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RESUMEN 

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relación entre la 

comunicación interna y el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 

Distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023; siguiendo una metodología de 

enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, diseño no experimental, 

transversal, considerando una población de 50 servidores públicos; a quienes se 

les aplicó una encuesta y se encontró que el 72% calificó la comunicación interna 

como alta; Asimismo, el 84% manifestó que la comunicación intrapersonal es alta; 

la comunicación interpersonal fue calificada como alta con un 64%; también el 56% 

calificó el rendimiento laboral como alto; el rendimiento en la tarea fue alto con un 

78%; el rendimiento en el contexto fue alto con un 72% y las conductas 

contraproducentes fueron bajas con un 58%; concluyendo que la comunicación 

interna tiene una correlación significativa, positiva y óptimo con un Rho=0. 534 y 

una sig. 0.000 siendo mejor a 0.05 (5%); por lo que se decide aceptar la hipótesis 

alternativa del estudio y afirmar que mejores estrategias de comunicación interna 

basadas en la comunicación intrapersonal e interpersonal podrían ser más efectivas 

para incrementar el desempeño de los servidores públicos de la institución en 

estudio. 

 

 

 

Palabras clave: Comunicación interna, rendimiento laboral, intrapersonal, 

interpersonal, comportamientos.  
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ABSTRACT 

 

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

internal communication and work performance of the personnel of the District 

Municipality of San Juan de la Virgen, Tumbes - 2023; following a quantitative 

approach methodology, descriptive-correlational level, non-experimental, cross-

sectional design, considering a population of 50 public servants; to whom a survey 

was applied and it was found that 72% rated internal communication as high; 

Likewise, 84% stated that intrapersonal communication is high; interpersonal 

communication was rated as high with 64%; also 56% rated job performance as 

high; task performance was high with 78%; context performance was high with 72% 

and counterproductive behaviors were low with 58%; concluding that internal 

communication has a significant, positive and optimal correlation with an Rho=0. 

534 and a sig. 0.000 being better than 0.05 (5%); therefore, it is decided to accept 

the alternative hypothesis of the study and affirm that better internal communication 

strategies based on intrapersonal and interpersonal communication could be more 

effective to increase the performance of public servants of the institution under 

study. 

 

Keywords: Internal communication, work performance, intrapersonal, 

interpersonal, behaviors.  
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I. INTRODUCCIÓN 

De acuerdo con las Naciones Unidas (2022), el 25 % de los trabajadores no se 

encuentran valorados en su puesto laboral, dentro del cual solo el 92 % son de 

cargos directivos y el 76 % representa en puestos inferiores en la organización. Por 

otro lado, en América Latina, el rendimiento laboral tuvo una tasa promedio de 0,1 % 

anual, entre los años 1980 y 2021, evidenciando que, en 41 años no se ha sido 

posible tener buenos niveles de rendimiento, como años anteriores (Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2022). 

Siendo así, como el 55 % de los trabajadores municipales de Tailandia demostraron 

un nivel alto de innovación para una mejor comunicación interna en la institución, 

el 26 % valoraron la tecnología empleando, evidenciando que solo el 12 % 

evidenció tener un correcto rendimiento organizacional en consecuencia a sus 

objetivos (Numsimok y Prugsaarporn, 2022).  Del mismo modo, en Indonesia se 

afirmó que el esfuerzo para tener mejoras en el rendimiento y satisfacción de un 

trabajador se basa en construir una comunicación interna efectiva entre líderes y 

subordinados (Karsikah et. al, 2023). 

Sin embargo, en Afganistán la comunicación interna no es relevante para un 

correcto rendimiento laboral, debido a que, es un país donde se basan 

frecuentemente en la disciplina que tiene un trabajador, pero la disciplina puede 

darse si existe una comunicación interna correcta entre los colaboradores, 

compañeros y dirigentes, de manera que puedan alcanzar las metas (Prathomo 

et al., 2022). No obstante, en Dubái, se reveló que la comunicación interna en 

situaciones de crisis favorece al compromiso del personal, para que puedan adoptar 

nuevas maneras de trabajo y su rendimiento sea óptimo (Dhanesh y Picherit, 2021). 
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Analizando el contexto nacional, de acuerdo con Ministerio de Salud (Minsa) en el 

2021 en el Perú, específicamente en Lima Metropolitana, el 52,2 % de la población 

padece de estrés severo, ocasionado por deficiencias en su entorno familiar, 

económico o salud generados por la COVID-19 y el 54,6 % presenta problemas al 

momento de dormir. Asimismo, más de 300,000 casos presentaron depresión, 

impactando de manera directa en el rendimiento laboral de una persona (Salgado, 

2022). Sumado a ello, si se equivocan en emplear un correcto canal de 

comunicación poco o nada amigable o habitual para los colaboradores, no se les 

brindará la información necesaria y se sentirán poco comprometidos para que se 

cumplan con los objetivos estratégicos institucionales (Cadillo, 2021). 

Por otro lado, el personal de una entidad pública peruana presentó tener una 

comunicación interna regular con el 62,7%, debido a que no se mantenían del todo 

informados para poder alcanzar los objetivos institucionales y a su vez se puedan 

proyectar una correcta imagen entre los servicios externos e internos, sobre todo 

en la comunicación vertical (Medina et al., 2024). Similar situación, se encontró en 

otro grupo de colaboradores, donde evidenciaron tener un nivel de rendimiento 

medio con el 78,7%, dado que este componente va aunado con las actitudes y 

aptitudes que tiene el personal para lograr los objetivos organizacionales y sobre 

todo en cómo es comunicada la información para que puedan desempeñar sus 

actividades (Montenegro et. al, 2023).  

Analizando el contexto internacional en Polonia, donde el valor del aprendizaje y la 

variedad del puesto laboral, son un factor de interrelacionar que afecta en la 

empleabilidad y con ello, incide en el rendimiento de los colaboradores; debido a 

que, el esfuerzo laboral está directamente influenciado con el aprendizaje en su 

área de trabajo y ello tiene un impacto positivo en la calidad de trabajo (Marzec 

et al., 2020). Para organizaciones de China, el crecimiento institucional y el 

rendimiento dependen de la competencia y eficiencia de los trabajadores; en 

particular los negocios que están orientados a ofrecer servicios, donde el 

rendimiento del personal se considera un factor que influye al crecimiento de la 

organización (Ahmed et al., 2022). 
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También, se evidenció que, en entidades del estado peruano, el 88,8 % del personal 

demuestra tener un rendimiento laboral en un nivel medio; este porcentaje las 

favorece debido a que una institución pública proporciona el desarrollo económico 

de social de la nación, por ende, es de vital importancia que se cumpla con las 

metas planificadas (Tuesta et. al, 2021). Similar situación se dio en una 

municipalidad de San Martín, donde el 36 % percibió el rendimiento como 

moderado, esto se debe a que la mayoría de los trabajadores no conocen sus 

responsabilidades y funciones; y los que sí conocen no son capaces de asumirlas 

o cumplirlas, lo que incrementa el malestar a la población atendida (Santillán y 

Saavedra, 2022). 

Siendo así, que en la Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen (MDSJV) 

ubicada en Tumbes, presenta una comunicación interna optima del 72%, afectando 

en un 53.4% en el rendimiento de los servidores e influenciando en los objetivos 

municipales, debido a que frecuentemente se ejecuta un programa que fomente la 

comunicación entre compañeros de trabajo. Asimismo, se observa que, el personal 

presenta una óptima comunicación intrapersonal con el 84%, debido a que muchas 

veces se toma el tiempo para escucharse así mismo antes de comunicarse con sus 

compañeros, a entenderse antes de transmitir una información que luego pueda ser 

errónea, y aprende de sus errores; por otro lado, se muestra que su comunicación 

interpersonal también es óptima con el 64% debido a que con frecuencia se 

comprende a sus colegas de la misma área, escuchándolos cuando ellos emiten 

una opinión ante determinadas situaciones.  

Todo ello, genera efectos positivos en su rendimiento laboral, ya que, demuestran 

un correcto rendimiento en sus tareas asignadas, debido a que casi siempre tienden 

a hacer un buen trabajo con eficiencia y son pocas las veces que cumplen con los 

objetivos propuestos; todo ello, también se debe a que tienen planificadas sus 

actividades, y se fomentan la participación activa en los equipos de trabajo; por 

ende, solo pocas veces se quejan de su trabajo y crean aspectos negativos en sus 

compañeros de trabajo.  
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Por otro lado, los servidores públicos no conocen de manera correcta sobre la 

gestión municipal actual, sumado a ello, su lenguaje es inapropiado y no 

demuestran empatía, además, se pudo observar que la dirección de la 

administración gubernamental tiene intereses particulares que no favorecen a la 

municipalidad. 

Ante ello, planteó como problema general ¿Cómo es la relación entre la 

comunicación interna y el rendimiento laboral del personal de la municipalidad 

distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023?; y como específicos (a) ¿Cuál 

es el nivel de comunicación interna del personal de la municipalidad distrital de San 

Juan de la Virgen, Tumbes – 2023?, (b) ¿Cuál es el nivel de rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023?, 

(c) ¿Cómo es la relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral 

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023?, 

(d) ¿Cómo es la relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral 

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023? 

