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Fuentes principales

11% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

12% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)
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13 Internet
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15 Internet
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16 Internet
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entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-27 <1%
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entregados
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21 Internet
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Resumen 

El propósito de esta investigación es identificar la influencia de la comunicación organizacional en el 

desempeño laboral en los colaboradores de una empresa minera en Perú, se realizó una investigación de 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal de nivel explicativo con uso del modelo 

de ecuaciones estructurales (SEM), en una muestra de 214 trabajadores. Se aplicó como instrumento el 

cuestionario el test de comunicación organizacional y la escala de desempeño laboral individual (IWPQ). Los 

resultados evidenciaron una influencia positiva de 73% de las dimensiones de comunicación organizacional 

en la variabilidad del desempeño laboral. Asimismo, las dimensiones comunicación ascendente, descendente 

y horizontal influyen con un coeficiente  (𝛽 = 0.21, 𝑝 < 0.001 ;  𝛽 = 0.22, 𝑝 < 0.001;  𝛽 = 0.22, 𝑝 <

0.001) respectivamente en el desempeño laboral. Finalmente, el modelo teórico es aceptable dado que los 

siguientes indicadores tales como: chi cuadrado (𝑥2) = 7.345, 𝑔𝑙 = 12, p < 0.001; CFI = 0.973; RMSEA = 

0.047; RMSR = 0.024, se encuentran dentro de los parámetros establecidos. Se concluye que una buena 

comunicación organizacional en todas las direcciones, entre jefes, subordinados y colegas es clave en el 

desempeño laboral de los trabajadores en la empresa minera. 

 

Palabras clave: Comunicación organizacional, desempeño laboral, comunicación ascendente, comunicación 

descendente, comunicación horizontal, mineras. 

 

Abstrac 

The purpose of this research is to identify the influence between organizational communication and job 

performance in the collaborators of a mining company in Peru. A quantitative approach research was carried 

out, with a non-experimental cross-sectional design at the explanatory level using the structural equation model 

(SEM), in a sample of 214 workers. The Organizational Communication Test questionnaire and the Individual 

Work Performance Scale (IWPQ) were used as instruments. The results showed a positive influence of 73% 

of the organizational communication dimensions on the variability of work performance. Likewise, the 

dimensions of upward, downward and horizontal communication influence with a coefficient (𝛽 = 0.21, 𝑝 <

0.001 ;  𝛽 = 0.22, 𝑝 < 0.001;  𝛽 = 0.22, 𝑝 < 0.001) respectively in job performance. Finally, the 

theoretical model is acceptable since the following indicators such as: chi square (𝑥2) = 7.345, 𝑔𝑙 = 12, p < 

0.001; CFI = 0.973; RMSEA = 0.047; RMSR = 0.024, are within the established parameters. It is concluded 

that good organizational communication across all departments, including managers, subordinates, and 

colleagues, is key to the job performance of workers in the mining company. 

Keywords: Organizational communication, job performance, upward communication, downward 

communication, horizontal communication, mining. 
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INTRODUCTION 

 

La comunicación organizacional (CO) se ha posicionado como un pilar estratégico clave para la 

gestión empresarial, influye en el desempeño laboral y la satisfacción de los colaboradores. Aunque 

parece sencilla, puede potenciar o socavar a la organización. Peter Drucker en su best seller de 1967, 

indicó que el 60 % de los problemas empresariales se origina por fallas en la comunicación 

organizacional, lo que retrasa objetivos y genera conflictos (Formanchuk, 2015). Esta problemática 

adquiere relevancia en sectores de alta complejidad operativa, como la minería, donde la claridad y 

oportunidad de la información son determinantes para la seguridad y productividad.  

