conocerá cómo se comporta la otra variable.  

3.3 Población Y Muestra 

Según Fracica (1988), población es “tal conjunto de todos los elementos a los 

cuales se refiere la investigación. También se puede definir como el conjunto de los 

componentes seleccionados” 

En la presente investigación se realizó la encuesta a 60 trabajadores del área de 

Pouch. Se utilizo una escala de medición Likert con las siguientes alternativas de 

respuestas: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Casi siempre, (4) Siempre 

3.4 Instrumento De Medición Y Colección De Datos  

En esta investigación para la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta, 

estructurada con 15 preguntas: 6 de ellas hacen referencia a la variable de comunicación 

organizacional, 9 a el desempeño laboral. 
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4. RESULTADOS 

4.1 Análisis De Fiabilidad 

Tabla 3 Estadísticas de fiabilidad de Alfa de Cronbach 

Una prueba realizada a 60 trabajadores, por la cual se obtuvo un Alfa de Cronbach 

0,830 y evidenciando que la escala aplicada fue una prueba de fuerte confiabilidad. 

4.2 Resultados de la variable dependiente comunicación organizacional 

Tabla 4 Variable Comunicación Organizacional 

 

Ilustración 2 Variable Comunicación Organizacional  

Análisis 

En la tabla 4, muestra que el nivel de la comunicación organizacional es alto 

61,7%. Estos datos nos indican que los trabajadores están en constante comunicación ya 

sea por sus medios oficiales o por medio de los mismos trabajadores con el objetivo de 

tener una mejor coordinación al momento de desarrollar sus funciones, por lo tanto son 

capaces de brindar el mejor servicio a los usuarios. 

X_Comunicación_Organizacional_PROMEDIO_2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi siempre 22 36,7 36,7 38,3 

Siempre 37 61,7 61,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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4.3 Resultados de la variable independientes desempeño laboral 

 

Tabla 5 Variable Desempeño Laboral 

 

Ilustración 3 Variable Desempeño Laboral 

Análisis  

En la tabla 14, se muestra que el desempeño laboral tiene un porcentaje de 91%, 

es decir, los colaboradores llevan a cabo sus tareas y responsabilidades dentro del entorno 

laboral, de igual importancia es esencial medir y mejorar el rendimiento individual y 

colectivo de los empleados ya que ese esfuerzo se puede ver reflejado en el crecimiento 

de la institución, de esta manera poder alcanzar los objetivos organizacionales. 

Resultados de las encuestas 

Pregunta 1 

 Tabla 6 La empresa cuenta con una comunicación informal 

Y_Desempeño_Laboral_PROMEDIO_2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 5 8,3 8,3 8,3 

Siempre 55 91,7 91,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

 

 

¿Considera usted que la empresa cuenta con una comunicación formal 

tales como: memorandos, informes, manuales de políticas, 

documentos oficiales para la respectiva comunicación? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 7 11,7 11,7 11,7 

Casi siempre 13 21,7 21,7 33,3 

Siempre 40 66,7 66,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Ilustración 4 La empresa cuenta con una comunicación formal 

Análisis 

En la tabla 6, de la ilustración 4, se interpretan que 40 de los encuestados que 

representa 66,7% siempre cuenta con una comunicación formal tales como memorandos, 

informes, manuales de políticas, documentos oficiales para una respectiva comunicación, 

asimismo el 11.7% mencionan que casi nunca cuenta con una comunicación formal.  

Pregunta 2 

 

Tabla 7 Estrategias de comunicación 

 

Ilustración 5 Estrategias de comunicación 

¿El área al cual pertenece fomenta estrategias de comunicación tales 

como: reuniones grupales, sesiones virtuales, chat, etc.? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi nunca 2 3,3 3,3 6,7 

Casi siempre 18 30,0 30,0 36,7 

Siempre 38 63,3 63,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Análisis 

En la tabla 7 de la ilustración 5, se observa que 63,3% de los encuestados 

respondieron que en el área que pertenece se fomentan estrategias de comunicación tales 

como reuniones grupales, sesiones virtuales, chat, entre otros, mientras que 3,3% 

mencionan que nunca fomentan estrategias de comunicación dentro del área de la cual 

pertenecen. 