Siendo así que el objetivo general fue; Determinar la relación entre la comunicación 

interna y el rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San 

Juan de la Virgen, Tumbes – 2023; y como objetivos: (a) Diagnosticar el nivel de 

comunicación interna del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la 

Virgen, Tumbes – 2023. (b) Describir el nivel de rendimiento laboral del personal de 

la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. (c) Identificar la 

relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral del personal de 

la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023, (d) Medir la 

relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral del personal de 

la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

La investigación se justifica de manera teórica debido a que generó un 

conocimiento actualizado sobre la comunicación interna y el rendimiento laboral de 

los servidores públicos municipales, teniendo en cuenta que Tessi (2012) señala 

que la comunicación interna es un grupo de información que tiene un significado, 

que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o reducir la incertidumbre; 
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teniendo en cuenta que la información es considerada como el mensaje con 

significado en ambiente determinado, que está disponible para usarse de manera 

inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones; y Gabini y Salessi (2016) 

lo define al rendimiento laboral como el resultado final o total que un negocio espera 

de un colaborador en un determinado periodo, teniendo en cuenta la motivación 

que tengan, el nivel de desempeño y el rendimiento en su área asignada; asimismo, 

para el desarrollo de los capítulos se realizó la búsqueda de información 

bibliográfica relevante en libros, artículos de revistas indexadas y tesis, sobre 

ambas variables investigadas.  

De manera práctica, dado que, los resultados fueron entregados al área de recursos 

humanos de la municipalidad estudiada, para que, pueda desarrollar estrategias de 

mejora y pueda potenciar la comunicación interna y con ello se pueda tener mejoras 

en el rendimiento laboral y se justifica metodológicamente debido a que se empleó 

un cuestionario para recopilar información cuantitativa importante sobre las dos 

variables estudiadas, para poder cumplir con los objetivos de estudios, probar 

hipótesis y dar respuesta a la interrogante de investigación formulada.  

Considerando que los beneficiarios de este estudio fueron los colaboradores de la 

municipalidad, quienes experimentarán una mejora en la comunicación interna y 

mayor claridad en sus funciones; asimismo, los ciudadanos de San Juan de la 

Virgen, que accederán a servicios de mejor calidad; las autoridades municipales, 

que contaron con herramientas para una gestión más efectiva.  Por lo que, este 

estudio no solo abordó las necesidades específicas de San Juan de la Virgen, sino 

que también contribuyó significativamente al conocimiento sobre gestión pública 

eficiente en municipalidades, alineándose con los objetivos nacionales de 

modernización de la gestión pública. El nivel de resultados en la presente 

investigación cuenta con la debida relevancia al poder ser utilizada como trabajo 

previo.   
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

2.1. BASES TEÓRICAS-CIENTÍFICAS 

2.1.1. Comunicación. 

Basándose en Pulido et al. (2019) es el proceso mediante el cual la información 

es trasmitida de una persona a otra o a un grupo, empleando un lenguaje y un 

grupo de símbolos que son compartidos.  

Para Fajardo y Nivia (2016) la comunicación emplea símbolos que ambos 

pueden entender, siendo el acto para la trasmisión de conocimientos, 

información y pensamientos entre dos o más individuos en un ambiente 

compartido, por ende, es considerada como el resultado del proceso, donde 

interviene un emisor y receptor para transmitir el mensaje. 

Comunicación interna  

Bustínduy (2010) la define como la trasmisión de información de un colaborador 

a otra persona o grupo con la finalidad de enviar un mensaje y que los demás lo 

puedan descodificar. Por ende, todo negocio no funcionaría sin que exista 

comunicación dentro de la empresa.  

De la misma manera, Tessi (2012) señala que es un grupo de información que 

tiene un significado, que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o 

reducir la incertidumbre; teniendo en cuenta que la información es considerada 

como el mensaje con significado en ambiente determinado, que está disponible 

para usarse de manera inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones.  
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Para García (2022) una correcta comunicación interna podrá garantizar que los 

colaboradores de una organización estén informados sobre los objetivos y metas 

en que están trabajando, por ende, como resultado, el personal se sentirá más 

conectado con su labor y podrá ayudar al negocio a lograr sus objetivos.   

También, Cuenca y Verazzi (2020) la consideran como el medio de 

administración o técnica que tiene como propósito recepcionar y comprender el 

mensaje entre los integrantes de una empresa de forma eficaz; creando un 

ambiente productivo, participativo, armonioso para que se motiven los 

colaboradores.  

Asimismo, Chico (2019) afirma que este tipo de comunicación es fundamental 

para crear y mantener una correcta reputación de la empresa; haciéndola 

transparente e induciendo al personal para que se pueda sentir parte de los 

valores, objetivos y compromisos éticos.  

Funciones principales  

García (2022) da a conocer que la comunicación interna presenta tres principales 

funciones:  

a) Motivación: Es de vital importancia que el personal de una empresa 

este motivado, debido a que les ayuda a sentirse parte de la empresa 

y garantizará un correcto rendimiento laboral, reflejando un correcto 

estado emocional 

b) Control: Es gestionado mediante la organización jerárquica, y puede 

ser informal u oficial; deseando que toda la información comunicada 

en una empresa sea supervisada y controlada 

c) Información: Considerada como el acto de realizar intercambios de 

distintos tipos de fonemas, gestos o datos entre los integrantes de 

una organización. Siendo el elemento de mayor significancia en toda 

la empresa, ya que, posibilita el entendimiento del desarrollo de las 

actividades. 
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Tipos de comunicación interna  

Tessi (2015) menciona tres maneras:  

a) Comunicación ascendente: Hace referencia a la comunicación que 

se realiza de los subordinados hacia sus superiores o jefes. Su 

finalidad es informarles sobre el estado del objetivo que están 

cumpliendo y de problemas si los hubiera, así como de realizar 

comentarios o sugerencias. Mediante este tipo de comunicación, 

los superiores podrán conocer si sus trabajadores están o no 

contentos con sus labores, así como lo que sienten u opinan sobre 

sus compañeros y toda la organización en general, para este tipo 

de comunicación se emplean diversos canales de comunicación, 

tales como comentarios, entrevistas, E-mail, buzones de 

sugerencias, etc.  

b) Comunicación descendente: Se realiza de los superiores hacia los 

subordinados de una empresa; aquí los jefes o lideres emplean 

diversas herramientas para la delegación de tareas y se puedan 

comunicar con sus colaboradores y les puedan enseñar a cumplir 

con los procedimientos y normas. Asimismo, poder brindarles una 

retroalimentación sobre el rendimiento de su labor; de esa manera, 

comunicándose de forma eficaz con su equipo empleando, E-mail, 

entrevistas, intranet, reuniones informales y oficiales y dinámicas 

de grupo.  

c) Comunicación horizontal: Se da entre miembros de una empresa 

del mismo rango o nivel. Las herramientas que se emplean son 

emociones verbales o no verbales que siempre han sido 

necesarias.  

Canales de la comunicación interna  

Chico (2019) da a conocer dos canales que se dan dentro de una 

empresa:  
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a) Comunicación formal: En gran mayoría el contenido de este tipo es 

escrita, donde están incluidos los memorandos, mensajes; 

teniendo en cuenta que una empresa es quien tiene que planificar, 

establecer y emplear este canal de comunicación para referirse al 

área de su propio trabajo. 

b) Comunicación informal: Este canal de comunicación no se 

encuentra planificado con anterioridad, debido a que surge de 

manera natural, mediante las conexiones que se dan entre los 

integrantes de una empresa; aquí se emplean canales no oficiales 

y es una comunicación más rápida. 

 

Dimensiones de la comunicación interna  

Considerando que Tessi (2012) clasifica dos dimensiones de 

comunicación interna que todo trabajador debe tener: 

a) Comunicación intrapersonal: Hace referencia al pensamiento e idea 

que un individuo procesa y abarca todo lo que escucha, lee o repite; 

siendo capaz de conectarse con su conciencia, hacerse una 

autorreflexión, darse ánimos entre sí mismos o hacia sus 

compañeros y lograr una sensación de tranquilidad mediante esta 

comunicación; por ende, una persona tiene que escucharse, 

comprenderse y enseñarse. Siendo el dialogo interno que puede 

crear mensajes positivos o negativos, y hasta incluso inducir a que 

se sientan inseguro, preocupado o con temor.  

Lo que significa que el emisor y el receptor son la misma persona, 

se habla a sí mismo; siendo considerado como un acto 

comunicativo que se realiza con frecuencia y es de utilidad para 

darse ánimos, reflexione sobre sus comportamientos o sobre su 

vida, para que se conozca mejor y puede relacionarse con sus 

demás compañeros (Cabrera et al., 2020). 
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b) Comunicación interpersonal: Considerada como la comunicación 

con mayor éxito, debido a que mediante esta comunicación se 

pueden crear conexiones entre compañeros de trabajo de manera 

directa y mejor que otra forma de comunicarse; además, esta 

comunicación implica comprender a la otra persona, tener sentido 

de pertenencia, escuchar, ser empático y poder emitir un mensaje 

adecuado. 

 Asimismo, esta comunicación permite relacionarse con otros 

individuos, a través del uso de códigos para expresarse; 

haciéndolos capaces de aprender, comunicar y obtener información 

necesaria; es decir, ayuda a relacionarse y comunicarse con sus 

compañeros de trabajo(Viñarás, 2020). 

