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RESUMEN

El objetivo de esta investigacidn fue analizar la relacién entre la comunicacién interna y el desempefio
laboral de los trabajadores de Euro Style S.A.S. Se desarroll6 un estudio cuantitativo, no experimental,
transversal y descriptivo-correlacional. La poblacién estuvo conformada por 80 empleados de la sede
CARTAGENA vy participaron 44 trabajadores que respondieron voluntariamente a la encuesta difundi-
da en un grupo de la empresa. Se aplicé una encuesta de 17 afirmaciones con escala de respuesta de cin-
co puntos, revisada por el profesor tutor. En las 748 valoraciones registradas, el 98,3 % fue favorable.
El promedio de comunicacién interna fue de 4,57 sobre 5 y el de desempertio laboral fue de 4,66. La co-
rrelacién de rangos de Spearman mostré una asociacién positiva alta (X = 0,8315; p = 2,77 x 108'*; n =
44). Los resultados describen las percepciones de los participantes y no permiten establecer causalidad.
Se concluye que, en la muestra analizada, las valoraciones mas favorables de la comunicacién interna
tendieron a acomparnarse de valoraciones mas favorables del desemperio laboral.

PALABRAS CLAVE

Comunicacién interna; desemperio laboral; comunicacién organizacional; trabajadores; empresa.
ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the relationship between internal communication and
the job performance of employees at Euro Style S.A.S. A quantitative, non-experimental, cross-sec-
tional, and descriptive-correlational study was conducted. The study population consisted of 80
employees from the Cartagena branch, with 44 employees who voluntarily responded to a survey
distributed through a company group participating. A 17-item survey using a five-point response
scale—reviewed by the supervising professor—was administered. Of the 748 recorded ratings,
98.3% were favorable. The mean score for internal communication was 4.57 out of 5, and the mean
score for job performance was 4.66. Spearman’s rank correlation showed a strong positive associa-
tion (X = 0.8315; p = 2.77 x 10K"'*; n = 44). The results describe the participants’ perceptions and do
not establish causality. It is concluded that, within the sample analyzed, more favorable ratings of
internal communication tended to be accompanied by more favorable ratings of job performance.
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INTRODUCCION

La comunicacién interna abarca los intercambios formales e informales por los que las personas cono-
cen decisiones, reciben instrucciones, consultan dudas y coordinan sus tareas dentro de una organiza-
cién. No solo se trata de transmitir mensajes. También implica decidir qué informacién necesitan los
trabajadores, por qué canal es mejor compartirla y cémo pueden expresar sus inquietudes. Kalla (2005)
dice que estos procesos deben verse de manera integrada. Tkalac Verc¢i¢, Ver¢i¢ y Sriramesh (2012) des-
criben la comunicacién interna como una funcién organizacional interdisciplinaria. Desde este punto
de vista, la claridad y el momento en que se dan los mensajes son aspectos importantes para revisar la
experiencia diaria del personal.

Los estudios sobre comunicacién interna han tratado tanto los canales que se usan como la relacién
entre la organizacién y sus empleados. Men (2014) encontré vinculos entre el estilo de liderazgo, la
comunicacién interna y la satisfaccién de los trabajadores. Ruck y Welch (2012) dijeron que es im-
portante evaluar la comunicacién segin las necesidades de informacién de los empleados y no solo
desde el punto de vista de la direccién. Mishra, Boynton y Mishra (2014) también hablan del pa-
pel de la comunicacién en la transparencia y el compromiso. Estos aportes ayudan a entender por
qué la comunicacién puede estar relacionada con la forma en que las personas entienden y organi-
zan sus tareas. Sin embargo, esto no significa que sus efectos sean iguales en todas las empresas.

En cuanto al desempefio, Dhone y Sarwoko (2022) estudiaron el papel de la motivacién en la relacién
entre comunicacién interna y rendimiento. Imam et al. (2023) estudiaron juntos la comunicacién, el
apoyo de los supervisores y el compromiso de los empleados. La revisién de Angeles-Cabrera et al.
(2026) trata también los vinculos entre comunicacién interna, clima organizacional y desemperio. Si-
nitsyna et al. (2026) revisan resultados de los empleados relacionados con la comunicacién. Estos an-
tecedentes muestran que tiene sentido estudiar las variables de forma relacionada, pero los resultados
de otros contextos no deben aplicarse sin mas a Euro Style S.A.S. También hay que diferenciar entre el
desempefio medido con indicadores laborales y el desempefio que los trabajadores piensan que tienen.
Esta dltima es la forma que se usa en el presente estudio.