Pregunta 3 

 

Tabla 8 La coordinación de áreas para actividades institucionales 

 

Ilustración 6 La coordinación de áreas para actividades institucionales 

Análisis 

En la tabla 8 de la ilustración 6, se interpreta que el 40% de los colaboradores que 

fueron encuestados mencionan que, si existe una respectiva coordinación con las demás 

áreas para realizar una actividad institucional, mientras que el 15% dicen que nunca existe 

una coordinación con las demás áreas. 

¿Existe la coordinación con las demás áreas para realizar una 

actividad institucional? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 9 15,0 15,0 15,0 

Casi nunca 6 10,0 10,0 25,0 

Casi siempre 21 35,0 35,0 60,0 

Siempre 24 40,0 40,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Pregunta 4 

 

Tabla 9 Intercambio de información laboral 

 

Ilustración 7 Intercambio de información laboral 

Análisis  

En la tabla 9 de la ilustración 7 se interpreta que 51,7% si existe un intercambio 

de información laborar para asegurar el cumplimiento de los objetivos, mientras que 3,3% 

no existe un intercambio de información. 

Pregunta 5 

 

Tabla 10 Desarrollo de actividades o funciones de área gerencial 

 

¿Existe intercambio de información laborar para asegurar el 

cumplimiento de sus objetivos? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi nunca 7 11,7 11,7 15,0 

Casi siempre 20 33,3 33,3 48,3 

Siempre 31 51,7 51,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

¿Se transmite el desarrollo de actividades o funciones por parte del 

área gerencial? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi nunca 5 8,3 8,3 11,7 

Casi siempre 25 41,7 41,7 53,3 

Siempre 28 46,7 46,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Ilustración 8 Desarrollo de actividades o funciones del área gerencial 

Análisis  

En la tabla 10 de la ilustración 8 se interpreta que el 46,7% siempre se trasmite el 

desarrollo de actitudes o funciones por parte del área gerencial, mientras que 3,3% dice 

que nunca transmite el área gerencial el desarrollo de actividades o funciones.  

Pregunta 6 

  

Tabla 11 Progreso de tareas institucionales 

 

Ilustración 9 Progreso de tareas institucionales 

Análisis 

¿Se informa sobre el progreso de tareas institucionales al área 

gerencial o administrativo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 6 10,0 10,0 10,0 

Casi nunca 9 15,0 15,0 25,0 

Casi siempre 20 33,3 33,3 58,3 

Siempre 25 41,7 41,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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En la tabla 11 de la ilustración 9, se interpreta que el 41,7% siempre están al tanto 

sobre el progreso de las tareas institucionales al área gerencial o administrativo, mientras 

que el 10% dice que nunca se les informa sobre el progreso de las tareas gerenciales.  

Pregunta 7 

 

Tabla 12 Puntualidad 

 

Ilustración 10 Puntualidad 

Análisis 

En la tabla 12 de la ilustración 10, se interpreta que el 81,7% que durante de su 

tiempo de servicio en la empresa ha sido puntual con el horario de trabajo, mientras que 

el 18,3% dice que casi siempre ha sido puntual. 

Pregunta 8 

 

¿Durante su tiempo de servicio en la empresa ha sido puntual con el 

horario de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 11 18,3 18,3 18,3 

Siempre 49 81,7 81,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

¿Puede emprender sus actividades, sin esperar que se lo indiquen? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi siempre 19 31,7 31,7 35,0 

Siempre 39 65,0 65,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Tabla 13 Actividades 

 

Ilustración 11 Actividades  

Análisis 

En la tabla 13 de la ilustración 11, se interpreta que el 65% siempre puede 

emprender sus actividades, sin esperar que se lo indiquen, mientras que el 3,3% casi nunca 

pueden iniciar sus actividades sin que se les indiquen. 

Pregunta 9  

 

Tabla 14 Resolver conflictos 

 

Ilustración 12 Resolver conflictos 

Análisis  

¿Se anticipa ante un problema, para evitar o resolver conflictos? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 4 6,7 6,7 6,7 

Casi nunca 2 3,3 3,3 10,0 

Casi siempre 19 31,7 31,7 41,7 

Siempre 35 58,3 58,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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En la tabla 14 de la ilustración 12, se interpreta que el 58,3% siempre se anticipa 

ante un problema, para evitar o resolver conflictos, mientras que el 6,7% nunca se anticipa 

ante un problema. 