 

2.1.2. Rendimiento laboral 

Gabini (2018) lo define como el resultado productivo de una actividad, es decir 

está relacionado de manera directa a los propósitos organizacionales, también 

al comportamiento y desempeño de los colaboradores. Asimismo, es 

considerado como el funcionamiento de cada trabajador dentro del cual puede 

ser bajo, medio o alto.  

Para Cornejo (2011) es la manera en que un trabajador en una entidad realiza 

sus actividades laborales de forma eficaz, para el logro de las metas y objetivos 

propuestos. Por ende, toda empresa debe tener en cuenta lo que involucra un 

buen rendimiento, tal como la satisfacción del personal y otros elementos que 

integran el correcto clima organizacional (Vallejo, 2011). 

También Gabini y Salessi (2016) lo define como el resultado final o total que un 

negocio espera de un colaborador en un determinado periodo, teniendo en 

cuenta la motivación que tengan, el nivel de desempeño y el rendimiento en su 

área asignada.  
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Tipos de rendimiento 

De acuerdo con Vallejo (2011) da a conocer dos tipos básicos del 

rendimiento: 

a) Productiva: Aquí las conductas de los colaboradores están 

orientadas a las metas y objetivos organizacionales. 

b) Contraproductiva: Viceversa a la anterior, lo que significa que son 

conductas en contra de los intereses de la organización; siendo 

conductas que afectan en el rendimiento contextual y el rendimiento 

de la tarea; por ende, tiene que administrarse mediante regímenes 

disciplinarios.  

2.1.2.1. Importancia 

El rendimiento de un colaborador es el componente de vital 

importancia, no solo ayuda a incrementar la productividad, sino 

también, en la sostenibilidad y la rentabilidad en el tiempo. Por ende, 

es importante que se sustituya la evaluación por competencias que 

tienen los trabajadores, basada en las experiencias, conocimientos, 

motivación, rasgo de personalidad, autoconcepto y capacidades, que 

dan origen a un eficiente rendimiento (Cabezas y Brito, 2021). 

2.1.2.2. Evaluación 

De acuerdo con Oseda et al. (2019) evaluar el rendimiento es esencial 

debido a que permite:  

a) Tomar decisiones sobre las políticas de promoción. 

b) Realizar reuniones y revisar las sugerencias de los gerentes y 

empleados sobre su rendimiento. 

c) Brindar al personal información relacionado con su rendimiento. 
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Por su parte, Pablos y Biedma (2013) dan a conocer que para evaluar 

el rendimiento tiene que ser una persona que cumpla con las 

habilidades y capacidades; para que pueda orientar al colaborador y 

entienda como debe realizar su trabajo y que espera la empresa de 

él; o medir su rendimiento en referencia a que tan bien realiza sus 

actividades.  

Asimismo, Párraga (2018) agrega que, para realizar una evaluación, 

es necesario tener en cuenta los siguientes principios: 

a) Contar con un instrumento para realizar una correcta evaluación. 

b) El fracaso o éxito de la evaluación depende de la capacidad del 

responsable para que se pueda realizar una revisión objetiva y justa 

con sus colaboradores. 

c) Es importante formar previamente al responsable sobre la temática 

a evaluar, los procesos y estrategias a emplear. 

También Salas et al. (2012) menciona que los responsables de 

realizar una evaluación son: 

a) Superiores 

b) Compañeros: Cada integrante de un equipo puede evaluar a los 

demás. 

c) Autoevaluación; cada colaborador puede evaluar su propio 

desempeño y rendimiento. 

 

Dimensiones  

Gabini y Salessi (2016) dan a conocer las siguientes dimensiones del 

rendimiento laboral: 
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a) Rendimiento en la tarea: considerado como el nivel en que los 

colaboradores demuestran sus competencias en las actividades 

que son reconocidas de manera formal y son contribuyentes para el 

núcleo técnico de la empresa sea indirecta o directamente. 

Para este rendimiento se debe tener en cuenta las capacidades, 

habilidades y conocimientos del personal, para que puedan 

planificar y organizar sus actividades, lo desarrollen con calidad, 

priorizando y orientando a obtener buenos resultados, mediante un 

trabajo eficiente (Juyumaya, 2018). 

b) Comportamientos contraproducentes: Consideradas como 

acciones discrecionales y voluntarias que están ligadas con las 

normas de la empresa. Es decir, son conductas que hacen los 

colaboradores de manera deliberada y consciente y puedan generar 

perdidas o daños sobre algún de sus niveles.  

Lo que significa que son realizadas por el personal en su puesto 

laboral, a través de comportamientos antisociales, que quebrantan 

la normativa de la empresa y atentan con la correcta voluntad de los 

integrantes, demostrando excesiva negativa, a través de errores 

intensionales (Villacís et al., 2021). 

c) Rendimiento del contexto: Consideradas como actividades que 

tienen relación con la organización, estando enfocadas a mantener 

un ambiente organizacional adecuado; es decir, son 

comportamientos que ayudan en desarrollar la cooperación entre el 

personal y tiene consecuencias positivas para la empresa.  

También es reconocido por el sistema formal explícitamente de 

recompensas que brinda un efectivo funcionamiento de la empresa, 

haciendo que su personal, se siente identificado, con iniciativa, 

pueda cooperar, mantenga una buena comunicación, tenga 

correctos niveles organizacionales e interpersonales (Sanchez 

et al., 2023). 
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2.2. ANTECEDENTES 

Analizando los antecedentes del ámbito internacional, se encontró que, Borut et 

al. (2023) en su estudio realizado en Indonesia, titulado “El efecto de la 

comunicación interna en el rendimiento de los profesores de una Universidad 

pública”, buscaron identificar el efecto que tiene la comunicación interna en el 

rendimiento del personal de una institución, con un método cuantitativo, 

correlacional, no experimental, analítico y transversal, con 32 colaboradores 

como población, de quienes se obtuvo como resultados que la comunicación 

interna tiene un efecto positivo del r=0.883 y un p-valor de  0,000<0,05 con el 

rendimiento laboral. Logrando concluir que ambas la variable independiente 

tiene un efecto significativo con la variable dependiente, por tanto, es necesario 

que la institución, pueda crear estrategias de comunicación interna. 

Por su parte, Roque et al. (2023) en su artículo efectuado en Portugal, titulado 

“la gestión sostenible de los recursos humanos y la comunicación interna: 

Evaluación del papel mediador del atractivo del empleador para explicar la 

intención de rotación y el rendimiento”, buscaron evaluar el impacto del RR. HH. 

sostenibles y la comunicación interna en la rotación y el rendimiento del personal, 

mediante un método cuantitativo, correlacional, y transversal, teniendo en 

consideración una población de 177 trabajadores, de quienes se obtuvo como 

resultados que el RR. HH. sostenibles tiene un impacto significativo y positivo 

con la comunicación interna (r = 0,84) y con el rendimiento (r = 0,31). No 

obstante, tiene un impacto positivo con la rotación (r = −0,47). Concluyendo que 

los talentos humanos sostenibles y la comunicación interna tienen un impacto 

con los resultados empresariales que se buscan, asimismo, se demostró que la 

institución es un buen ambiente para laboral, ya que traerá consigo un correcto 

rendimiento laboral.  

Sánchez (2022) en su investigación realizada en Ecuador, titulada “Clima 

organizacional y su relación en el rendimiento laboral del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del Cantón San Pedro de Pelileo” buscó identificar la 

incidencia del clima laboral sobre el rendimiento del personal del gobierno 
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municipal de San Pedro de Pelileo, mediante un enfoque cuantitativo, 

transversal, teniendo en consideración una muestra de 138 servidores públicos, 

de quienes se obtuvo como resultados que el 50,7 % demostraron que algunas 

veces se genera un clima laboral adecuado, para el 68,1 % casi siempre ha 

tenido un buen rendimiento laboral, lo que significa que en ocasiones se 

desempeña con eficiencia, eficacia y efectividad; con ello se concluyó que el 

clima laboral posee una incidencia considerable con el rendimiento del personal 

a través de un r= 0,660, demostrando que mientras existe un correcto clima 

laboral va a existir un mejor rendimiento del personal.  

Quezada et al. (2020) en su tesis planteada en Ecuador, titulada “Trabajo en 

Equipo, Comunicación y Desempeño laboral en las Organizaciones del sector 

público”, busco analizar el desempeño del personal municipal de Girón mediante 

la comunicación y el trabajo en equipo, a través de un método cuantitativo, 

correlacional, no experimental, con una población de 78 servidores, hallando que 

el 65,4% del personal se sentía comprometido con la institución, el 51,3% 

cumplían con los objetivos planificados; sin embargo, el 67,9% indicaron que no 

existía una correcta comunicación y el 65,4% indicaron que desconocían la 

manera en que se desempeñan, al no haber una adecuada retroalimentación, 

era imposible mejorar su productividad; logrando concluir que el factor 

fundamental fue la implementación de diversos equipos de trabajo a través de 

un plan de comunicación interna basada en las necesidades organizacionales.   