Euro Style S.A.S. es una empresa del sector cosmético capilar con mds de 20 afios de experiencia.
Se dedica a fabricar y vender productos profesionales para el cuidado del cabello. Segin la informa-
cién institucional, vende lineas propias como Nouvelle, Silky, Toujours Trend y +Perfetta. También
produce y suministra cosméticos para marcas privadas. La empresa resalta la innovacién, el mejora-
miento constante, la calidad y la mejora de sus procesos administrativos, productivos y comerciales.

También menciona su trabajo conjunto en desarrollo e innovacién con HSA Italia. En este sentido,

la coordinacién entre las personas y el flujo oportuno de informacién son aspectos importantes para
analizar, sin asumir que haya problemas en la comunicacién interna. Por eso, la investigacién buscé
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conocer c6mo ven los trabajadores la comunicacién y su propio desemperio, poniendo atencién en la
oportunidad de la informacidn, la claridad de las instrucciones y la coordinacién de las actividades.

El problema de investigacion es averiguar qué relaciéon hay entre la comunicacién interna y el desempe-
fio laboral que perciben los trabajadores de la sede Cartagena. En concreto, interesa saber c6mo valoran
la oportunidad de la informacién, la claridad de las instrucciones, la posibilidad de pedir aclaraciones
y el cumplimiento de sus actividades. La informacién institucional disponible no permite decir desde
el inicio que hay fortalezas o fallas especificas en estos procesos. Por eso, se usan las respuestas de
los trabajadores para describir sus percepciones y revisar la relacién entre las puntuaciones obtenidas

La pregunta que orienté el estudio fue: ;Qué relacién existe entre la comunicacién interna y el des-
empefio laboral percibido de los trabajadores de Euro Style S.A.S.? El objetivo general fue analizar la
relacién entre ambas variables. Los objetivos especificos fueron: (1) describir la percepcion de los tra-
bajadores sobre la oportunidad de la informacién, la claridad de las instrucciones y la posibilidad de
solicitar aclaraciones; (2) caracterizar la percepcién de la comunicacién entre comparieros y superiores,
los medios de comunicacién y la coordinacién de actividades, de acuerdo con los items incluidos en el
cuestionario; y (3) analizar la asociacién entre las puntuaciones de comunicacién interna y desemperio
laboral percibido. El estudio ofrece evidencia descriptiva y correlacional en un contexto empresarial
especifico que puede servir como linea de base para evaluaciones posteriores, considerando las limita-
ciones del disefio transversal, la participacién voluntaria y la medicién por autoinforme.

FUNDAMENTOS TEORICOS

La comunicacién interna es importante dentro de una organizacién porque permite compartir infor-
macién, coordinar actividades y mantener el contacto entre las personas que hacen parte de ella. Sin
embargo, no basta con que la informacién llegue a los trabajadores, también es necesario que sea clara
y util para las funciones que deben realizar. Kalla (2005) plantea que la comunicacién en las empresas
incluye tanto los intercambios formales como los informales. Por su parte, Tkalac Ver¢ic¢ et al. (2012)
relacionan la comunicacién interna con la gestién de las organizaciones y las relaciones entre sus inte-
grantes. A partir de estos planteamientos, aspectos como la claridad de las instrucciones, el momento
en que se comparte la informacién y la posibilidad de expresar dudas o hacer comentarios resultan im-
portantes para comprender como viven los trabajadores la comunicacién dentro de la empresa.