Pregunta 10  

 

  Tabla 15 Les brinda herramientas e implementos para realizar el trabajo 

 

Ilustración 13 Les brinda herramientas e implementos para realizar el trabajo  

Análisis 

En la tabla 15 de la ilustración 13, se interpreta que el 73,3% la empresa siempre 

les brinda las herramientas e implementos para realizar su trabajo, mientras que el 1,7% 

nos dice que casi nunca se les brindas estas herramientas e implementos. 

Pregunta 11 

 

¿La empresa le brinda las herramientas e implementos para realizar un 

mejor trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi siempre 15 25,0 25,0 26,7 

Siempre 44 73,3 73,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

¿Realiza su labor sin necesidad de supervisión por su jefe inmediato? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi nunca 2 3,3 3,3 6,7 

Casi siempre 22 36,7 36,7 43,3 

Siempre 34 56,7 56,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Tabla 16 Supervisión de la labor 

 

Ilustración 14 Supervisión de la labor  

Análisis 

En la tabla 16 de la ilustración 14 se interpreta que el 56,7% siempre realiza su 

labor sin necesidad de supervisión por su jefe, mientras que el 3,3% nos dice que nunca 

pueden realizar su labor sin necesidad de una supervisión. 

Pregunta 12 

 

Tabla 17 Actitud positiva e integración de los miembros del área de trabajo 

 

Ilustración 15 Actitud positiva e integración de los miembros del área de trabajo  

Análisis 

¿Se fomenta la moral, actitud positiva e integración de los miembros 

de su área de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi nunca 1 1,7 1,7 3,3 

Casi siempre 22 36,7 36,7 40,0 

Siempre 36 60,0 60,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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En la tabla 17 de la ilustración 15 se interpreta que el 60% siempre fomenta la 

moral, actitud positiva e integración de los miembros en sus áreas de trabajo, mientras 

que el 1.7 nunca fomenta la moral, actitud positiva e integración. 

Pregunta 13 

 

Tabla 18 Cumplir con las metas establecidas 

 

Ilustración 16 Cumplir con las metas establecidas 

Análisis 

En la tabla 18 de la ilustración 16, se interpreta que el 83,3% siempre se preocupa 

por cumplir las metas establecidas dentro de los cronogramas planificados, mientras que 

el 1,7% casi nunca se preocupa por cumplir metas establecidas. 

Pregunta 14 

 

¿Se preocupa por cumplir con las metas establecidas dentro de los 

cronogramas planificados? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi siempre 9 15,0 15,0 16,7 

Siempre 50 83,3 83,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

¿Utiliza eficientemente los recursos asignados para su trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 12 20,0 20,0 20,0 

Siempre 48 80,0 80,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Tabla 19 Utilización de los recursos asignados para su trabajo 

 

Ilustración 17 Utilización de los recursos asignados para su trabajo 

Análisis 

En la tabla 19 de la ilustración 17, se interpreta que el 80% siempre utiliza 

eficientemente los recursos asignados para su trabajo, mientras que el 20% casi siempre 

utiliza los recursos asignados para su trabajo. 

Pregunta 15 

 

Tabla 20 Capacitaciones o charlas para el rendimiento laboral 

 

¿Recibe capacitaciones o charlas para mejorar su rendimiento laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 2 3,3 3,3 3,3 

Casi siempre 12 20,0 20,0 23,3 

Siempre 46 76,7 76,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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Ilustración 18 Capacitaciones o charlas para el rendimiento laboral 

Análisis 

En la tabla 20 de la ilustración 18 se interpreta que el 76,7% siempre reciben 

capacitaciones o charlas para mejorar su rendimiento laboral, mientras que el 3,3% casi 

nunca reciben capacitaciones o charlas para mejorar su rendimiento laboral.  