 

En el Perú, el sector minero aporta el 14% del PBI nacional y genera más de 238,000 empleos 

formales (CONFIEP, 2024; MINEM, 2024). Sin embargo, su entorno de alta exigencia demanda 

sistemas de comunicación eficientes para coordinar equipos, prevenir accidentes y alinear metas 

(Oyarvide et al., 2017). No obstante, persiste una brecha de investigación en este sector, 

particularmente en cómo los flujos comunicacionales (ascendente, descendente y horizontal) 

impactan diferencialmente en la productividad minera peruana. Aunque existen estudios que 

relacionan la comunicación organizacional con el desempeño laboral, la mayoría se han realizado en 

contextos urbanos o del sector público. En regiones como Ayacucho, especialmente en el sector 

minero, ha sido poco explorado, a pesar de que las condiciones laborales exigen una comunicación 

clara y efectiva para un adecuado funcionamiento organizacional. 

 

Por otro lado, un desempeño laboral óptimo no depende únicamente de la competencias y capacidades 

que tengan los trabajadores de sus respectivos puestos. Según los expertos de la plataforma Esencial 

Performance Management Statistics HR Needs to Know (2024), han recopilado estudios de miles de 

organizaciones en EEUU, demostrando que el 46 % de los trabajadores en todos sus niveles 

jerárquicos mejoran su rendimiento laboral cuando recibe metas claras y retroalimentación constante 

de sus superiores, esto quiere decir que el desempeño no solo depende del talento individual, sino 

también de una gestión organizacional eficaz.  Por lo tanto la presente investigación tiene como 

objetivo principal analizar la influencia de la comunicación organizacional en el desempeño laboral 

en colaboradores de una empresa minera peruana. 
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Comunicación organizacional  

 

En el mundo empresarial la CO es una herramienta, que facilita la transmisión de información dentro 

de las organizaciones e instituciones, permitiendo establecer un buen manejo y cumplimiento de sus 

metas (Vasquez, 2018). De este sistema de comunicación depende en gran medida el alcance de las 

metas que se proponga la organización (Segredo et al., 2017). Del mismo modo, una CO no eficiente 

perjudica a cualquier organización, mientras que una CO eficiente mejora la productividad lo que se 

refleja en mejores efectos económicos (Gisbert & García, 2014; Soler & Tripiana, 2014); obteniendo 

de esa manera un excelente desempeño del recurso humano (Petrone, 2021). 

 

La CO tiene influencia directa en el clima organizacional, permitiendo la interacción laboral, 

aclarando los roles y fomentando la participación, contribuyendo a la eficiencia y productividad de 

las organizaciones (Lazaro  & Taboada, 2017). La comunicación ascendente permite que los 

trabajadores trasfieran sus necesidades a la alta gerencia, información necesaria que nutre la toma de 

decisiones y mejora el compromiso (Pacheco & Álvarez, 2022; Guzmán, 2012) aunque la realidad es 

que son muchas las organizaciones que aún no priorizan la retroalimentación en sus gestiones internas 

(Belategi et al., 2019). La comunicación descendente, por su parte, asegura la difusión ágil de 

indicaciones y objetivos desde los niveles más altos, facilitando el orden y la eficiencia (Diaz, 2021; 

Peña et al., 2015). La comunicación horizontal mejora la coordinación entre compañeros del mismo 

nivel, agiliza tareas y fortalece el clima laboral, aunque puede generar desinformación si no se 

gestiona adecuadamente (Ronquillo et al., 2013; (Saladrigas, 2005). 

 

Desde el enfoque teórico, la CO fue inicialmente entendida como un proceso técnico y lineal por 

Shannon y Weaver (1948), visión superada por modelos más humanistas como el de (Berlo, 1984), 

quien enfocó el interés en las características del emisor y receptor. Posteriormente, Maletzke y 

Schramm ampliaron esta visión incorporando el entorno organizacional y la interacción con múltiples 

receptores (Diaz, 2021). Estos aportes permitieron entender la CO como un fenómeno social 

necesario para el desarrollo y sostenibilidad de cualquier institución. 
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Desempeño laboral  

 

El desempeño laboral es una variable dependiente y un elemento de prioridad para la gerencia en el 

crecimiento organizacional. En este contexto para Chiavenato (2009) el desempeño es el 

comportamiento del trabajador frente al logro de los objetivos y metas organizacionales, también es 

una estrategia personal, el trabajador es completamente autónomo y libre para emplear habilidades y 

conocimientos en su puesto de trabajo en búsqueda de lograr objetivos propuestos, así mismo  