Otro aspecto que se debe tener en cuenta es la opinién de los propios empleados sobre la comuni-
cacién que reciben. Men (2014) relaciona la comunicacién abierta y los canales utilizados por las
empresas con la satisfaccién de los trabajadores. De forma similar, Ruck y Welch (2012) sefialan que,
para evaluar la comunicacién interna, es necesario considerar tanto la informacién que se comparte
como los medios que se utilizan para transmitirla. Mishra et al. (2014), por su parte, destacan la
relacién entre la comunicacién, la transparencia y el compromiso de los empleados. En conjunto,
estos estudios ayudan a comprender por qué es importante conocer la percepcién de los trabajadores
sobre la informacién que reciben y la forma en que se coordinan las actividades. No obstante, esto
no significa que una buena comunicacién garantice por si sola un mejor desemperfio, ya que también
pueden intervenir otros factores.
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En cuanto al desempertio laboral, es importante tener presente que este abarca diferentes aspectos del
trabajo de una persona. Koopmans et al. (2014) proponen distintas dimensiones para evaluar el des-
empefio individual, lo que hace necesario identificar qué aspectos se tienen en cuenta en cada investi-
gacidn. En este caso, se estudia el desempefio laboral percibido a partir de las respuestas de los trabaja-
dores sobre el cumplimiento de sus responsabilidades, la realizacién de sus actividades, la adaptacién a
los cambios y la valoracién que hacen de su propio trabajo. Ademas, Saks (2006) sefiala la importancia
del compromiso de los empleados al estudiar aspectos relacionados con el comportamiento organiza-
cional. Esto permite reconocer que el desempefio puede estar relacionado con diferentes factores y no
unicamente con la comunicacién interna. Por esta razén, la presente investigacién busca identificar si
existe una relacién entre la comunicacién interna y el desemperio laboral percibido por los trabajadores,
sin afirmar que una sea la causa directa de la otra.

METODO
Diseiio del estudio

Para el desarrollo de este estudio se utiliz6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y
transversal, y un alcance descriptivo-correlacional. Se eligié un disefio no experimental porque no se
realizaron cambios ni se manipularon las variables estudiadas. Ademas, fue transversal, ya que la infor-
macion se recogié durante un periodo especifico.

Para analizar estas dos variables se utilizaron grupos de preguntas del mismo cuestionario, respondidas
durante el mismo periodo. Por esta razén, los resultados reflejan las percepciones de los propios traba-
jadores y no una medicién directa de su desempertio a partir de registros de productividad, evaluaciones
de los supervisores o cumplimiento de metas. Asimismo, debido al tipo de disefio utilizado, no es posi-
ble afirmar que una variable sea la causa de la otra.

Participantes y Periodo

En este estudio se tomé como referencia a los 80 empleados de Euro Style S.A.S., sede Cartagena. De
ellos, 44 respondieron la encuesta y completaron todas las preguntas, lo que corresponde al 55 % del to-
tal de empleados. La encuesta se comparti6 a través de un grupo de comunicacién de la empresa y cada
trabajador decidi6 voluntariamente si queria participar. Por esta razén, las personas que respondieron
no fueron seleccionadas al azar, sino que hicieron parte de la muestra por decisién propia.

Al revisar las respuestas, se encontr6 que los 44 participantes contestaron los 17 items del cuestionario,
sin dejar preguntas sin responder. Sin embargo, no se cuenta con informacién sobre cudntos empleados
recibieron la invitacién, cudntos tenian acceso al grupo donde se compartié la encuesta, si se verificé
que no hubiera respuestas duplicadas o si se establecieron requisitos especificos para participar. Por
este motivo, los resultados se analizan teniendo en cuenta estas limitaciones y no se consideran es-
tadisticamente representativos de todos los empleados de la empresa. Tampoco se calcula un margen
de error, ya que la participacién no se realizé mediante una seleccién aleatoria. La recoleccién de las
respuestas se llevé a cabo entre el 29 de septiembre y el 13 de octubre de 2026.
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Instrumento

Para recoger la informacién se utilizé una encuesta con 17 afirmaciones y cinco opciones de respuesta,
que iban desde “Totalmente en desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo”. Cada respuesta recibié una
puntuacién de 1 a 5, dependiendo del nivel de acuerdo de los participantes.

Las preguntas se dividieron en tres grupos. El primero, que comprende los items del 1 al 7, aborda la
comunicacién interna. El segundo, del 8 al 12, se centra en el desempefio laboral percibido. Por tltimo,
los items del 13 al 17 recogen la opinién de los trabajadores sobre la relacién entre la comunicacién y
su desemperio. Esta divisién es importante porque cada grupo aborda un aspecto diferente. Para calcu-
lar la correlacién de Spearman se utilizaron inicamente las puntuaciones de los dos primeros grupos,
mientras que las respuestas del dltimo se analizaron por separado.

Antes de aplicar la encuesta, el profesor tutor revisé el cuestionario. Sin embargo, no se cuenta con
informacién que confirme la realizacién de una prueba piloto o de un proceso previo de validacién
psicométrica. Por esta razdn, la revision del profesor no se considera una validacién completa del ins-
trumento. Asimismo, las preguntas relacionadas con el desempefio laboral permiten conocer cémo va-
loran los trabajadores su propio trabajo, pero no miden directamente su productividad ni los resultados
obtenidos en la empresa.