Prueba de hipótesis general 

Ha: Si existe una buena comunicación organizacional, entonces habrá un alto 

desempeño laboral en la empresa Marbelize S.A 

Ho: Si no existe una buena comunicación organizacional, entonces no habrá un 

alto desempeño laboral en la empresa Marbelize S.A 

Tabla 21 Correlaciones de la variable comunicación organizacional y desempeño 

laboral 

 

Análisis  

En la tabla 21 se observa la relación entre las variables determinado por la Rho de 

Spearman es 0.296, y la significancia es,022; considerando el nivel de correlación baja, 

teniendo en cuenta la regla de decisión Sig. T, si a<0.05 se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa; se puede confirmar que si existe una buena comunicación 

organizacional, entonces habrá un alto desempeño laboral. 
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Prueba de hipótesis especificas 1. 

 Hi: Los tipos de comunicación organizacional, si influye en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa Marbelize S. A. 

 Ho: Los tipos de comunicación organizacional, no influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A. 

 

Tabla 22 Correlación de los tipos de comunicación y desempeño laboral 

Análisis 

En la tabla 22, el coeficiente de correlación de Rho Spearman es 0.349 y la 

significancia es 0,006; considerando el nivel de correlación es baja, teniendo en cuenta la 

regla de decisión Sig. T. si a<0.05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa; se puede comprobar que los tipos de comunicación organizacional, si influyen 

en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Prueba de hipótesis especifica 2. 

 Hi: Existe relación entre los objetivos de la comunicación organizacional  

y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A. 

 Ho: No existe relación entre los objetivos de la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A. 
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Tabla 23 Correlación de los objetivos de la comunicación organizacional y 

desempeño laboral 

Análisis  

En la tabla 23 se muestran los resultados, el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman es 0.221 y la significancia es 0,90; considerando el nivel de correlación es baja 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa; se puede confirmar que si 

existe relación entre los objetivos de la comunicación organizacional y el desempeño 

laboral. 

Prueba de hipótesis especifica 3.  

 Hi: Los niveles de la comunicación organizacional, influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A. 
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 Ho: Los niveles de la comunicación organizacional, no influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Marbelize S.A. 

Tabla 24 Correlación de niveles de la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral 

Análisis 

 De acuerdo con los resultados que muestran en la tabla 24, el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es 0.214 y la significancia es de 0.100; considerando el 

nivel de correlación es baja se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa; 

se puede confirmar que los niveles de la comunicación organizacional, si influyen en el 

desempeño laboral de los trabajadores. 
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Tabla de Resumen 

Opciones de respuestas: 

Nunca Casi 

nunca 

Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 

 

Preguntas 1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

P1. ¿Considera usted 

que la empresa cuenta 

con una comunicación 

formal tales como: 

memorandos, informes, 

manuales de políticas, 

¿documentos oficiales 

para la respectiva 

comunicación?   

 11,7% 21,7% 66,7% 

P2. ¿El área al cual 

pertenece fomenta 

estrategias de 

comunicación tales 

como: reuniones 

grupales, sesiones 

virtuales, chat, etc.? 

3,3% 3,3% 30% 63,3% 

P3. ¿Existe la 

coordinación con las 

demás áreas para realizar 

una actividad 

institucional? 

15% 10% 35% 40% 

P4. ¿Existe intercambio 

de información laborar 

para asegurar el 

cumplimiento de sus 

objetivos? 

3,3% 11,7% 33,3% 51,7% 

P5. ¿Se transmite el 

desarrollo de actividades 

3,3% 8,3% 41,7% 46,7% 
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o funciones por parte del 

área gerencial? 

P6. ¿Se informa sobre el 

progreso de tareas 

institucionales al área 

gerencial o 

administrativo? 

10% 15% 33,3% 41,7% 

P7. ¿Durante su tiempo 

de servicio en la empresa 

ha sido puntual con el 

horario de trabajo? 

  18,3% 81,7% 

P8. ¿Emprende sus 

actividades, sin esperar 

que se lo indiquen? 

 3,3% 31,7% 65% 

P9. ¿Se anticipa ante un 

problema, para evitar o 

resolver conflictos? 

6,7% 3,3% 31,7% 58,3% 

P10. ¿La empresa le 

brinda las herramientas e 

implementos para 

realizar un mejor 

trabajo? 

 1,7% 25% 73,3% 

P11. ¿Realiza su labor 

sin necesidad de 

supervisión por su jefe? 