Campbell & Wiernik (2015) agregan que estos comportamientos se pueden evidenciar mediante 

comportamientos observables que impactan positivamente en los objetivos de la organización, no 

obstante la relación entre las habilidades del colaborador y lo que requiere del puesto también 

determina el nivel de desempeño: cuando existe un desajuste, ya sea por falta o exceso de 

competencias, se genera insatisfacción o bajo rendimiento (Robbins, 2004). El DL es un elemento 

fundamental en la gestión de la organización, no solo muestra la capacidad del trabajador para cumplir 

eficientemente con las funciones propias de su cargo, también va alineado con la evaluación para 

asegurarse de que el empleado trabaje en línea con los objetivos organizacionales (Dessler, 2004). 

El DL se expresa en diferentes formas. Por un lado, el desempeño de la tarea se vincula 

principalmente con las funciones técnicas del cargo, las cuales deben estar alineadas con las 

competencias requeridas para garantizar la productividad y cumplimiento de los objetivos de la 

organización (Koopmans et al., 2012; Cuello et al., 2020). Además, el desempeño contextual implica 

conductas discrecionales como la cooperación, la autodisciplina o la iniciativa, que no forman parte 

directa del rol, pero mejoran el ambiente laboral y fortalecen el funcionamiento organizacional 

(Koopmans et al., 2011; Campbell & Wiernik, 2015). En contraposición, el desempeño 

contraproducente engloba comportamientos intencionales que dañan a la organización, como 

inasistencias, el incumplimiento de normas o actitudes que afectan el clima laboral (Robinson & 

Bennett, 1995; Koopmans et al., 2011). 

 

Se identificaron tres dimensiones, primero el desempeño de la tarea, es el comportamiento del 

trabajador que corresponde netamente con las funciones principales del puesto de trabajo, que van en 

línea con los objetivos de la organización (Koopmans et al., 2012), así mismo este comportamiento 

es observable en el ejercicio de sus funciones enfocado principalmente en la ejecución de las 

actividades del puesto de trabajo alineados a los objetivos de la organización (Cuello et al., 2020). 

Segunda dimensión el desempeño contextual, es definido por Koopmans, et al. (2011). como el 

comportamiento discrecional, no están en las responsabilidades del trabajador ni es parte de la 

descripción del puesto de trabajo, pero contribuye en la labor eficaz de la organización, mediante el 

apoyo y cooperación espontanea entre compañeros de trabajo, Además surgen como acciones de 

31
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iniciativa, colaboración, autodisciplina e interacción positiva con los colaboradores, conductas que 

favorecen a un buen clima organizacional (Campbell & Wiernik, 2015). Y por último el Desempeño 

contraproducente, se trata de conductas intencionales que afecta a la organización, infringiendo 

normas organizacionales se muestra con acciones como: ausentismo, infracción de políticas y 

actitudes destructivos peligrosos que conllevan a la pérdida de la productividad y fomentan la 

inactividad e ineficiencia (Koopmans, et al., 2011), no solo implica una mala conducta voluntaria del 

trabajador, sino que también es una amenaza para la organización que van en contra de sus objetivos 

(Robinson & Bennett, 1995). 

 

Existen diversas teorías que describen esta variable como el modelo multifactorial de Campbell 

(1990; 2012) propone que el DL se compone de ocho factores conductuales, como comportamiento 

específico del puesto, comportamiento no específico del puesto, comunicación, iniciativa, disciplina 

personal, facilitación de empleo entre pares y equipo, supervisión liderazgo. Además, la investigación 

de Campbell & Wiernik (2015) demostró que este modelo se puede aplicar en diversos contextos 

organizacionales y culturales. El modelo de Koopmans, et al. (2011) apoyados en el estudio de 

Campbell 1990, propusieron un modelo tridimensional para medir el desempeño laboral, en adición 

se aplican en distintas ocupaciones estas dimensiones incluyen: Desempeño de la tarea, desempeño 

contextual y  el desempeño contraproducente (Ramos et al., 2019). 