Se volvi6 a analizar la base de respuestas anonimizada para estimar, de manera exploratoria, la con-
sistencia interna mediante el alfa de Cronbach: X = 0,797 para comunicacién interna (7 items), X =
0,866 para desempefio laboral percibido (5 items) y ¥ = 0,871 para la dimensién de relacién percibida
(5 items). Estos coeficientes describen la consistencia interna de las respuestas disponibles, pero no
sustituyen la validacién del instrumento ni demuestran por si solos su validez. La matriz de operacio-
nalizacién y los 17 enunciados textuales se presentan en el Anexo A.

ANEXO A. Instrumento de recolecciéon de informaciéon
Cuestionario aplicado a los trabajadores de Euro Style S.A.S. Las respuestas se registraron en una escala
de cinco puntos: 1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo;

4 = De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo.

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable / dimension Indicador Item Enunciado
el Oportunidad de la Recibo oportunamente la informacién necesaria
Comunicacién interna . . 1 . .
informacién para desarrollar mis funciones
P . . . Las instrucciones que recibo de mis superiores son
Comunicacién interna Claridad de instrucciones 2 L.
claras y faciles de comprender.
. . Cuando tengo dudas sobre una instruccién o
Comunicacién interna Aclaracién de dudas 3 .. . . (- .
actividad, puedo solicitar facilmente una aclaracién.
. Comunicacién entre Existe una comunicacién adecuada entre los
Comunicacién interna N 4 . B}
comparieros trabajadores del drea en la que laboro.
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Variable / dimension Indicador item Enunciado

L. Comunicacién con Existe una comunicacién adecuada entre los
Comunicacién interna . 5 ) )
superiores trabajadores y sus superiores.

Los medios utilizados por la empresa para
Comunicacién interna Adecuacién de medios 6 comunicar informacién son adecuados para el
desarrollo de las actividades.

La informacién relacionada con cambios

Comunicacién interna Oportunidad de novedades 7 o novedades en el trabajo se comunica
oportunamente.

Desempetio laboral Comprensién de 8 Comprendo claramente las responsabilidades
percibido responsabilidades correspondientes a mi cargo.
Desemperio laboral .. Cumplo con las actividades y responsabilidades

o Cumplimiento de tareas 9 . . .
percibido asignadas dentro de los tiempos establecidos.

" Cuando se presentan cambios en mis actividades,

Desempefio laboral . . . . .

o Adaptacién a cambios 10 cuento con la informacién necesaria para
percibido

adaptarme.
Desemperio laboral Coordinacién de 11 La coordinacién de actividades dentro de mi 4rea
percibido actividades facilita el cumplimiento de mis responsabilidades.
Desempefio laboral Autoevaluacién del 19 Considero que mi desemperio laboral se desarrolla
percibido desempefio adecuadamente.
Relacién percibida entre Claridad y desarrollo de 13 La claridad de la comunicacién facilita el desarrollo
variables tareas de mis actividades laborales.
. -y Comunicacién S . . .
Relacién percibida entre . La comunicacién con mis superiores facilita el
. con superiores y 14 .. . 1.
variables s cumplimiento de mis responsabilidades.
responsabilidades

Relacién percibida entre Comunicacién con 15 La comunicacién con mis comparfieros facilita la
variables comparfieros y coordinacién coordinacién de las actividades.
Relacién percibida entre Oportunidad y desemperio 16 Cuando la informacién que recibo es clara y
variables percibido oportuna, puedo desarrollar mejor mis actividades.

Considero que la comunicacién interna se relaciona
con la manera en que desarrollo mis funciones.

Relacién percibida entre

variables Relacién general percibida 17

Enunciados del cuestionario
Parte 1. Comunicacion interna

1. Recibo a tiempo la informacién que necesito para realizar mis funciones.

2. Las instrucciones que recibo de mis superiores son claras y faciles de entender.

3. Cuando tengo dudas sobre una instruccién o actividad, puedo pedir una aclaracién sin dificul-
tad.

4. La comunicacién entre los trabajadores de mi drea es adecuada.

5. La comunicacién entre los trabajadores y sus superiores es adecuada.

6. Los medios que utiliza la empresa para compartir informacién son adecuados para realizar las
actividades laborales.

7. Lainformacién sobre cambios o novedades en el trabajo se comunica a tiempo.

Parte 2. Desempeiio laboral
8. Tengo claras las responsabilidades que corresponden a mi cargo.
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9. Cumplo con las actividades y responsabilidades que me asignan dentro del tiempo establecido.