3,3% 3,3% 36,7% 56,7% 

P12. ¿Se fomenta la 

moral, actitud positiva e 

integración de los 

miembros de su área de 

trabajo? 

1,7% 1,7% 36,7% 60% 

P13. ¿Se preocupa por 

cumplir con las metas 

establecidas dentro de 

los cronogramas 

planificados? 

 1,7% 15% 83,3% 

P14. ¿Utiliza 

eficientemente los 

  20% 80% 
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recursos asignados para 

su trabajo? 

P15. ¿Recibe 

capacitaciones o charlas 

para mejorar su 

rendimiento laboral? 

 3,3% 20% 76,7% 

 

5. PROPUESTA 

La comunicación es un componente vital de cualquier organización. No sólo 

facilita el conocimiento, sino que también tiene un impacto significativo en la cultura 

organizacional, la motivación de los empleados y, en última instancia, el rendimiento del 

desempeño. El propósito de esta propuesta es investigar cómo la comunicación 

organizacional dentro de una organización influye el desempeño de los empleados y 

proporcionar formas de mejorar la comunicación. 

Objetivos 

 Analizar la situación actual de la comunicación organizacional en la empresa. 

 Evaluar el impacto de la comunicación en el desempeño laboral de los empleados. 

 Proponer estrategias para optimizar la comunicación organizacional y, por ende, 

el desempeño laboral 

Estrategia 1 

Capacitaciones 

Dentro de la estrategia es un programa de capacitaciones permanentes para los 

colaboradores de le empresa, ya que las capacitaciones brindan la posibilidad de mejorar 

la eficiencia del trabajo en las instituciones, por la cual permiten que se adapten a las 

nuevas circunstancias que se presentan, proporcionar a los colaboradores la oportunidad 
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de adquirir mayores conocimientos y habilidad que aumenten sus competencias, para 

desempeñarse con éxito en su puesto. 

1.Formación técnica especializada. 

Descripción: Los cursos se centran en habilidades y conocimientos técnicos 

específicos del puesto, como el uso de software específico, procedimientos operativos 

estándar y habilidades avanzadas en el lugar de trabajo. 

Duración: 3 meses (curso intensivo) 

Presupuesto detallado 

Instructores profesionales: $5,000 por semestre 

Materiales y suministros educativos: $1,500 por semestre 

Herramientas y equipos: $1,500 por semestre 

Total por semestre: $8,000 

2.Desarrollo de habilidades blandas 

Descripción: La capacitación se centra en habilidades interpersonales y de 

gestión, como comunicación efectiva, trabajo en equipo, resolución de conflictos y 

gestión del tiempo. 

Duración: 1 mes  

Presupuesto: 

Facilitadores y educadores: $3000 por mes 

Materiales y útiles didácticos: $500 mes 

Herramientas y equipo: $100 por mes 



46 

 

 

Total, mensual: $3,600 

3.Innovación y gestión del cambio 

Descripción: Programas diseñados para fomentar la innovación y la adaptabilidad 

a entornos y mercados cambiantes. Incluye pensamiento rápido, pensamiento creativo y 

estrategias de gestión del cambio. 

Duración: 2 meses. 

Presupuesto 

Instructores y Mentores: $4,000 por semestre 

Materiales y suministros educativos: $1,500 por semestre 

Instalaciones y logísticas: $500 por semestre 

Total del semestre: $6,000 

4.Uso de nuevas tecnologías 

Descripción: Capacitación en nuevas herramientas y tecnologías relacionadas con 

el trabajo, como procesos colaborativos y tecnologías emergentes de la industria. 

Duración: 2 meses 

Presupuesto 

Instructores y profesionales de Tecnologías: $4.000 por semestre 

Materiales y suministros educativos: $1,500 por semestre 

Herramientas y equipo: $1,000 por semestre 

Total del semestre: $6,500 
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Presupuesto total anual 

Capacitación técnica especial: $8,000 

Desarrollo de habilidades blandas: $3,600 

Gestión de Innovación y Cambio: $6,000 

Uso de nueva tecnología: $6.500 

Total anual: $24,100 

Estrategia 2 

La moral, actitud positiva y la integración de los miembros en un área de trabajo 

son fundamentales para un entorno laboral, por la cual estos factores impactan 

directamente en la eficiencia y la calidad del trabajo. 