 

 

ANTECEDENTES 

 

Comunicación organizacional y desempeño laboral 

 

Muchos estudios han confirmado la estrecha relación entre CO y DL. Por ejemplo, Oyarvide et al. 

(2017) enfatizan que la CO constituye una herramienta estratégica para la alta dirección, ya que su 

adecuada gestión no solo mejora el rendimiento del recurso humano, sino que además fortalece el 

clima laboral. En esa misma línea, Ogunola y Akporaro (2015) encontraron una correlación positiva 

y significativa entre las dos variables, señalando que la satisfacción con los canales y contenidos 

comunicativos se traduce en un mejor desempeño. Asimismo, Monavvarian (2012), en un estudio 

realizado en el Bank Melli Iran, confirmó que la calidad de la CO influye directamente en la eficiencia 

del personal administrativo, recomendando fortalecer los flujos de información y la 

retroalimentación. Estos hallazgos coinciden en que una gestión efectiva de la comunicación 

repercute de forma positiva en la productividad y eficiencia de los colaboradores. 

 

14

37
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De manera complementaria, investigaciones más recientes refuerzan la misma perspectiva. Pacheco 

y Álvarez (2022) demostraron en una entidad financiera peruana que la calidad de las prácticas 

comunicativas internas se asocia sólidamente con el desempeño, resaltando que la gestión óptima de 

los procesos comunicativos genera beneficios tangibles en eficiencia y efectividad. En un sentido 

similar, Jordan (2023) concluye que la eficacia en el intercambio de información incrementa la 

probabilidad de alcanzar metas organizacionales, reafirmando la incidencia de la CO en el 

rendimiento. Finalmente, Castro et al. (2023) indican que las deficiencias en los procesos 

comunicativos reducen la productividad y eficiencia laboral, por lo que recomiendan implementar 

estrategias de mejora, tales como actividades motivacionales, iniciativas para fortalecer el clima 

organizacional y el desarrollo de un sentido de pertenencia. En conjunto, estos aportes coinciden en 

que una comunicación bien gestionada constituye un eje fundamental para potenciar el desempeño 

laboral. 

 

(Ugulava & Baghaturia, 2022) sugiere, que la comunicación critica para el desempeño de la 

organización, es el mensaje que fluye desde el nivel operativo hacia la alta dirección convirtiéndose 

en una herramienta estratégica, al brindar una visión de la realidad de la empresa. Así mismo (Peña 

et al., 2017) enfatizan que el recurso humano es clave en la organización, la escucha al personal es 

transcendental para el feedback, a través de cuestionarios donde especifican su opinión, dan a conocer 

sus problemas, ((Gomez & Gallardo, 2023) por lo que, la percepción de no ser escuchados genera en 

los empleados un sentimiento de desvinculación, lo que afecta su sentido de pertenencia y 

negativamente su desempeño laboral repercutiendo en sus resultados. 

 

 

Foronda et al. (2021) en su investigación, demostró una relación directa y significativa destacando 

que los altos directivos que emplean canales de comunicación adecuados logran internalizar los 

objetivos institucionales, en la misma línea (Alfaro & De la Torre, 2019) identificaron que la 

comunicación descendente influye de manera determinante en el DL, las herramientas de 

comunicación adecuadas mejoran el rendimiento individual y colectivo, logrando así el cumplimiento 

de metas organizacionales. Así mismo ( Figueroa  & Salas, 2024) encontraron, que el tipo de 

comunicación descendente es la que tiene mayor correlación con el DL, proponen que la 

comunicación que se realiza desde los jefes hacia los empleados, quienes reciben tareas específicas e 

información de su puesto de trabajo, con una comunicación descendente clara y efectiva brinda a los 

trabajadores las indicaciones y el feedback  necesario para realizar un buen trabajo. 
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Según estudios de Ugulava & Baghaturia, (2022) todas las organizaciones tienen diferentes divisiones 

y departamentos necesarios para llegar al éxito organizacional, por lo tanto la comunicación 

horizontal es clave para el desarrollo de una relación equitativa, así mismo Ángel et al. (2024), en su 

investigación confirman que la comunicación horizontal mejora el funcionamiento de cada 

departamento logrando mayor eficacia operativa y desempeño del recurso humano de la organización. 

