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ﬂESUMEN

La presente investigacion se titula: “Comunicacién interna y compromiso
organizacional los trabajadores de la Direccién Regional de Educacidn,
Huanuco 2025”, el cual tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la comunicacién interna y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la DRE. La metodologia contd n un enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, de disefio no experimental, transversal o transaccional y nivel
correlacional - descriptivo. Cuya uestra estuvo conformada por 79
trabajadores, aplicandose la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados demostraron que la comunicacién interna tuvo un
nivel medio correspondiente al 83,5%, mientras que en el nivel bajo se
encuentra el 12,7% y por ultimo el 3,8% presentan nivel alto; asimismo en
relacién al compromiso organizacional tuvo un nivel medio con el 83,5%,
mientras que el 15,2% presentan un nivel bajo y en el nivel alto se encuentran
el 1,3%. En conclusion, las variables se relacionan significativamente en los
trabajadores; cuyo oeﬁciente de evaluacion de Pearson (r) fue de 0,987 y un
nivel de sig inferior a 0,05; lo cual evidencia una correlacion positiva muy alta.
Por lo tanto, a mayor nivel de comunicacién interna, aumenta el compromiso
organizacional en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025.

palabras claves: Comunicacién, compromiso, organizacional,
trabajadores, interna




ABSTRACT

qnis research is entitled: “Internal communication and organizational
commitment among employees of the Regional Directorate of Education,
Huanuco 2025,” whose main objective was to determine the relationship
between internal communication and organizational commitment among DRE
employees. The methodology was quantitative, applied, non-experimental,
cross-sectional or transactional, and correlational-descriptive. The sample
consisted of 79 employees, and the survey technique and questionnaire were
used as instruments. The results showed that internal communication had an
average level of 83.5%, while 12.7% had a low level and 3.8% had a high level.
Similarly, organizational commitment had an average level of 83.5%, while
15.2% had a low level and 1.3% had a high level. In conclusion, the variables
are significantly related among workers, with a Pearson correlation coefficient
(r) of 0.987 and a significance level of less than 0.05, which indicates a very
high positive correlation. Therefore, the higher the level of internal
communication, the greater the organizational commitment among workers at
the DRE, Huanuco 2025.

Key words: Communication, commitment, organizational, employees,
internal.




INTRODUCCION

El presente estudio se realizdé dentro de los lineamientos establecidos
por la Universidad de Huanuco y el Programa Académico de Administracion
de Empresas. Este estudio fue importante porque permitio alizar el vinculo
entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional, variables
fundamentales relacionadas con el clima laboral y la eficiencia institucional.

a comunicacion interna es el flujo de informacién dentro de la organizacion y
su buen manejo mejora la interaccion entre los niveles jerarquicos. El
compromiso organizacional muestra @nivel de identificacion, fidelidad y
motivacion de los empleados con su entidad. Con la finalidad de promover
tacticas para la mejora del rendimiento del personal y alcanzar los objetivos
institucionales, es importante comprender la relacién entre ambas variables.
Esto es especialmente cierto en el contexto publico, como en el caso de la

DRE Huanuco. Por ello, ?estudio se estructurd de la siguiente manera:

El capitulo | se centra en las cuestiones que constituyen la base de
nuestra investigacion. Donde se describe la problematica de la variable que
se van a investigar, se fijan los objetivos y la justificacién tedrica, practica y
metodologica en los que se inscribe el estudio. Ademas de las limitaciones y

la viabilidad de la misma.

El capitulo Il detalla los fundamentos tedricos del estudio, iniciando por
antecedentes del contexto internacional, nacional y local. También explora el
marco tedrico y las definiciones conceptuales de cada variable, junto con su

operacionalizacion y el establecimiento de las hipdtesis.

El Capitulo Il fundamenta la metodologia de investigacion empleados,
destacando el enfoque, el nivel y el disefio del estudio. También detalla los
datos de la poblacién, la muestra del estudio, los procedimientos de recogida

de datos y el analisis de datos.

Una vez finalizada la recoleccion y el tratamiento de datos, en el
capitulo IV se visualiza los resultados. El analisis de estos resultados implica
un procedimiento estadistico descriptivo y correlacional, que se presenta

mediante tablas y graficos para facilitar una interpretacion precisa.
El capitulo V ofrece un andlisis exhaustivo de los resultados, conocido
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como discusion de resultados, los cuales abordados junto con las

implicaciones derivadas del contexto de estudio esbozado en el marco tedrico.