Sellan (2020) en su tesis realizada en Ecuador, titulada “Análisis de la 

comunicación interna del Municipio del Cantón Daule y su influencia en el clima 

laboral” buscó determinar la incidencia de la comunicación interna y el clima 

laboral de un municipio Guayaquil, mediante un método cuantitativo, 

correlacional, con 150 trabajadores y a 100 como muestra, de quienes se obtuvo 

como resultados que el 54 % calificaron la comunicación interna como buena y 

fluida; asimismo, el 62 % afirmaron que el clima laboral del cantón fue bueno por 

parte de los funcionarios municipales. Logrando concluir que el componente que 

tiene impacto en la comunicación interna es la conciencia que el personal, quien 

determina el entorno y panorama donde se encuentra.  
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Asimismo, con respecto a los antecedentes de ámbito nacional, se encontró que, 

Castro et al. (2023) en su artículo realizado en Lima, titulado “Desempeño laboral 

y comunicación interna en la PNP”; buscaron determinar la incidencia entre el 

rendimiento laboral y comunicación interna en la PNP en San Luis, mediante un 

método cuantitativo, correlacional, hipotética-deductiva, con una muestra de 120 

agentes, hallando que el 73,3 % demostró que tiene un medio rendimiento 

laboral, el 5 % bajo; asimismo, la comunicación interna es regular con el 60,8 % 

e ineficaz con el 17,5 %, logrando concluir  que ambas variables tienen una 

incidencia alta y significativa con un Rho=.727**, evidenciando que si el 

rendimiento es bueno, se debe a que existe una correcta y eficaz comunicación 

interna.  

Isidro y Zuñiga (2023) en su estudio realizado en Cerro de Pasco, titulado 

“Comunicación organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Pasco en tiempos de COVID-19”, buscaron 

identificar el correlato entre la comunicación y el desempeño del personal 

municipal de Pasco; con un método cuantitativo, correlacional, una muestra de 

95 profesionales, hallando que ambas variables estaban correlacionadas de 

manera positiva moderada con un Rho=0.646, indicando que entre mejor sea la 

comunicación, los servidores públicos podrán mejorar su desempeño en un 

64,6%, encontrando que el 71% afirmo tener un rendimiento laboral medio, y la 

comunicación media con el 46,3%; logrando concluir que la crisis sanitaria afecto 

la manera de desenvolvimiento de los servidores, debido a los niveles de 

contagio, lo que repercutió en su propio rendimiento laboral, siendo necesario 

que se facilite la información de manera oportuna por parte de la municipalidad, 

para que se pueda cumplir a cabalidad cada actividad plasmada.    

Melgarejo (2021) en su estudio realizado en Andahuaylas, titulado 

“Comunicación interna y desempeño laboral de los servidores públicos en la 

municipalidad provincial de Andahuaylas”, buscó determinar la asociación 

existente entre comunicación interna y rendimiento de los servidores públicos 

municipales, basándose en un método cuantitativo, correlacional y transeccional, 

con 370 profesionales como población, de quienes se obtuvo una muestra de 62 



32 
 

y se puedo encontrar como resultados que la comunicación interna alta con el 

70,5 % (43 colaboradores), intrapersonal alta con el 49,2 %, Interpersonal alta 

con el 68,9 %; el rendimiento laboral alto con el 80,3 % (49 colaboradores), las 

funciones altas con el 63,9 % y el comportamiento alto con el 60,7 %. 

Concluyendo que existe una asociación alta con un r=0.817** y significativa con 

el p-valor=0.000 entre las dos variables investigadas, afirmando que 

inequívocamente el rendimiento depende de la comunicación interna que existe 

en la municipalidad. 

Loza y Martinez (2020) en San Martín, estudio la “Comunicación interna y su 

relación con el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad 

Distrital de Tabalosos”, buscaron identificar la incidencia entre ambas variables 

en el personal municipal, mediante un método correlacional, transeccional, con 

30 servidores públicos, de quienes se puedo encontrar como resultados que el 

personal considero que nunca se brinda una comunicación interna con el 26,7 %, 

sin embargo, consideraron que casi siempre su rendimiento es bueno con el 

33,3 %; concluyendo que ambas variables tiene incidencia media, positiva y 

significativa con un r=0.400**, demostrando que a medida que exista una mejora 

comunicación interna en los servidores públicos, entonces su rendimiento laboral 

será mejor. 

Benavides (2019) en su investigación efectuada en Chepén, titulada “La 

comunicación interna y el rendimiento laboral del personal administrativo en la 

UGEL”; buscó identificar la asociación que existe entre la comunicación interna 

y el rendimiento, a través de una metodología cuantitativa, correlacional, 

descriptiva, con 48 trabajadores, hallando que el 60% calificaron a la 

comunicación interna como media y el 92% al rendimiento laboral como alto, 

también, se encontró un Rho = 0.447 y un p-valor=0.000 demostrando una 

asociación moderada, significativa y alta entre ambas variables investigadas; con 

ello, se concluyó que el personal está más direccionado a ejecutar y cumplir con 

sus funciones para la obtención de los objetivos esperados, debido a que están 

en constante evaluación; por ende, es necesario que se permita una mejor 
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interacción entre compañeros de trabajo y aplicar evaluaciones de manera 

periódica. 

También, se analizaron antecedentes del ámbito local, teniendo en cuenta a 

Choquehuanga y Morán (2022) en su estudio “Habilidades blandas y rendimiento 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de San Jacinto, Tumbes”, se 

planteó como propósito evaluar la incidencia entre las habilidades blandas y el 

rendimiento del personal municipal en San Jacinto, mediante una metodología 

cuantitativa, correlacional, aplicada y no experimental, considerando a 56 

trabajadores como población, de quienes se encontró un correlato positivo bajo 

del rs= 0.215 entre las variables estudiadas; asimismo, el 48,2% consideró que 

no se mostraba un adecuado rendimiento laboral, debido a que el 71,4% afirmo 

que regularmente se demostraba una capacitada de respuesta ante las 

necesidades de los usuarios y el 57,1% tenían poca facilidad para aprender 

nuevas técnicas o procedimientos en su puesto laboral, logrando concluir que el 

correlato bajo evidenció la importancia de tener un mutuo apoyo ente colegas de 

trabajo, así como una comunicación interna efectiva y fluida para dar solución a 

los conflictos con el propósito de posibilitar el correcto rendimiento en la 

institución 

Huamán (2022) en su investigación titulada “Comunicación asertiva y su 

incidencia sobre la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Pampas 

de Hospital, Tumbes”  se planteó como propósito conocer la asociación entre la 

comunicación interna y la satisfacción del personal municipal en Tumbes, 

mediante una metodología cuantitativa, correlacional, aplicada, transversal y no 

experimental, considerando a 30 trabajadores como muestra intensional, de 

quienes encontró que el 56,7 % consideraron que la comunicación interna fue 

alta y para el 26,7 % media; asimismo, el 53,3 % consideró la satisfacción del 

personal como media y el 33,3 % como alta. Logrando concluir que las dos 

variables de estudio presentan un Rho=0.575** y un Sig. de 0.000, demostrando 

que presentan una asociación significativa, positiva y moderada, por ende, es 

necesario que exista un buen manejo y desarrollo para intercambiar ideas y se 

pueda entender el mensaje entre todos los servidores públicos.  



34 
 

Canessa (2023) en su estudio titulado “Comunicación interna y desempeño 

organizacional en el Registro Nacional de Identificación y Estado Civil – Tumbes”, 

se planteó como propósito identificar la incidencia entre la comunicación interna 

y el rendimiento del personal de la RENIEC en Tumbes, mediante un método 

cuantitativa, transversal, con 28 colaboradores, de quienes encontró que el 

60,7% evidenciaron que algunas veces su supervisor le presta atención cuando 

se le informa sobre su labor, el 50 %, algunas veces tiene una comunicación con 

su superior, por ende, el 28,6 % consideró que no presentan un correcto 

rendimiento, para mejorar los servicios ofrecidos, con ello se concluyó que 

mediante el coeficiente de Pearson se obtuvo un r=0.821** y un p-valor=0.000, 

demostrando que hay incidencia significativa y positiva entre las dos variables 

de investigación. 

Sandoval (2020) en su estudio titulado “Comunicación interna y desempeño 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, 

Zarumilla, Tumbes”, se planteó como propósito identificar la asociación entre 

comunicación interna y rendimiento del personal municipal de Zarumilla, 

mediante una metodología cuantitativa, correlacional, transversal, con 39 

servidores públicos como población, de quienes encontró que la comunicación 

interna fue buena con el 87 % y el rendimiento laboral bueno con el 69 % y 

excelente con el 18 %, concluyendo que las dos variables de investigación tienen 

una asociación buena y significativa con el rendimiento de los servidores públicos 

municipales con un p-valor de 0.000 y un r=0.820**, considerando necesario que 

se diseñe y ejecute un plan de comunicación interna con la finalidad de que el 

servidor pueda colaborar y lograr los objetivos organizacionales. 

2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 

Comunicación interna  

Para Tessi (2012) es el proceso mediante el cual se transmite información, ideas 

y valores dentro de una determinada entidad, incluyendo una comunicación 
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formal mediante reuniones, boletines y correos electrónicos, y comunicación 

informal   basado en las interacciones cotidianas, chats entre colaboradores.  

Rendimiento laboral 

Se refiere a la capacidad de un colaborador para realizar sus funciones de 

manera eficiente, cumpliendo y/o superando los estándares establecidos (Amo, 

2017). 