 

En relación a la revisión de la literatura se plantearon las siguientes hipótesis. Asimismo, en la figura 

1 se muestra el modelo planteado 

H1: Existe influencia significativa entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral en 

colaboradores de una empresa minera peruana.  

H1a: Existe influencia significativa de la Comunicación Ascendente en el desempeño laboral en 

colaboradores de una empresa minera peruana. 

H1b: Existe influencia significativa de la Comunicación Descendente en el desempeño laboral en 

colaboradores de una empresa minera peruana. 

H1c: Existe influencia significativa de la Comunicación Horizontal en el desempeño laboral en 

colaboradores de una empresa minera peruana. 

 

 

 

Figura 1 

 

La comunicación organizacional influye en el desempeño laboral en colaboradores de una empresa 

minera. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: modelo teórico 

 

 

MATERIALES Y MÉTODOS 

2

3
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Este estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, orientado a recopilar y analizar datos 

mediante procedimientos estadísticos, así mismo se emplearan tablas para el procesamiento de la 

información que facilitaran la interpretación de los resultados (Hernández & Fernández, 2014), el 

diseño de la investigación será no experimental, debido a que no se manipularan intencionalmente las 

variables de estudio, esto quiere decir que las variables fueron observadas en su entorno natural sin  

intervención de los investigadores, de corte transversal porque los datos se obtendrán en un único 

momento dado (Hernández et al., 2006) y de nivel explicativo con uso de ecuaciones SEM, para el 

análisis entre las variables en estudio  (Beran & Violato, 2010). La población estuvo conformada por 

1000 trabajadores de la empresa minera. los criterios de inclusión: fueron trabajadores operativos y 

administrativos de una empresa del sector minero, criterios de exclusión trabajadores que laboran 

menos de 6 meses en la empresa. La muestra calculada por fórmula fue de 278, pero solo respondieron 

214 trabajadores.  El muestreo aplicado fue no probabilístico por conveniencia, seleccionando a los 

participantes por su accesibilidad y proximidad  al investigador (Hernández González, 2021). 

 

Para la recolección de datos se utilizó como técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento 

principal. Para medir la variable comunicación organizacional, se aplicará la prueba de Comunicación 

Organizacional validado por (Pazmay, 2020), basado en el instrumento de Portugal (2005) adaptado 

y validado en empresas ecuatorianas. Dicho instrumento está formado por 15 ítems distribuidos en 

tres dimensiones: comunicación ascendente (ítems 1–5), comunicación descendente (ítems 6–10) y 

comunicación horizontal (ítems 11–15). Utiliza una escala de Likert de cinco niveles: Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). La validación psicométrica del instrumento 

se realizó con una muestra de 571 trabajadores de tres ciudades del Ecuador, demostrando una 

adecuada validez de constructo mediante análisis factorial exploratorio y confirmatorio, además de 

una confiabilidad aceptable, con un Alfa de Cronbach de 0.70. Para la variable desempeño laboral, 

se utilizará la Escala de Desempeño Laboral Individual (IWPQ), adaptada y validada en Perú por 

Geraldo Campos (2022) . Esta escala proviene del modelo de (Koopmans et al., 2014) su versión 

final, adaptado al español por (Ramos-Villagrasa et al., 2019). La versión final validada en el contexto 

peruano incluye 14 ítems agrupados en tres dimensiones: desempeño de tarea (ítems 1–4), desempeño 

contextual (ítems 5–10) y desempeño contraproducente (ítems 11–14). La escala mantiene el formato 

de Likert de cinco niveles: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). El 

instrumento fue validado con 424 trabajadores peruanos utilizando análisis factorial confirmatorio 

(AFC) y validez de contenido mediante juicio de expertos. Se reportó una excelente confiabilidad, 

con valores de alfa de Cronbach y coeficiente omega (ω) superiores a 0.87. 