10.Cuando hay cambios en mis actividades, cuento con la informacién necesaria para adaptarme.

11.La coordinacién de las actividades en mi drea me ayuda a cumplir con mis responsabilidades.

12.Considero que estoy realizando adecuadamente mi trabajo.
Parte 3. Relacion entre las variables

13.Cuando la comunicacién es clara, puedo realizar mejor mis actividades laborales.

14.La comunicacién con mis superiores me ayuda a cumplir con mis responsabilidades.

15.La comunicacién con mis comparieros facilita la organizacién y coordinacién de las actividades.

16.Cuando recibo informacioén clara y a tiempo, puedo realizar mejor mis actividades.

17.Considero que la comunicacién interna esta relacionada con la forma en que realizo mis funcio-

ANEXO B. Distribucién de respuestas por item

Frecuencia y porcentaje de cada opcién de respuesta para los 17 enunciados (n = 44 por item). Los
porcentajes se calcularon sobre las 44 respuestas de cada enunciado; “favorable” suma “De acuerdo” y
“Totalmente de acuerdo”.

Totalmente

En Totalmente
[tem en desacuerdo Neutral n (%) De acuerdo de acuerdon  Favorable n (%)
desacuerdo n (%)
1 (%) n (%) (%)
1 1(2,3%) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 14 (31,8 %) 29 (65,9 %) 43 (97,7 %)
2 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1(2,3%) 15 (34,1 %) 28 (63,6 %) 43 (97,7 %)
3 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 16 (36,4 %) 28 (63,6 %) 44 (100,0%)
4 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 3 (6,8 %) 16 (36,4 %) 25 (56,8 %) 41 (93,2 %)
5 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1(2,3%) 16 (36,4 %) 27 (61,4 %) 43 (97,7 %)
6 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 2 (4,5 %) 13 (29,5 %) 29 (65,9 %) 42 (95,5 %)
7 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 2 (4,5 %) 19 (43,2 %) 23 (52,3 %) 42 (95,5 %)
8 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 10 (22,7 %) 34 (77,3 %) 44 (100,0%)
9 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 11 (25,0 %) 33 (75,0 %) 44 (100,0%)
10 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 17 (38,6 %) 27 (61,4 %) 44 (100,0%)
11 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 12,3 %) 19 (43,2 %) 24 (54,5 %) 43 (97,7 %)
12 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 16 (36,4 %) 28 (63,6 %) 44 (100,0%)
13 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 15 (34,1 %) 29 (65,9 %) 44 (100,0%)
14 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 14 (31,8 %) 30 (68,2 %) 44 (100,0%)
15 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1(2,3%) 15 (34,1 %) 28 (63,6 %) 43 (97,7 %)
16 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 13 (29,5 %) 31 (70,5 %) 44 (100,0%)
17 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1(2,3%) 17 (38,6 %) 26 (59,1 %) 43 (97,7 %)

Nota. Los porcentajes pueden no sumar exactamente 100 % por redondeo. Fuente: elaboracién propia

a partir de la base exportada del formulario.
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Procedimiento y andlisis de datos

Primero, se organizaron las respuestas de los 44 participantes y se verificé que todos hubieran contes-
tado las 17 preguntas de la encuesta. Luego, se calcularon las frecuencias y los porcentajes de cada una
de las cinco opciones de respuesta. Para resumir los resultados favorables, se agruparon las respuestas
“De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”. También se calcul6 el promedio de las respuestas de cada par-
ticipante en las preguntas de comunicacién interna (items 1 al 7) y desempertio laboral percibido (items
8 al 12). Con estos resultados se aplicé la correlaciéon de Spearman para analizar si existia una relacién
entre ambas variables. Al interpretar los porcentajes generales, se tuvo en cuenta que estos se calcula-
ron a partir del total de respuestas a las preguntas y no del nimero de trabajadores. Por ejemplo, las 735
valoraciones favorables de un total de 748, equivalentes al 98,3 %, no significan que ese porcentaje de
empleados haya valorado favorablemente todas las dimensiones. Para el analisis de la correlacién, cada
participante se tomé como unidad de analisis. Los calculos se realizaron con la base de respuestas indi-
viduales exportada del formulario y los resultados se interpretaron considerando la alta concentracién
de respuestas favorables y que el cuestionario no contaba con una validacién psicométrica completa
previa.