Gestión de recursos humanos 

Es la disciplina que se encarga de la administración del potencial humano en una 

organización, incluyendo actividades como la selección, contratación, 

capacitación, evaluación y desarrollo del personal (Chiavenato, 2021). 

Clima organizacional 

Es la percepción compartida por los colaboradores acerca del ambiente laboral, 

incluyendo aspectos como liderazgo, relaciones entre compañeros, 

reconocimiento laboral y aspectos físicos del entorno laboral (Uribe, 2021).  

Productividad 

Se refiere a la capacidad de generar resultados eficaces con los recursos 

disponibles (Chiavenato, 2021). 

Eficiencia laboral 

Es la capacidad de realizar tareas de la mejor manera posible con los recursos 

disponibles, por lo que, no solo implica completar el trabajo a tiempo, sino hacerlo 

con la calidad esperada y con el menor costo en términos de tiempo, esfuerzo o 

materiales (Dessler, 2004). 
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Motivación laboral 

Es el impulso intrínseco o extrínseco que lleva a los colaboradores a esforzarse 

por cumplir o superar sus responsabilidades laborales (Troilo, 2022). 

Desempeño 

Hace referencia al resultado del trabajo realizado por todos los integrantes de 

una organización, donde un alto desempeño organizacional significa que se está 

alcanzando o superando los objetivos establecidos (Dessler, 2004). 
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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. HIPÓTESIS 

 

Hipótesis general:  

Hi: Existe relación significativa entre la comunicación interna y el rendimiento 

laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, 

Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación interna y el rendimiento 

laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, 

Tumbes – 2023. 

Hipótesis especificas: 

Hi: Existe relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral 

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 

2023. 

Hi: Existe relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral 

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 

2023. 
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3.2. TIPO DE ESTUDIO Y DISEÑO DE LA CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

El enfoque cuantitativo, considerado como todos los procesos numéricos que 

son utilizados para recoger datos y de esta forma ayude a corroborar hipótesis 

de investigación, mediante el uso de algún programa estadístico, con el propósito 

de analizar los diversos patrones de comportamientos de los sujetos estudiados 

(Hernández y Mendoza, 2018). Basándose en ello, el estudio se desarrolló a 

través de dicho enfoque, ya que, para recopilar información, se tuvo en cuenta 

el empleo de un software estadístico, para poder formular conclusiones 

congruentes basadas en los propósitos planteados. 

El nivel descriptivo-correlacional, su finalidad es conocer primero el 

comportamiento de las variables por niveles, para luego medir la incidencia, 

agrupación, asociación que existe entre dos o más variables estudiadas, en un 

ambiente en específico, para conseguir ello, se tiene que medir cada variable, 

cuantificarla y determinar el vínculo que existe, con el propósito de fundamentar 

las hipótesis planteadas (Arias y Covinos, 2021).  Por tal motivo, el estudio siguió 

un nivel de descriptiva -correlacional entre Comunicación interna y rendimiento 

laboral del personal. 

El diseño no experimental, se toma en cuenta cuando en un estudio no se busca 

manipular de forma intensional la variable independiente para ver su efecto en la 

segunda variable (Iglesias, 2021). Con ello, se siguió este tipo de diseño, 

considerando que no se alteró la comunicación interna para ver su efecto en el 

rendimiento laboral del grupo de estudio.  

Corte transversal, empleada cuando un estudio recopila información en un 

determinado momento, con el propósito de analizar la variable en un tiempo 

único (Laura, 2016). Siendo así, que la investigación fue transversal porque la 

comunicación interna y rendimiento laboral será analizada en un único tiempo. 
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Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 

 

3.3. POBLACIÓN MUESTRAL Y MUESTREO 

Población: De acuerdo con Sucasaire (2022) es todo el universo que se va a 

investigar, compuesto por un grupo de elementos o individuos, que presentan 

características similares.  Por ende, en la investigación se tuvo en cuenta una 

población de 50 servidores públicos. 

Tabla 1 

Personal de la Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen 

Personal Nº  

Alcaldía 01 

Gerencia Municipal 01 

Sub-Gerencias Municipales 

Terceros 

17 

31 

Total de Personal 50 

 

Criterios de inclusión: Todos los servidores públicos que laboran en la MDSJV, 

durante el periodo de investigación 

                          Ox 

 

M                      r   

 

                          Oy                      

 

Dónde: 

M = Muestra del estudio 

Ox = variable 01: Comunicación interna 

Oy = variable 02: Rendimiento laboral 

r = Relación 
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Criterios de exclusión: Personal que este de vacaciones o que no desee 

participar de manera voluntaria en la investigación.  

Muestra censal, se le considera a toda la población de estudio como el total de 

los sujetos que se estudian (Yuni y Urbano, 2020). Por tanto, se tomó en cuenta 

a toda la población siendo 50 servidores públicos, debido a que se tiene acceso 

a todos los participantes y es una población accesible menor a 100. 

3.4. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

Método Deductivo: 

Este método partió de teorías y principios generales sobre comunicación interna 

y rendimiento laboral en el sector público para aplicarlos al caso específico de la 

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen, considerando que  Bernal, 

(2010) indica que este método se basa a partir de conclusiones generales 

basándose en explicaciones particulares. 

Método inductivo: 

Bernal, (2010) indica que se basa en el razonamiento orientado a partir de las 

observaciones de casos particulares para que se llegue a conclusiones 

generales. Este método se empleó al momento de la aplicación de la encuesta 

para medir ambas variables y se interprete la información recolectada con el 

propósito de obtener conclusiones que ayuden a comprobar las hipótesis del 

estudio.  

Técnicas  

Técnicas - Encuesta, considerada como la técnica que se utiliza para recopilar 

información cuantitativa, la misma que está formada por un grupo de enunciados 

relacionados con una o más variables investigadas (García, 2021). Para el 
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estudio, se tuvo en cuenta una encuesta conformada por 37 ítems para recoger 

datos sobre ambas variables investigadas.  

Instrumentos - Cuestionario, compuesto con un grupo de ítems, los mismos que 

son elaborados de forma sistemática, para conocer el comportamiento de las 

variables estudiadas (Arias, 2020). Teniendo en cuenta el concepto, el presente 

estudio estuvo conformado por un cuestionario basado en 17 enunciados para 

la comunicación interna y 20 para el rendimiento laboral municipal, basado en 

una escala de Likert. 

La validez, ayuda a medir la viabilidad de un instrumento de estudio, para 

encaminar los enunciados, mediante la revisión de cada ítem por el juicio de 

expertos que tengan conocimiento relacionados con el tema, para que puedan 

brindar una valoración y pueda ser aplicado al total de la muestra estudiada 

(Hernández et al., 2014). 

Confiabilidad, se refiere a la seguridad y valor de confianza que presentan las 

interrogantes de un cuestionario, para obtener resultados veraces y congruentes 

en una investigación, para ello, se utiliza el Alfa de Cronbach el mismo que se 

obtiene a través del proceso de un paquete estadístico (Bernal, 2010). Para ello, 

el cuestionario fue aplicado a una prueba piloto de 15 colaboradores, de quienes 

se obtuvo los siguientes resultados, mostrando una alta confiabilidad:  

Tabla 2  

Confiabilidad de instrumentos  

Variable Confiabilidad Decisión 

Comunicación interna 0.886 Aplicable 

Rendimiento laboral 0.832 Aplicable 
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3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

Para la aplicación de la encuesta a los servidores públicos, se generó una carta 

de presentación a la Municipalidad de estudio, conjuntamente con la 

coordinación con el responsable de recursos humanos para tener acceso a todo 

el personal de estudio y aplicarle el cuestionario, quien fue aplicado por la 

investigadora durante aproximadamente una semana.  

Después de aplicar la encuesta, se utilizó el uso del programa Microsoft Excel 

365, donde se almacenaron los datos recopilados para ser procesados y 

convertidos en categorías numéricas, con la finalidad de sumar por dimensiones 

y variables; luego los datos numéricos fueron exportados al Software estadístico 

BM SPSS Statistics versión 27, bajo licencia institucional, en el cual se 

transformaron en agrupaciones mediante el uso de baremos; para realizar tablas 

y gráficos descriptivos, y para analizar la estadística inferencial se utilizó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman, según la distribución de los datos 

no paramétricos y porque se utilizó un instrumento basado en la escala de Likert 

con enunciados de tipo ordinal, para contrastar las hipótesis propuestas, con un 

nivel de significancia del 5%, debido a que la prueba de normalidad de Shapiro-

Wilk entre las dos variables arrojó un nivel de significancia de 0.000 para ambas 

variables siendo menor a 0.05. 

Tabla 3  

Prueba de normalidad  

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Comunicación interna ,803 50 ,000 

Rendimiento laboral ,836 50 ,000 
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3.6. VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN 

Variable Independiente: Comunicación interna.  

Definición conceptual: Tessi (2012) señala que es un grupo de información que 

tiene un significado, que ayuda a incrementar el conocimiento sobre una cosa o 

reducir la incertidumbre; teniendo en cuenta que la información es considerada 

como el mensaje con significado en ambiente determinado, que está disponible 

para usarse de manera inmediata y orienta a las acciones para tomar decisiones.  