 

Comentado [YE1]: Esto debe ir así:  La muestra calculada por 
fórmula fue de 278 , pero solo respondieron  214 trabajadores. Se 

utilizó un muestreo no probabilistico por conveniencia donde los 

participantes se seleccionaron en funcion de facilidad de acceso y 
proximidad al investigador (Hernández González, 2021) 
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Resultados 

En la tabla 1 muestra el resultado de 214 participantes donde se refleja una clara mayoría masculina 

(94.4%) y una presencia femenina muy reducida (5.6%), lo que sugiere una notable desigualdad de 

género en la muestra. En cuanto al nivel educativo, la mayor parte cuenta con estudios secundarios 

completos (32.7%) o con algún nivel de educación superior no universitaria, ya sea incompleto 

(15.0%) o completo (12.1%), mientras que un número menor ha culminado estudios universitarios 

(10.3%). También se evidencia que un porcentaje no despreciable presenta solo formación básica o 

incompleta. En relación con el área laboral, casi la totalidad se desempeña en funciones operativas 

(91.1%), siendo mínima la participación en tareas administrativas. Respecto al tiempo de servicio en 

la organización, predomina el personal con entre uno y tres años de antigüedad (33.2%), seguido por 

quienes tienen entre seis meses y un año (29.0%), lo que indica que la mayoría de los trabajadores 

tienen una permanencia relativamente reciente. 

 

 

 

Tabla 1 
Datos sociodemográficos 
 

  Recuento % de N tablas 

Genero 
Femenino 12 5.6% 

Masculino 202 94.4%  

Nivel de 
instrucción 

Primaria incompleta 13 6.1% 

Primaria completa 12 5.6% 

Secundaria incompleta 29 13.6% 

Secundaria completa 70 32.7% 

Superior no universitario 
incompleto 

32 15.0% 

Superior no universitario 
completo 

26 12.1% 

Superior universitario 
incompleto 

10 4.7% 

Superior universitario completo 22 10.3% 

Área de 
trabajo 

Administrativo 19 8.9% 
Operativo 195 91.1% 

Tiempo de 
trabajo 

Menos de 6 meses 21 9.8% 

De 6 meses a 1 año 62 29.0% 

De 1 a 3 años 71 33.2% 

De 3 a 5 años 43 20.1% 

Mas de 5 años 17 7.9% 

Total 214 100.0% 

 
 

En la tabla 2 se evidencia la percepción de las variables dados por los percentiles 25, 50 y 75 las 

cuales determinaron los niveles, así mismo se evidencia que el 43.0% percibe que la comunicación 

dentro de la organización se sitúa en un nivel medio, mientras que un 30.4% la considera alta y un 

3

8

32
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26.6% la percibe como baja. En cuanto al desempeño laboral, el 44.4% de los encuestados indica un 

nivel medio, seguido de un 28.0% que manifiesta un bajo desempeño y un 27.6% que reporta un 

desempeño alto. Estos resultados reflejan que tanto la comunicación organizacional como el 

desempeño laboral tienden a concentrarse en niveles intermedios, con una distribución relativamente 

equilibrada entre los niveles alto y bajo. 

 

Tabla 2 
Percepción de las variables 
 

  Recuento % de N tablas 

Nivel de 
comunicación 
organización 

Bajo 57 26.6% 

Medio 92 43.0% 

Alto 65 30.4% 

Nivel de 
desempeño laboral 

Bajo 60 28.0% 

Medio 95 44.4% 

Alto 59 27.6% 

Total 214 100.0% 

 

En la tabla 3 se evidencia las correlaciones de los factores, donde se denota que el DL tiene una 

correlación moderada con la CO (r = 0.342), y relaciones más bajas con los otros tres tipos de 

comunicación: ascendente (r = 0.280), descendente (r = 0.261) y horizontal (r = 0.281). La media más 

alta se observa en comunicación organizacional (M = 59.83), mientras que el desempeño laboral 

alcanza una media de 51.13, ambas con desviaciones estándar moderadas. 

 
Tabla 3 
Correlación y descriptivos 

  
Comunicación 

Ascendente 
Comunicación 
descendente 

Comunicación 
horizontal 

Comunicación 
organizacional 

Desempeño 
laboral 

Media 
Desv. 