Objetivos: 

 Mejorar la moral del equipo 

 Promover una actitud positiva 

 Fomentar la integración y el trabajo en equipo 

Estrategias: 

 Implementar un programa de reconocimientos 

 Retroalimentación Constructivo 

Implementación 

 Establecer un comité responsable de planificar, implementar y monitorear las 

iniciativas propuestas, puede estar compuesto por diferentes departamentos y 

niveles jerárquicos. 
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Cronograma de implementación: 

Paso 1: Diagnóstico y planificación (1 mes) 

 Investigación y entrevistas para determinar las necesidades de los empleados 

 Defina un plan de acción detallado y asignar recursos. 

Paso 2: Despliegue Inicial (3 meses) 

 Lanzamiento de programas de detección y comunicación. 

 Realizar los primeros eventos de team Boulding y bienestar. 

Paso 3: Evaluación y Adaptación (1 mes) 

 Evaluar el impacto de las medidas iniciales y realizar los cambios necesarios. 

Paso 4: Implementación continua (6 meses) 

 Desarrollo de programas continuos de capacitación y bienestar. 

 Habilite eventos y actividades integrados regulares. 

Evaluación y seguimiento 

 Mida la satisfacción y el compromiso de los empleados a través de encuestas 

periódicas. Evaluar la reducción de la rotación de personal y el ausentismo. 

 Realizar revisiones periódicas para modificar y mejorar las estrategias según sea 

necesario. 

 Mantener un ciclo de mejora basado en la retroalimentación de los empleados. 

 

 

 



49 

 

 

Estrategia 3 

Formar líderes transformacionales 

Los líderes de grupos de trabajo deben ser la forma en que la dirección alta 

impulse la identidad y la estrategia, así como responsabilizar a los empleados de 

responder y alcanzar las metas que se les asignan en su trabajo. Estas condiciones, 

cualquier persona que asuma el rol dentro de la organización también necesita desarrollar 

habilidades específicas y liderazgo que le ayudarán a definir claramente el concepto de la 

organización a la que pertenece y las estrategias a alcanzar. En tales casos, tender a 

cambiar al líder creará las mejores condiciones para que éste cumpla de alguna manera 

con los criterios determinados.  

Propósito del programa 

Desarrollar líderes transformacionales que impulsen la identidad y la estrategia 

corporativa, responsabilicen a los empleados por el logro de sus objetivos y fomenten un 

entorno de compromiso, creatividad y participación.  

1.Evaluación inicial de las cualidades de liderazgo. 

Descripción: Realizar una evaluación de competencias gerenciales para identificar 

áreas de mejora y necesidades de capacitación. 

Presupuesto 

Preparación y distribución de evaluaciones: $1,500 

2.Entrenamiento de Liderazgo 

Descripción: El curso se centra en habilidades de liderazgo transformacional que 

incluyen coaching, gestión del cambio, inteligencia emocional y comunicación efectiva. 
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Duración: 6 meses 

Frecuencia: cada dos meses. 

Presupuesto 

Docentes profesionales: $12.000 

Material didáctico: $3.000 

Materiales del curso individual: $3,000 

Total: $18.000 dólares 

3.Programas de formación y coaching 

Descripción: Desarrollar un programa de coaching y mentoría para guiar a los 

líderes en su desarrollo personal y profesional. 

Duración: 3 meses 

Presupuesto 

Honorarios de mentores y coaches: $10,000 

Materiales y recursos: $2.000 

Total: $12.000 dólares 

4.Desarrollando una cultura de liderazgo 

Descripción: Desarrollamos una cultura de liderazgo que apoya y fomenta el 

liderazgo transformacional. 

Actividades: Comunicación interna, programas de reconocimiento y recompensa, 

y actividades de integración. 
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Presupuesto: Campaña de Comunicación: $2000 

Recompensas e incentivos: $4,000 

Eventos de integración $3,000 

CONCLUSIONES 

Se concluyó que existe una relación directa entre la comunicación organizacional 

y el desempeño laboral de los empleados. La claridad en el seguimiento de metas y 

objetivos reduce la incertidumbre y aumenta la eficiencia en la ejecución de tareas, lo que 

resulta en un mejor desempeño organizacional general. 