Consideraciones éticas

Antes de realizar la encuesta, se les explicé a los participantes el propdsito académico del estudio, que
su participacién era voluntaria y que sus respuestas serian tratadas de manera confidencial. Los resul-
tados se presentan de forma general, sin relacionarlos con nombres ni cargos especificos. Aunque la
empresa autorizo verbalmente la realizacién de la investigacién, no se cuenta con un documento escrito
que lo certifique. Ademds, como el estudio se llevé a cabo en una organizacién identificada, se tuvo cui-
dado de no presentar informacién detallada que pudiera permitir reconocer las respuestas de algin tra-
bajador o relacionarlas con decisiones laborales. Estas medidas ayudan a proteger la privacidad de los
participantes, aunque no eliminan por completo la posibilidad de que algunas respuestas estén influen-
ciadas por la forma en que cada persona decidié participar o por el deseo de dar una imagen favorable.

RESULTADOS

Se analizaron 44 respuestas en cada uno de los 17 items, para un total de 748 valoraciones. De estas,
735 (98,3 %) fueron favorables, 12 (1,6 %) neutrales y una (0,1 %) desfavorable. Este porcentaje global
corresponde a valoraciones de items, no al porcentaje de trabajadores que evalué6 favorablemente todas
las dimensiones. La tnica respuesta desfavorable correspondié al item sobre recibir oportunamente la
informacién necesaria para desarrollar las funciones. La concentracién de respuestas favorables descri-
be una valoracién generalmente positiva entre quienes contestaron, pero la escasa variabilidad limita
la capacidad de distinguir diferencias entre participantes. El patrén también podria estar influido por
la autoseleccidén o la deseabilidad social; con los datos disponibles no es posible determinar el peso de
esos factores.
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Tabla No. 1

Resultados
Dimensioén analizada items Valoraciones Total'de Porcentaje Promedio (1-5)
favorables valoraciones favorable
Comunicacién interna 1-7 298 308 96,8 % 4,57
Desempefio laboral 8-12 219 220 99,5 % 4,66
Relacién percibida 13-17 218 220 99,1 % 4,65

Nota: Se consideraron favorables las respuestas “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”.
Fuente: elaboracidén propia a partir de las 44 respuestas incluidas en el archivo de encuesta.

En comunicacién interna, 298 de 308 valoraciones (96,8 %) fueron favorables. El resultado mas alto
correspondi6 a la posibilidad de solicitar aclaraciones cuando existian dudas: los 44 participantes es-
tuvieron de acuerdo o totalmente de acuerdo con esa afirmacién. La oportunidad de la informacién
necesaria para realizar las actividades fue el Gnico item que recibié una valoracién desfavorable. Este
resultado merece una lectura diferenciada: la informacién puede ser clara una vez recibida y, aun asi,
existen oportunidades de revisar los tiempos de transmisién. No obstante, una sola respuesta desfavo-
rable no autoriza a diagnosticar un problema organizacional generalizado.

En los items agrupados como desempefio laboral percibido, 219 de 220 valoraciones (99,5 %) fueron
favorables y una fue neutral. Los participantes valoraron favorablemente la comprensién de las respon-
sabilidades del cargo, el cumplimiento de actividades dentro de los tiempos establecidos, la adaptacién
a cambios con informacién suficiente y su desemperio general. Estos resultados constituyen una autoe-
valuacion de las responsabilidades y actividades mencionadas en el cuestionario. Como no se dispone
de registros externos de cumplimiento, calidad, tiempos o productividad, no es posible contrastar las
percepciones con el desemperio observado por la organizacién.

En los cinco items sobre la relacién percibida entre comunicacién y desempefio, 218 de 220 valoracio-
nes (99,1 %) fueron favorables y dos neutrales. Por ejemplo, los participantes valoraron positivamente
la relacién entre claridad de la comunicacién y desarrollo de actividades (item 13), asi como entre co-
municacién con superiores y cumplimiento de responsabilidades (item 14). Estas respuestas expresan
la opinién de los encuestados sobre la relacién entre los aspectos, pero no constituyen por si mismas
evidencia independiente de causalidad.