Desviación 

Comunicación 
Ascendente 

1.000         19.32 3.698 

Comunicación 
descendente 

0.687 1.000       20.85 2.934 

Comunicación 
horizontal 

0.310 0.391 1.000     19.66 3.119 

Comunicación 
organizacional 

0.854 0.855 0.692 1.000   59.83 7.824 

Desempeño 
laboral 

0.280 0.261 0.281 0.342 1.000 51.13 6.265 

 
 
Figura 1. Modelo estructural hipotético 

 

1
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Figura 2. Modelo estructural. Los coeficientes de ruta representan estimaciones estandarizadas. los interceptos son 
estadísticamente significativo p < .001 
 

 
 
El modelo hipotético se probó y proporciono un ajuste adecuado a los datos, con todos los índices de 

ajuste aceptable (𝑥2(214)  =  7.345;  p <  0.001;  CFI = 0.973;  TLI =  0.934; RMSEA = 0.047; 

RMSR = 0.024). con base a la revisión literaria se destinó las hipótesis, determinado para la hipótesis 

1. La comunicación ascendente se relacionó con el desempeño laboral (β = 0.21; p < 0.001). respecto 

a la hipótesis 2 se encontró que la comunicación descendente se asoció con el desempeño laboral (β 

= 0.22; p < 0.001) así mismo, en la hipótesis 3, la comunicación horizontal se relacionó con el 

desempeño laboral (β = 0.22; p < 0.001). El modelo estructural explicó en un 0.73, de la variabilidad 

del desempeño laboral (R² = 0.73), lo que refleja un poder explicativo elevado. De acuerdo con Chin 

(1998), (citado por Martínez & Fierro, 2018), los valores de R² de 0.67 y 0.75 se consideran 

sustanciales. Por lo tanto, el R² obtenido ubica al modelo en un nivel sustancial, evidenciando la fuerte 

influencia de la comunicación organizacional sobre el desempeño laboral. Afirmado que estos 

factores de la comunicación organizacional explican en un 73% la variabilidad del desempeño 

laboral.  Por último, la inclusión de la correlación del residuo en el modelo mejora su ajuste general. 

 
 

Discusión 

Diferentes modelos teoricos sostienen que la  comunicación organizacional tales como  la transmisión 

de mensajes, la retroalimentación y la interacción multilateral dentro de las organizaciones inciden 
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en los resultados laborales (Shannon y Weaver, 1949; Berlo, 1960; Schramm,1970; Maletzke, 1980 

y Katz y Kahn,1978). Los resultados de esta investigación confirman la hipótesis 1, demostrando la 

influencia significativa de la comunicación organizacional en el desempeño laboral de los 

colaboradores de una empresa minera, nuestros resultados, demuestran que los tres tipos de 

comunicación, en todas las direcciones explican el 73 % del desempeño laboral de los trabajadores. 

Este hallazgo está en línea con los estudios previos de Ogunola & Akporaro (2015) y Pacheco & 

Alvarez (2022) quienes encontraron una relacion significativa entre la comunicación organizacional 

y desempeño laboral, identificando que un manejo claro de los flujos de información internos, 

retroalimentacion continua y una gestiòn optima de la comunicacòn potencia la eficacia laboral y 

mejora el desempeño.  

 

De manera más específica, el análisis de la sub hipótesis 1 la comunicación ascendente mostro una 

influencia robusta en el desempeño laboral (β = 0.21; p < 0.001),  resultado que corrobora los 

hallazgos de Peña et al. (2017) quienes destacan, que los empleados son claves en la organizacion, la 

escucha al personal es importante para el feedback, ya que brinda una vision de la realidad 

empresarial, asi mismo (Gomez & Gallardo, 2023) encontraron que los trabajadores que se sienten 

escuchados generan una vinculación con la organización lo que influye directamente en su desempeño 

laboral. Estos hallazgos se explican desde el modelo interactivo de Schramm (1970), que resalta la 

importancia de la retroalimentación, y desde la perspectiva de Maletzke (1980), quien concibe la 

comunicación como un proceso social en el que la voz de los colaboradores fortalece la toma de 

decisiones. 