Definición operacional: La comunicación interna fue medida a través de la 

dimensión comunicación intrapersonal e interpersonal, las mismas que se 

evaluaran con sus respectivos indicadores, siendo un total de 17 ítems, con 

escala de Likert.  

Tabla 4  

Operacionalización de variable comunicación   

Dimensiones Indicadores Ítems 

Comunicación 

Intrapersonal 

Escucharse 

Entenderse 

Enseñarse 

1,2,3,4,5,6 

Comunicación 

Intrapersonal 

Comprender 

Sentido 

Escucha 

Empatía 

Comunicar 

7,8,9,10,11,12, 

13,14,15,16. 

 

Variable Dependiente Rendimiento laboral.  

Definición conceptual: Gabini y Salessi (2016) lo define como el resultado final o 

total que un negocio espera de un colaborador en un determinado periodo, 

teniendo en cuenta la motivación que tengan, el nivel de desempeño y el 

rendimiento en su área asignada.  
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Definición operacional: El rendimiento laboral fue medido a través de la 

dimensión Rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y 

rendimiento en el contexto, las mismas que se evaluaran con sus respectivos 

indicadores, siendo un total de 20 ítems, con escala de Likert 

Tabla 5  

Operacionalización de variable rendimiento laboral   

Dimensiones Indicadores Ítems 

Rendimiento en la 

tarea 

Buen trabajo 

Eficacia 

Productividad 

Logro de resultados 

17,18,19,20,21,22, 

23,24,25,26,27,28 

Comportamientos 

contraproducentes 

Quejas 

Aspectos negativos 

29,30,31,32,33 

Rendimiento en el 

contexto 

Planificación 

Participación 

 

34,35,36,37 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. RESULTADOS 

Objetivo general: Determinar la relación entre la comunicación interna y el 

rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la 

Virgen, Tumbes – 2023 

Tabla 6  

Nivel de comunicación interna y rendimiento laboral   

 

Rendimiento laboral 

Bajo Medio Alto Total 

F % f % f % f % 

Comunicación 

interna 

Bajo 6 12,0 0 0,0 0 0,0 6 12,0 

Medio 0 0,0 4 8,0 4 8,0 8 16,0 

Alto 0 0,0 12 24,0 24 48,0 36 72,0 

Total 6 12,0 16 32,0 28 56,0 50 100,0 

Nota. En la tabla 6, se evidencia que la comunicación interna es considerada como 

alta con el 48% en relación con el rendimiento laboral; baja con un 12% y media 

con el 8%; por ende, estos resultados muestran que la calidad de la comunicación 

interna conlleva a que el rendimiento laboral en la municipalidad de estudio sea 

alto, observando que a medida que mejora la comunicación interna, tiende a 

mejorar también el rendimiento laboral.   
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Hipótesis general:  

Hi: Existe relación significativa entre la comunicación interna y el rendimiento laboral 

del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación interna y el rendimiento 

laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes 

– 2023 

Tabla 7  

Relación entre comunicación interna y rendimiento laboral   

 
Rendimiento 

laboral 

Rho de Spearman 
Comunicación 

interna 

Coeficiente de 

correlación 
,534** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

Nota. En la tabla 7 de acuerdo con el análisis inferencial, se evidencia que la 

comunicación interna tiene un correlato significativo, positivo y moderado con un 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman=0.534. También se muestra un 

nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la 

decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que existe relación 

significativa entre la comunicación interna y el rendimiento laboral del personal 

municipal en San Juan de la Virgen.  
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Objetivo específico 1: Diagnosticar el nivel de comunicación interna del personal 

de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023 

Tabla 8  

Nivel de la comunicación interna y sus dimensiones  

Nivel Puntuación 

Comunicación 

interna 
Intrapersonal Interpersonal 

F % f % f % 

Bajo [17 - 40] 6 12,0 6 12,0 6 12,0 

Medio [41 - 62] 8 16,0 2 4,0 12 24,0 

Alto [63 - 85] 36 72,0 42 84,0 32 64,0 

Total  50 100,0 50 100,0 50 100,0 

Nota. En la tabla 8 se encontró que, del total de los 50 servidores públicos, el 72% 

calificaron la comunicación interna como alta y el 12% baja; asimismo, el 84% que 

la comunicación intrapersonal es alta y el 12% baja, lo que significó que en su 

mayoría los servidores piensan y reflexionan antes de comunicarse con sus colegas 

de trabajo, sintiéndose escuchados y comprendidos cuando expresan su punto de 

vista; de igual importancia se encontró que la comunicación interpersonal fue 

calificada como alta con el 64% y baja con el 12%; demostrando que 

frecuentemente comprenden la información que les brinda su jefe inmediato sobre 

las actividades que están desempeñando; por tanto, se sienten comprometidos con 

alcanzar el éxito de la institución, mostrando empatía entre sus logros y metas.  
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Objetivo específico 2: Describir el nivel de rendimiento laboral del personal de la 

municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

Tabla 9  

Nivel del rendimiento laboral y sus dimensiones  

Nivel Puntuación 

Rendimiento 

laboral 

En la 

tarea 

Comportamiento 

contraproducent

e 

En el 

contexto 

f % f % F % f % 

Bajo [20 - 47] 6 12,0 6 12,0 29 58,0 6 12,0 

Medio [48 - 73] 16 32,0 5 10,0 7 14,0 8 16,0 

Alto [74 - 100] 28 56,0 39 78,0 14 28,0 36 72,0 

Total  50 100,0 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

Nota. En la tabla 9 se encontró que, del total de los 50 servidores públicos 

encuestados, el 56% calificaron al rendimiento laboral como alto, mientras que el 

12% como bajo; asimismo, se evidenció que el rendimiento en la tarea fue alto con 

el 78% y bajo con el 12% afirmando que en su mayoría tienen la capacidad de 

realizar bien sus actividades diarias, porque le dedican tiempo y esfuerzo necesario; 

por ende, cuando terminan sus tareas asignadas inician con nuevas sin que se lo 

pidan, para alcanzar los objetivos establecidos en términos de cantidad y calidad, 

empleando sus conocimientos y habilidades de forma efectiva. También, se 

encontró que el rendimiento en el contexto fue alto con el 72% y bajo con el 12%, 

lo que significó que gran parte de los servidores planifican sus actividades para 

completarlas a tiempo y trabajan para mantener sus habilidades laborales 

actualizadas. Sin embargo, los comportamientos contraproducentes fueron bajos 

con el 58% debido a que frecuentemente se quejan de asuntos sin importancia, 

comentando aspectos negativos de sus compañeros de trabajo, en lugar de 

enfocarse en cosas positivas.  
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Objetivo específico 3: Identificar la relación de la comunicación intrapersonal y el 

rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la 

Virgen, Tumbes – 2023. 

Tabla 10  

Nivel de comunicación intrapersonal y rendimiento laboral   

 

Rendimiento laboral 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Comunicación 

intrapersonal 

Bajo 6 12,0 0 0,0 0 0,0 6 12,0 

Medio 0 0,0 0 0,0 2 4,0 2 4,0 

Alto 0 0,0 16 32,0 26 52,0 42 84,0 

Total 6 12,0 16 32,0 28 56,0 50 100,0 

Nota. En la tabla 10, se evidencia que la comunicación intrapersonal es considerada 

como alta con el 52% en relación con el rendimiento laboral y baja con el 12%, lo 

que significa, que a medida que mejora la comunicación intrapersonal, tiende a 

mejorar el rendimiento laboral.  
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Hipótesis especifica 

Hi: Existe relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación de la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

Tabla 11  

Relación entre comunicación intrapersonal y rendimiento laboral   

 
Rendimiento 

laboral 

Rho de Spearman 
Comunicación 

intrapersonal 

Coeficiente de 

correlación 
,584** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

Nota. En la tabla 11 de acuerdo con el análisis inferencial, se evidencia que la 

comunicación intrapersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman=0.584. También se muestra un 

nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la 

decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que existe relación de 

la comunicación intrapersonal y el rendimiento laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen.  

 
 

 

 

  



51 
 

Objetivo específico 4: Medir la relación de la comunicación interpersonal y el 

rendimiento laboral del personal de la municipalidad distrital de San Juan de la 

Virgen, Tumbes – 2023. 

Tabla 12  

Nivel de comunicación interpersonal y rendimiento laboral   

 

Rendimiento laboral 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Comunicación 

interpersonal 

Bajo 6 12,0 0 0,0 0 0,0 6 12,0 

Medio 0 0,0 5 10,0 7 14,0 12 24,0 

Alto 0 0,0 11 22,0 21 42,0 32 64,0 

Total 6 12,0 16 32,0 28 56,0 50 100,0 

Nota. En la tabla 12, se evidencia que la comunicación interpersonal es considerada 

como alta con el 42% en relación con el rendimiento laboral y bajo con el 12%; 

demostrando que a medida que mejora la comunicación interpersonal, tiende a 

mejorar el rendimiento laboral.  
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Hipótesis especifica 

Hi: Existe relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

H0: No existe relación de la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral del 

personal de la municipalidad distrital de San Juan de la Virgen, Tumbes – 2023. 