Los diferentes tipos de comunicación, tanto formales como informales, afectan 

significativamente la cooperación y el entendimiento entre los empleados y la dirección. 

El uso adecuado y equilibrado de este tipo de comunicación mejora el desempeño y el 

ambiente laborales, fundamental para mantener la motivación y la productividad de los 

empleados. 

La formación y la educación continua en la organización se identificaron como 

clave para mejorar el desempeño laboral. Los empleados que reciben formación periódica 

demuestran un mayor rendimiento y satisfacción, lo que tiene un impacto positivo en la 

productividad general de la empresa. 

La práctica continua de evaluar el desempeño laboral, acompañada de 

retroalimentación constructiva, es esencial para identificar áreas de mejora y alinear los 

esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales. Esto asegura un alto nivel de 

desempeño, manteniendo a los empleados motivados y comprometidos con los resultados 

comerciales. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda que la empresa desarrolle políticas y estrategias de comunicación 

interna que aseguren la claridad en la transmisión de objetivos, metas y procedimientos. 

Esto puede incluir el uso de plataformas de comunicación digital, la celebración de 

reuniones periódicas y la creación de canales de comunicación directa entre la dirección 

y los empleados. 

Para mejorar la cooperación y el entendimiento entre los empleados, es importante 

promover un equilibrio apropiado entre la comunicación formal (como correos 

electrónicos y reuniones formales) y la comunicación informal (como reuniones sociales 

y discusiones espontáneas). Esto contribuye a un ambiente de trabajo más cohesivo y 

productivo. 

La empresa debería invertir en programas de formación y desarrollo profesional 

para sus empleados. La formación continua mejora las habilidades y conocimientos de 

los trabajadores y aumenta su satisfacción y compromiso con la organización, lo que 

repercute positivamente en su desempeño. 

Se recomienda establecer un sistema de evaluación continua del desempeño, 

acompañado de retroalimentación constructiva. Esto identificará áreas de mejora, alineará 

mejor los esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales y garantizará un alto 

nivel de desempeño y compromiso. 

Es fundamental fomentar una cultura organizacional donde se valore la 

comunicación abierta y bidireccional. Los empleados necesitan sentir que sus opiniones 

y sugerencias son escuchadas y valoradas, lo que puede aumentar su motivación y sentido 

de pertenencia a la empresa. 
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PROBLEMA 

GENERAL   

OBJETIVO 

GENERAL  

HIPÓTESIS VARIABLES 

Problema 

general  

¿De qué manera 

la comunicación 

organizacional 

influye en el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Marbelize S.A? 

Objetivo general  

Demostrar la 

influencia de la 

comunicación 

organizacional en el 

desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

empresa Marbelize 

S.A 

Hipótesis General 

Existe influencia entre la 

comunicación 

organizacional y el 

desempeño laboral de la 

empresa Marbelize S.A. 

Variable Independiente (x): Comunicación Organizacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

Tipos de comunicación 

organizacional. 

Comunicación formal. 

Comunicación informal. 

Nunca 

Casi nunca 

Casi siempre 

Siempre 

Objetivos de la 

comunicación 

organizacional. 

Coordinación de tareas. 

Intercambio de 

información. 

Niveles de la 

comunicación 

organizacional. 

Comunicación 

ascendente. 

Comunicación 

descendente. 

Variable Dependiente (Y): Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores Escala 

Actitudes Responsabilidad  

Iniciativa 

Creatividad 

Nunca 

Casi nunca 

Casi siempre 

Siempre Cualidades Conocimiento 

Problemas 

específicos  

 

¿Cuál es la 

influencia entre 

el tipo de 

comunicación 

organizacional y 

las actitudes de 

los trabajadores 

de la empresa 

Marbelize S. A 

Objetivos específicos 

Analizar la relación 

entre la comunicación 

organizacional y su 

influencia en las 

actitudes de los 

trabajadores de la 

empresa Marbelize S. 