 

De igual manera con la sub hipótesis 2, la comunicación descendente tiene influencia significativa en 

el desempeño laboral (β = 0.22; p < 0.001) de los trabajadores de la empresa minera, así mismo, 

investigaciones como de Foronda et al. (2021) demuestran que, una comunicación clara y bien 

dirigida por los directivos facilita a que los subordinados comprendan los objetivos,  y logren las 

metas de la empresa, en tal sentido (Figueroa Alvarado & Salas Canales, 2024) destacan que la 

comunicación descendente es determinante para el desempeño laboral, por lo que emplear buenas 

herramientas de comunicación lograría mejorar el rendimiento individual y colectivo. Teóricamente, 

este hallazgo se sostiene en el modelo lineal de Shannon y Weaver (1949), que enfatiza la transmisión 

clara de mensajes, y en el modelo SMCR de Berlo (1960), que plantea la necesidad de adaptar el 

mensaje a las características del receptor para garantizar su comprensión. 

 

Finalmente se encontro en la hipotesis sub 3, que la comunicaion horizontal tiene influencia 

significativa en el desempeño (β = 0.22; p < 0.001), estudios como el de Ugulava & Baghaturia (2022) 
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demuestran, que la el flujo de informacion es necesaria entre pares y diferentes unidades para una 

relacion equitativa entre areas y departamentos en una organizacion, asi tambien Ángel et al. (2024) 

resaltan, a la comunicacion horizontal como pilar para el funcionamiento interno de cada 

departamento, ademas la colaboracion e intercambio de informacion entre areas aporta al desempeño 

de los equipos de trabajo. Este resultado se explica desde la teoría de sistemas de Katz y Kahn (1978), 

que concibe la organización como un sistema abierto en el que la coordinación entre sus componentes 

es esencial, y desde la visión de Maletzke (1980), destaca la interacción multilateral entre los actores 

organizacionales.  

CONCLUSIONES 

 

Este estudio revela que la comunicación organizacional es un factor clave para el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa minera. Los resultados confirmaron que las tres dimensiones 

comunicación ascendente, descendente y horizontal ejercen una influencia positiva y significativa en 

el desempeño laboral, con un coeficiente de determinación R² de 0.73, explicando en conjunto el 73% 

de la variabilidad en el desempeño laboral. Es decir, se ha demostrado que más del 70% de los 

trabajadores tienen un nivel de comunicación bueno y muy bueno, de la misma manera esto se refleja 

en el nivel de desempeño de los trabajadores. Los tres tipos de comunicación son importantes para 

los colaboradores directamente de la calidad de los flujos de comunicación en todas las direcciones 

entre directivos, subordinados y colegas dentro de la organización.  

De manera más específica, la comunicación ascendente (β = 0.21; p < 0.001), contribuye al 

desempeño al permitir que los trabajadores se sientan escuchados y valorados, fortaleciendo la 

retroalimentación y el sentido de pertenencia. La comunicación descendente (β = 0.22; p < 0.001), 

por su parte, garantiza la claridad de las directrices y objetivos, lo que orienta mejor las tareas y 

mejora la productividad. Finalmente, la comunicación horizontal (β = 0.22; p < 0.001), facilita la 

cooperación entre equipos y áreas, promoviendo la coordinación y el trabajo colaborativo que 

sostienen la eficacia operativa. 

Desde una perspectiva teórica, esta investigación confirma las teorías y aporta una evidencia empírica 

sobre la relación entre comunicación organizacional y desempeño laboral en el sector minero, un 

contexto poco explorado en la literatura. De esta forma, refuerza el papel de la comunicación como 

un factor estratégico en la gestión del talento humano y en la construcción de entornos laborales más 

eficientes. Sin embargo, este estudio presenta ciertas limitaciones, como haberse desarrollado en una 

sola empresa minera con un diseño transversal, lo que restringe la generalización de los resultados. 

Asimismo, se identificó trabajadores con niveles bajos de comunicación y desempeño. Lo que se 

sugiere en futuras investigaciones realizar estudios comparativos en distintas empresas mineras y 
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sectores productivos, así como aplicar diseños longitudinales que permitan observar la evolución de 

la comunicación y el desempeño en el tiempo.  
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