 

Tabla 13  

Relación entre comunicación interpersonal y rendimiento laboral   

 

 
Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

interpersonal 

Coeficiente de 

correlación 
,477** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

Nota. En la tabla 13 de acuerdo con el análisis inferencial, se evidencia que la 

comunicación interpersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman=0.477. También se muestra un 

nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la 

decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que existe relación 

entre la comunicación interpersonal y el rendimiento laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de San Juan de la Virgen.  
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4.2. DISCUSIÓN  

 

De acuerdo con el objetivo general; se evidencia que la comunicación interna tiene 

un correlato significativo, positivo y moderado con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman=0.534; demostrando que a mejores estrategias de comunicación 

interna basadas en la comunicación intrapersonal e interpersonal se tiene una 

mejor efectividad para incrementar el rendimiento en los servidores públicos de la 

institución de estudio. También se mostró un nivel de significancia del 0.000 siendo 

menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la decisión de aceptar la hipótesis alterna 

del estudio y afirmar que a mejores estrategias enfocadas en la comunicación 

interna mejor será el rendimiento de los servidores públicos. 

Los resultados tienen similitud con Borut et al. (2023) quienes obtuvieron  como 

resultados que la comunicación interna tiene un efecto positivo del r=0.883 y un p-

valor de  0,000<0,05 con el rendimiento laboral. Asimismo, Loza y Martinez (2020) 

encontraron que el personal considera que nunca se brinda una comunicación 

interna con el 26,7 %, sin embargo, casi siempre su rendimiento es bueno con el 

33,3 %; concluyendo que ambas variables tiene incidencia media, positiva y 

significativa con un r=0.400**; también, con Canessa (2023) quien encontró que el 

60,7% evidenciaron que algunas veces su supervisor le presta atención cuando se 

le informa sobre su labor, el 50 %, algunas veces tiene una comunicación con su 

superior, por ende, el 28,6 % consideró que no presentan un correcto rendimiento, 

para mejorar los servicios ofrecidos, con ello se concluyó que obtuvo un r=0.821** 

y un p-valor=0.000. 

Para el objetivo específico 1; se encontró que el 72% calificaron la comunicación 

interna como alta y el 12% baja; asimismo, el 84% afirmaron que la comunicación 

intrapersonal es alta y el 12% baja, lo que significó que en su mayoría piensan y 

reflexionan antes de comunicarse con sus colegas de trabajo para poder 

expresarse de forma clara, sintiéndose escuchados y comprendidos cuando 

expresan su punto de vista; de igual importancia se encontró que la comunicación 

interpersonal fue calificada como alta con el 64% y baja con el 12%; demostrando 

que frecuentemente los servidores públicos comprenden la información que les 

brinda su jefe inmediato sobre las actividades que están desempeñando; por tanto, 
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se sienten comprometidos con alcanzar el éxito de la institución, ya que, se sienten 

escuchados y su opinión es tomada en cuenta, mostrando empatía entre sus logros 

y metas. 

Teniendo semejanza con el estudio de Quezada et al. (2020) quienes encontraron 

que el 65,4% del personal se sentía comprometido con la institución, el 51,3% 

cumplían con los objetivos planificados; sin embargo, se difiere con el 67,9% que 

indicaron que no existía una correcta comunicación y el 65,4% que desconocían la 

manera en que se desempeñan, al no haber una adecuada retroalimentación, era 

imposible mejorar su productividad; también, Sellan (2020) obtuvo que el 54 % 

calificaron la comunicación interna como buena y fluida; el 62 % que el clima laboral 

del cantón fue bueno por parte de los funcionarios municipales. Y Sandoval (2020) 

encontró que la comunicación interna fue buena con el 87 % y el rendimiento laboral 

bueno con el 69 % y excelente con el 18 %. 

Considerando el objetivo específico 2; se encontró que, el 56% calificaron al 

rendimiento laboral como alto, mientras que el 12% como bajo; asimismo, se 

evidenció que el rendimiento en la tarea fue alto con el 78% y bajo con el 12% 

afirmando que en su mayoría tienen la capacidad de realizar bien sus actividades 

diarias porque le dedican tiempo y esfuerzo necesario; por ende, cuando terminan 

sus tareas asignadas inician con nuevas sin que se lo pidan para lograr alcanzar 

los objetivos establecidos en términos de cantidad y calidad, empleando sus 

conocimientos y habilidades de forma efectiva. También, se encontró que el 

rendimiento en el contexto fue alto con el 72% y bajo con el 12%, lo que significó 

que gran parte de los servidores planifican sus actividades para completarlo a 

tiempo y trabajan para mantener sus habilidades laborales actualizadas. Sin 

embargo, se encontró que los comportamientos contraproducentes fueron bajos 

con el 58% debido a que frecuentemente se quejan de asuntos sin importancia, 

comentando aspectos negativos de sus compañeros de trabajo, en lugar de 

enfocarse en cosas positivas. 

Teniendo similitud con el estudio de Sánchez (2022) quien obtuvo como resultados 

que el 50,7 % demostraron que algunas veces se genera un clima laboral 

adecuado, para el 68,1 % casi siempre ha tenido un buen rendimiento laboral en su 

puesto de trabajo, lo que significa que en ocasiones se desempeña con eficiencia, 
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eficacia y efectividad. Asimismo, Castro et al. (2023) encontró que el 73,3 % 

demostró que tiene un medio rendimiento laboral, el 5 % bajo; asimismo, la 

comunicación interna es regular con el 60,8 % e ineficaz con el 17,5 %. Y Melgarejo 

(2021) evidencio que el rendimiento laboral alto con el 80,3 % (49 colaboradores), 

las funciones altas con el 63,9 % y el comportamiento alto con el 60,7 %. 

Con respecto al objetivo específico 3, se evidencia que la comunicación 

intrapersonal es considerada como alta con el 52% en relación con el rendimiento 

laboral y bajo con el 12%; respaldándose del análisis inferencial, donde se encontró 

que la comunicación intrapersonal tiene un correlato significativo, positivo y 

moderado con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman=0.584; afirmando 

que a mejores estrategias de comunicación intrapersonal basado en la escucha 

activa, comprensión y enseñanza se podría tener una mejor efectividad en 

incrementar el rendimiento en los servidores públicos de la institución estudiada. 

También se muestra un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); 

por tanto, se tomó la decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar 

que a mejores estrategias enfocadas en la comunicación intrapersonal mejor será 

el rendimiento de los servidores públicos.  

Contrastándose con el estudio de Roque et al. (2023) quien encontró un impacto 

significativo y positivo con la comunicación interna (r = 0,84) y con el rendimiento (r 

= 0,31). No obstante, tiene un impacto negativo con la rotación (r = −0,47).  Y con 

Benavides (2019) en su investigación obtuvo como resultados que el 60% 

calificaron a la comunicación interna como media y el 92% al rendimiento laboral 

como alto, también, se encontró un Rho = 0.447 y un p-valor=0.000 demostrando 

una asociación moderada, significativa y alta entre ambas variables investigadas.  

Finalmente, para el objetivo específico 4, se evidencia que la comunicación 

interpersonal tiene un correlato significativo, positivo y moderado con un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman=0.477; afirmando que a mejores estrategias 

de comunicación intrapersonal enfocadas comprender, sentir, escuchar y empatía 

con los servidores se podría tener una mejor efectividad en incrementar el 

rendimiento en los servidores públicos de la institución estudiada. También se 

muestra un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se 

tomó la decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que a mejores 
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estrategias enfocadas en la comunicación interpersonal mejor será el rendimiento 

de los servidores públicos.  

Contrastándose con Isidro y Zuñiga (2023) en su estudio obtuvo como resultados 

que ambas variables estaban correlacionadas de manera positiva moderada con 

un Rho=0.646, indicando que entre mejor sea la comunicación, los servidores 

públicos podrán mejorar su desempeño en un 64,6%, encontrando que el 71% 

afirmo tener un rendimiento laboral medio, y la comunicación media con el 46,3%. 

También, con Choquehuanga y Morán (2022) quienes encontraron un correlato 

positivo bajo del rs= 0.215 entre las variables estudiadas; asimismo, el 48,2% 

considero que no se mostraba un adecuado rendimiento laboral, debido a que el 

71,4% afirmó que regularmente se demostraba una capacitada de respuesta ante 

las necesidades de los usuarios  y el 57,1% tenían poca facilidad para aprender 

nuevas técnicas o procedimientos en su puesto laboral.  
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V. CONCLUSIONES 

1. Se determinó que la comunicación interna tiene un correlato significativo, 

positivo y moderado con un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman=0.534 y un sig. 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó 

la decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que a mejores 

estrategias de comunicación interna basadas en la comunicación intrapersonal 

e interpersonal, se tendrá una mejor efectividad en incrementar el rendimiento 

en los servidores públicos de la institución de estudio.  

2. Se diagnosticó que el 72% calificaron la comunicación interna como alta y el 

12% baja; lo que significó que en su mayoría piensan y reflexionan antes de 

comunicarse con sus colegas de trabajo para poder expresar de forma clara lo 

que piensan y se sientan escuchados y comprendidos cuando expresan su 

punto de vista; de igual importancia se encontró que frecuentemente los 

servidores públicos comprenden la información que les brinda su jefe inmediato 

sobre las actividades que está desempeñando; por tanto, se sienten 

comprometidos con alcanzar el éxito de la institución, ya que, se sienten 

escuchados y que su opinión es tomada en cuenta, mostrando empatía entre 

sus logros y metas.  