El promedio de comunicacién interna fue de 4,57 sobre 5 y el de desemperio laboral percibido fue de
4,66. La correlacién de Spearman entre ambas puntuaciones fue positiva y alta (X = 0,83147; p = 2,77
x 10K"'*; n = 44). El calculo se ejecuté a partir de las respuestas individuales exportadas del formulario.
La correlacién resume la covariacién de dos puntuaciones construidas con respuestas de los mismos
participantes; su magnitud es elevada dentro de esta muestra, pero no indica direccién causal. Ademas,
el uso de un mismo instrumento, la cercania conceptual entre algunos enunciados y la concentracién
de respuestas positivas pueden influir en la asociacién observada. Por ello, el coeficiente describe una
asociacién en la muestra y no demuestra que la comunicacién cause un mejor desemperio.
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Anexo C. Salida estadistica reproducible y puntuaciones agregadas anonimizadas

C.1. Construccion de las puntuaciones

Las respuestas se codificaron de 1 a 5. Para cada registro se sumaron los items 1-7 para comunicacién
interna (rango 7-35) y los items 8-12 para desempertio laboral percibido (rango 5-25). Para facilitar
la interpretacidn, la tabla muestra también los promedios respectivos. La correlacién de Spearman se
calcul6 con las puntuaciones agregadas sin redondear; correlacionar las sumas o los promedios produce
los mismos rangos y, por tanto, el mismo coeficiente.

C.2. Salida estadistica

1. N vélido = 44 participantes

2. Comunicacién interna percibida: media = 4.5747; desviacién estandar = 0.3951
3. Desemperio laboral percibido: media = 4.6591; desviacién estandar = 0.3872

4. Correlacion de Spearman: X = 0.83147; p bilateral = 2.770e-12; n = 44

Interpretacién: se observa una asociacién monotdnica positiva alta entre las puntuaciones de comuni-
cacién interna y desemperio laboral percibido en esta muestra. El resultado no demuestra causalidad
y debe interpretarse considerando que ambas puntuaciones proceden de respuestas auto reportadas
recogidas en el mismo cuestionario.

C.5. Grafico de dispersion

Cada punto representa un participante identificado Gnicamente mediante un registro anénimo; los
puntos pueden superponerse cuando las puntuaciones coinciden. El grifico es descriptivo
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DISCUSION

En los 44 cuestionarios analizados, las respuestas mostraron una percepcién generalmente positiva
de la comunicacién interna y del desempefio laboral. La correlacién de Spearman (¥ = 0,83147) indica
que, entre los participantes, quienes dieron puntuaciones mads altas a la comunicacién interna también
tendieron a valorar mejor su propio desempefio. Este resultado coincide, en términos generales, con
lo encontrado por Dhone y Sarwoko (2022), quienes estudiaron la comunicacién y la motivacién en
relacién con el desemperio, y por Imam et al. (2023), quienes analizaron la comunicacidn, el apoyo del
supervisor y el compromiso laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que estos estudios
no son iguales, pues se desarrollaron en contextos diferentes y analizaron variables y procedimientos
distintos. Asimismo, los resultados de esta investigacién muestran una relacién entre las respuestas
de los trabajadores, pero no permiten afirmar que una mejor comunicacién sea la causa de un mayor
desemperio.

Al revisar las respuestas de cada pregunta, se encontrd que la mayoria de las valoraciones fueron favo-
rables. No obstante, la oportunidad con la que se recibe la informacién necesaria para realizar las fun-
ciones fue el Gnico aspecto que presenté una respuesta desfavorable. Por otra parte, los 44 participan-
tes estuvieron de acuerdo con que podian solicitar aclaraciones cuando lo necesitaban. Aunque estos
resultados no permiten afirmar que exista un problema generalizado en la empresa, si dejan abierta la
posibilidad de revisar cémo y cudndo se comparte la informacién, asi como la manera en que se confir-
ma que llegue a las personas que la necesitan. Algunos autores han sefialado la importancia de elegir
los canales de comunicacién adecuados y tener en cuenta las necesidades de los empleados (Kalla, 2005;
Men, 2014; Ruck & Welch, 2012). Sin embargo, en esta investigacién no se evaluaron cambios ni accio-
nes especificas, por lo que estas propuestas se plantean como posibles temas para revisar en el futuro.

En cuanto al desempefio laboral, este se evalu6 a partir de la percepcién de los propios trabajadores
sobre aspectos como la comprensién de sus responsabilidades, el cumplimiento de las tareas, la adap-
tacion a los cambios y su desemperio general. Por esta razdn, es necesario considerar que los resultados
reflejan cémo los participantes valoran su propio trabajo y no una medicién directa de su rendimiento.
Koopmans et al. (2014) explican que el desemperio laboral incluye diferentes dimensiones y que sus
indicadores pueden medir aspectos distintos. En este sentido, los promedios obtenidos no deben inter-
pretarse como resultados de productividad, calidad del trabajo, cumplimiento de metas o evaluaciones
realizadas por los supervisores, ya que este tipo de informacién no se incluyé en el analisis.