A   

Hipótesis especificas  

¿Cuál es la influencia entre 

el tipo de comunicación 

organizacional y las 

actitudes de los 

trabajadores de la empresa 

Marbelize S. A 

Matriz de consistencia  
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¿Cuál es la 

relación de los 

objetivos de la 

comunicación 

organizacional y 

cualidades de los 

trabajadores de la 

empresa 

Marbelize S.A? 

Determinar la relación 

entre la comunicación 

organizacional y su 

influencia en las 

cualidades de los 

trabajadores de la 

empresa Marbelize S. 

A 

¿Cuál es la relación de los 

objetivos de la 

comunicación 

organizacional y 

cualidades de los 

trabajadores de la empresa 

Marbelize S.A? 

Habilidad 

Trabajo en equipo 

Productividad Eficacia 

Eficiencia 

Rendimiento  

 

 

¿Cuál es la 

influencia entre 

los niveles de 

comunicación 

organizacional y 

la productividad 

laboral de los 

trabajadores de la 

empresa 

Marbelize S.A? 

Identificar la relación 

entre los niveles de 

comunicación 

organizacional y la 

productividad laboral 

de los trabajadores de 

la empresa Marbelize 

S.A 

¿Cuál es la influencia entre 

los niveles de 

comunicación 

organizacional y la 

productividad laboral de 

los trabajadores de la 

empresa Marbelize S.A? 
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Encuesta 

El cuestionario de preguntas es parte de una investigación que tiene como objetivo 

realizar el análisis de las variables Comunicación Organizacional y Desempeño 

Laboral de la empresa Marbelize. Asimismo, es totalmente anónimo y con fines 

académicos  

Opciones de respuestas: 

Nunca Casi 

nunca 

Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 

 

VARIABLE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

Dimensión. Tipos de comunicación organizacional 

 PREGUNTAS 1 2 3 4  

Indicador- Comunicación formal 

 ¿Considera usted que la empresa 

cuenta con una comunicación 

formal tales como: memorandos, 

informes, manuales de políticas, 

documentos oficiales para la 

respectiva comunicación? 

     

Indicador- Comunicación informal 

 ¿El área al cual pertenece fomenta 

estrategias de comunicación tales 

como: reuniones grupales, sesiones 

virtuales, chat, etc.? 

     

Dimensión. Objetivos de la comunicación organizacional 

Indicador- Coordinación de tareas 

 ¿Existe la coordinación con las 

demás áreas para realizar una 

actividad institucional? 
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Indicador – Intercambio de información laboral 

 ¿Existe intercambio de información 

laborar para asegurar el 

cumplimiento de sus objetivos? 

     

Dimensión. Niveles de la comunicación organizacional 

Indicador – Comunicación ascendente  

 ¿Se transmite el desarrollo de 

actividades o funciones por parte 

del área gerencial? 

     

Indicador- Comunicación descendente 

 ¿Se informa sobre el progreso de 

tareas institucionales al área 

gerencial o administrativo? 

     

 

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensión. Actitudes Laborales 

  PREGUNTAS  1 2 3 4  

Indicador- Responsabilidad 

 ¿Durante su tiempo de servicio en la 

empresa ha sido puntual con el 

horario de trabajo? 

     

Indicador- Iniciativa 

 ¿Emprende sus actividades, sin 

esperar que se lo indiquen? 

     

Indicador- Creatividad 

 ¿Se anticipa ante un problema, para 

evitar o resolver conflictos? 

     

Dimensión. Cualidades Laborales 

Indicador- Conocimiento 

 ¿La empresa le brinda las 

herramientas e implementos para 

realizar un mejor trabajo? 

     

Indicador-Habilidad 
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 ¿Realiza su labor sin necesidad de 

supervisión por su jefe inmediato? 

     

Indicador-Trabajo en equipo 

 ¿Se fomenta la moral, actitud 

positiva e integración de los 

miembros de su área de trabajo? 

     

Dimensión. Productividad Laboral 

Indicador- Eficacia 

 ¿Se preocupa por cumplir con las 

metas establecidas dentro de los 

cronogramas planificados? 

     

Indicador- Eficiencia 

 ¿Utiliza eficientemente los recursos 

asignados para su trabajo? 

     

Indicador- Rendimiento  

 ¿Recibe capacitaciones o charlas 

para mejorar su rendimiento laboral? 
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