3. Se describió que el 56% calificaron al rendimiento laboral como alto, mientras 

que el 12% como bajo; afirmando que en su mayoría tienen la capacidad de 

realizar bien sus actividades diarias porque le dedican tiempo y esfuerzo 

necesario; por ende, cuando termina sus tareas asignadas inicia con nuevas 

sin que se lo pidan para lograr alcanzar los objetivos establecidos en términos 

de cantidad y calidad. También, se encontró que gran parte de los servidores 

planifican sus actividades para completarlo a tiempo y trabajan para mantener 

sus habilidades laborales actualizadas. Sin embargo, los comportamientos 
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contraproducentes fueron deficientes debido a que frecuentemente se quejan 

de asuntos sin importancia.  

4. Se identificó que la comunicación intrapersonal tiene un correlato significativo, 

positivo y moderado con un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman=0.584; afirmando que a mejores estrategias de comunicación 

intrapersonal basado en la escucha activa, comprensión y enseñanza, se 

tendrá una mejor efectividad en incrementar el rendimiento en los servidores 

públicos de la institución estudiada. También se muestra un nivel de 

significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la decisión 

de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar a mejores estrategias 

enfocadas en la comunicación intrapersonal mejor será el rendimiento de los 

servidores públicos.  

5. Se midió que la comunicación interpersonal tiene un correlato significativo, 

positivo y moderado con un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman=0.477; afirmando que a mejores estrategias de comunicación 

intrapersonal enfocadas comprender, sentir, escuchar y empatía con los 

servidores, se tendrá una mejor efectividad en incrementar el rendimiento en 

los servidores públicos de la institución estudiada. También se muestra un nivel 

de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05 (5%); por tanto, se tomó la 

decisión de aceptar la hipótesis alterna del estudio y afirmar que a mejores 

estrategias enfocadas en la comunicación interpersonal mejor será el 

rendimiento de los servidores públicos.  
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VI. RECOMENDACIONES 

A los responsables y directivos de la municipalidad: 

1. Se sugiere ejecutar un programa integral de mejora de la comunicación interna, 

enfocándose en fortalecer tanto la comunicación intrapersonal como la 

interpersonal mediante talleres de habilidades comunicativas, sesiones de 

coaching y la implementación de canales de comunicación más efectivos; con 

la finalidad de optimizar el flujo de información, fomentar un ambiente laboral 

más colaborativo y, en última instancia, incrementar el rendimiento de los 

servidores públicos.  

2. Se debería implementar estrategias de refuerzo y mejora continua de las 

prácticas comunicativas existentes, centrándose en potenciar las habilidades 

de comunicación reflexiva, escucha activa y empatía, mediante talleres 

trimestrales de comunicación asertiva, un programa de reconocimiento para 

aquellos que demuestren excelencia en la comunicación interna, y la creación 

de espacios regulares para el intercambio de ideas entre diferentes niveles 

jerárquicos; con la finalidad de mantener y aumentar el alto nivel de 

compromiso de los servidores públicos, fortalecer aún más la claridad en la 

comunicación entre jefes y subordinados. 

3. Se propone activar un plan de estrategias de refuerzo y mejora, enfocándose 

en reconocer y potenciar las buenas prácticas existentes, como la iniciativa y la 

planificación eficiente, a través de un programa de reconocimiento mensual 

para destacar el rendimiento sobresaliente, talleres trimestrales de gestión del 

tiempo y resolución positiva de conflictos, y la creación de grupos de mejora 

continua en cada área; con la finalidad de mejorar la eficiencia general, reducir 

las quejas improductivas y fomentar un ambiente laboral más positivo y 

orientado a resultados. 
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4. Se propone efectuar un programa de desarrollo de habilidades de 

comunicación intrapersonal, centrado en fortalecer la escucha activa, la 

comprensión y la capacidad de enseñanza de los servidores; mediante talleres 

mensuales de autoconocimiento y reflexión, sesiones de coaching individual y 

espacios de práctica para la enseñanza entre pares; con la finalidad de mejorar 

la efectividad de la comunicación intrapersonal de los servidores públicos, lo 

que a su vez incrementará su rendimiento, optimizará la toma de decisiones 

individuales y colectivas, y fortalecerá la cultura organizacional de la institución. 

5. Se debería implementar un programa de mejora de las habilidades de 

comunicación interpersonal, enfocándose en desarrollar la capacidad de 

comprensión, el manejo emocional, la escucha activa y la empatía entre los 

servidores; mediante talleres bimestrales de habilidades sociales, un sistema 

de mentoring cruzado entre departamentos, y organizar actividades de team 

building mensuales; con la finalidad de fortalecer las relaciones interpersonales, 

mejorar la colaboración entre equipos, incrementar la eficiencia en la resolución 

de conflictos y aumentar el rendimiento de los servidores públicos. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de las variables 
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Anexo 3: Instrumento cuestionario 
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Anexo 4: Autorización de Ejecución de Tesis 
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Anexo 5: Cálculo de alfa de Cronbach 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35

N° Piensa y reflexiona antes de comunicarse con sus compañeros de trabajoExpresa de manera clara lo que piensa.Tiene claramente definido sus funciones y las responsabilidades que requiere su puestoSiente que sus compañeros de trabajo escuchan atentamente y comprenden sus puntos de vistaAprovecha las críticas oportunas para crecer profesionalmenteCon que frecuencia se capacita para desempeñar mejor sus labores.Comprende la información que le brinda su jefe inmediato para el desarrollo de sus actividadesSus compañeros de trabajo le entienden cuando informa sobre las tareas que está realizandoSiente que está comprometido con el éxito que pueda alcanzar su instituciónSus opiniones son consideradas y tomadas en cuenta para la realización del trabajoLa Municipalidad genera espacios guiados que benefician el encuentro presencial y al diálogo cara a caraSe siente escuchado por su institución y su opinión es tomada en consideraciónSe siente parte de la institución y está comprometido con sus logros y metasCree que a la Municipalidad le interesa que piensa y que siente respecto a su trabajoRecibe de parte de su superior comunicación sobre la misión, visión y objetivos de la organizaciónToda información que recibe está siempre dada por los canales formales de la comunicaciónEn la institución se fomenta se promueve la comunicación internaEs capaz de hacer bien su trabajo porque le dedico el tiempo y el esfuerzo necesarioSe le ocurren soluciones creativas frente los nuevos problemasCuando puede, realiza tareas laborales desafiantesCuando termina con el trabajo asignado, comienza nuevas tareas sin que se lo pidieranConstantemente cumple las expectativas en sus tareas laborales.Puede utilizar su tiempo y recursos de manera efectiva para maximizar su productividadEn su trabajo, tiene en mente los resultados que debía de lograrTrabaja para mantener sus conocimientos laborales actualizadosSigue buscando nuevos desafíos en su trabajoSe queja de asuntos sin importancia en su trabajoAgranda los problemas que se presentaron en su trabajoSe comentan aspectos negativos de su trabajo con sus compañerosSe concentra en los aspectos negativos de su trabajo, en lugar de enfocarse en las cosas positivasSe comentan aspectos negativos de su trabajo con gente que no pertenece a la municipalidadPlanifica su trabajo de manera tal que pueda hacerlo en tiempo y formaSu planificación laboral es óptimaTrabaja para mantener sus habilidades laborales actualizadasParticipa activamente de las reuniones laborales

Enc01 5 4 5 3 4 3 4 5 5 4 3 3 4 3 4 3 3 65 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 5 3 4 3 4 4 4 70

Enc02 5 5 5 4 5 3 5 4 5 4 4 4 5 3 5 4 4 74 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 4 84

Enc03 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 3 4 3 4 68 5 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 76

Enc04 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 89

Enc05 4 5 4 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 76 5 5 2 3 4 5 5 5 4 4 5 4 3 5 3 5 5 5 77

Enc06 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 3 3 3 3 3 4 3 66 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 85

Enc07 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 5 5 4 4 5 75 5 4 2 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 81

Enc08 5 5 5 3 5 3 5 3 5 3 1 1 5 1 1 3 1 55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 86

Enc09 5 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 3 4 2 4 3 4 68 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 85

Enc10 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 89

Enc11 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 3 3 5 2 3 3 3 62 5 5 3 3 4 4 5 5 4 3 4 4 3 4 4 5 5 5 75

Enc12 5 4 4 3 5 4 5 3 5 4 5 3 3 3 4 5 5 70 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 5 82

Enc13 5 4 5 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 62 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 83

Enc14 5 4 4 3 3 5 4 4 5 3 3 3 3 2 3 3 3 60 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5 5 76

Enc15 5 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 57 5 4 4 3 5 4 3 5 4 5 4 3 3 3 5 5 5 5 75

VARIANZA 0.29 0.24 0.37 0.52 0.52 0.60 0.22 0.60 0.52 0.65 1.04 1.04 1.05 1.58 1.02 0.69 1.26 0.06 0.24 1.09 0.60 0.37 0.38 0.36 0.12 0.22 0.29 0.24 0.37 0.52 0.52 0.60 0.22 0.16 0.20

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE LA 

SUMA DE LOS 

ÍTEMS

12.20 6.55

73.44 30.52
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Anexo 6: Ficha de evaluación del instrumento 
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