También es necesario tener en cuenta algunas limitaciones del estudio. La participacién en la encuesta
fue voluntaria y el formulario se compartié mediante un grupo de comunicacién de la empresa. Por
ello, es posible que hayan respondido principalmente las personas que tuvieron acceso a la invitacién y
estuvieron interesadas en participar. Ademas, la mayoria de las respuestas se concentr6 en las opciones
favorables, lo que limité las diferencias entre las puntuaciones de los participantes. Aunque se calcula-
ron coeficientes exploratorios de consistencia interna, el cuestionario no pasé por un proceso completo
de validacién antes de su aplicacién. Por otro lado, como sefiala Saks (2006), las actitudes y experiencias
de los empleados pueden estar relacionadas con distintos factores de la organizacién. Por lo tanto, la co-
municacién interna no debe considerarse la Gnica explicacién posible de las percepciones encontradas.

GERENCIA LIBRE « Volumen 12 + 17 - 31 « Dic 2025 - Nov 2026 « ISSN: 2422 - 1732

27



28

Finalmente, no se registré cuantas personas recibieron la invitacién a participar, qué proporcién de los
trabajadores tuvo acceso al grupo por el que se compartié el formulario ni si se aplicé un procedimiento
formal para comprobar que no hubiera respuestas duplicadas. Estas limitaciones dificultan determinar
qué tan representativos son los resultados respecto al conjunto de trabajadores, por lo que las conclu-
siones deben centrarse en los 44 participantes que respondieron la encuesta. Para futuras investigacio-
nes, seria conveniente complementar las respuestas con indicadores independientes de desempefio,
realizar una prueba piloto del cuestionario y establecer una estrategia de seleccién que permita conocer
con mayor claridad la poblacién estudiada.

CONCLUSIONES

El objetivo de analizar la relacién entre la comunicacién interna y el desempefio laboral percibido se
desarroll6 a partir de las respuestas de 44 trabajadores de Euro Style S.A.S. Los resultados mostraron
promedios de 4,57 sobre 5 en comunicacién interna y de 4,66 en desempefio laboral percibido, lo
que indica que, en general, los participantes tuvieron una opinién favorable sobre ambos aspectos.
Al revisar las respuestas de cada pregunta, se encontré que la oportunidad con la que se recibe la
informacién necesaria para realizar las funciones fue el Gnico aspecto que presenté una respuesta
desfavorable. Sin embargo, este resultado por si solo no permite afirmar que exista un problema ge-
neralizado en la empresa.

Por su parte, la correlacién de Spearman mostr6 una relacién positiva alta entre las dos variables (X =
0,83147; p = 2,77 x 10K'%*; n = 44). Esto significa que los participantes que dieron mejores valoraciones
a la comunicacién interna también tendieron a valorar mds favorablemente su desemperio laboral. No
obstante, debido a que el estudio se realiz6 en un solo momento, la participacién fue voluntaria y la
informacién se obtuvo mediante las respuestas de los propios trabajadores, no es posible afirmar que
una variable sea la causa de la otra ni asegurar que los resultados representen a los 80 empleados de
la empresa. En consecuencia, los hallazgos describen las percepciones de las personas encuestadas y
pueden servir como punto de partida para futuros estudios que incluyan otras formas de evaluar el
desempefio laboral.

RECOMENDACIONES

Como seguimiento, se recomienda revisar cada cierto tiempo si las novedades se estdn comunicando a
tiempo, mantener espacios donde los trabajadores puedan resolver sus dudas y verificar que las instruc-
ciones importantes se comprendan correctamente. Estas acciones se plantean como medidas preven-
tivas que podrian ayudar a mejorar la comunicacién interna, y no porque la encuesta haya demostrado
que existe una falla general en la empresa. Para futuras investigaciones, también seria ttil realizar una
prueba piloto del cuestionario, llevar un registro mas claro del proceso de invitacién y participacion,
y complementar las opiniones de los trabajadores con otros indicadores, como el cumplimiento de los
plazos, la calidad del trabajo o las evaluaciones de los supervisores, siempre que la empresa pueda faci-
litar esta informacién de forma ética y confidencial.
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