Estas conclusiones sirven de fundamento y justificacién para las conclusiones

formuladas en la tesis.
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%’APiTULo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Actualmente, las entidades de servicios internacionales han desarrollado
una serie de tacticas de comunicacion interna para mejorar los resultados de
su organizacion, donde los ejecutivos del sector servicios han reconocido que
las personas son cruciales para alcanzar el éxito en el mercado y han utilizado
esta idea como medio para fomentar un mayor compromiso de sus
empleados. En la actualidad, se reconoce ampliamente que el recurso mas
crucial para cualquier institucion es su talento humano, ya que desempefia un
papel crucial en la consecucién de las metas de la organizacion partiendo
desde esa premisa se pone en contexto a la comunicacion interna y el
compromiso organizacional en las instituciones o empresas de servicio (Salas,
2021).

La comunicacion interna son acciones que lleva a cabo una entidad para
preservar y establecer relaciones sdlidas entre sus integrantes, empleando los
canales é comunicacién para mantenerse informados y motivados para
aportar al cumplimiento de sus metas organizacionales (Arocas et al., 2021).
En ese sentido la comunicacién interna pretende poner en practica iniciativas
gue mejoren las interacciones entre los empleados y fomenten un entorno de
trabajo positivo, lo que en ultima instancia se fraduce en mejores productos y

servicios.

Uno de los retos a los que se enfrentan las instituciones en términos de
comunicacion interna es la escasa de intervencion de la direccion a la hora de
comprometer a los empleados y garantizar su adhesion a las directrices
esperadas, como seguir el horario establecido y evitar confrontamientos entre
los empleados. A la hora de llevar a cabo diversas tareas, las expectativas de
la empresa con respecto a los empleados suelen ser poco claras, lo que
conduce a una gestién ineficaz y a una disminucion de la identidad en el lugar
de trabajo (Carhuallanqui y Martinez, 2022).

En el contexto internacional, la comunicacion interna en las empresas es
una variable que puede generar efectos en el comportamiento global de ellos.




Asegura, gue el andlisis realizado, el 75% de las entidades encuestadas en
todo el mundo han conseguido optimizar su compromiso organizacional
mediante politicas transparentes que deben ser comunicadas horizontalmente
a todos los niveles. Asi, empresas que no han mantenido comunicaciéon en
momentos dificiles han enfrentado dificultades a lo largo de toda la
organizacién. Un ejemplo es Volkswagen, la compania automovilistica
alemana, que no ha compartido informacién sobre las capacidades de sus
componentes en su produccion. Esto ha provocado descontento entre los
empleados y un compromiso organizacional insuficiente, ya que los
trabajadores no se sienten comodos debido a un ambiente laboral inadecuado
(Arocas et al., 2021).

Por su parte Salvador y Sanchez (2018), realizd un estudio en México
para demostrar g impacto positivo de la motivacién directiva y el liderazgo
fuerte en el compromiso organizacional. El autor enfatiza el papel fundamental
de la compensacion en la motivacién de los empleados, que a menudo falta
en las entidades del sector publico, lo que conduce a un ambiente de trabajo
desfavorable.

Un estudio realizado sobre el compromiso organizativo de los empleados
del Ayuntamiento de Durango revela que el 53% de ellos demuestra una
dedicacion inadecuada al crecimiento de la empresa. Esto significa que la
mayor parte de los empleados muestran un menor grado de lealtad,

cumplimiento y responsabilidad hacia sus tareas (Hernandez, 2020).

Por lo tanto, el compromiso organizativo se demuestra cuando los
individuos alinean sus acciones con las creencias, valores y principios de su
empresa (Saccaco, 2023). Partiendo que el compromiso organizacional se
refiere al grado en gue un empleado siente que pertenece a su organizacion.
En él influyen diversos factores que contribuyen al desarrollo de una conexiéon
emocional mutuamente favorable entre el individuo y la entidad.

De lo comentado, el compromiso organizacional es un estado emocional
en el que los empleados sienten fuerte sentimiento de identificacion y
pertenencia a la institucién, alineando sus aspiraciones personales con los
objetivos de la organizacion. Este compromiso puede tener un efecto profundo




y extenso, ya que capacita a las personas para mejorar enormemente la
produccion y crear condiciones 6ptimas para la organizacion. (Hernandez et
al., 2018).

En el contexto de Peni, un pais en vias de desarrollo, las instituciones
enfrentan desafios significativos en relacion con el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales entre
colegas y la comunicacién interna. Un ejemplo representativo de esta
situacion es la empresa Telefonia Claro Per(, donde se ha observado que la
comunicacién interna presenta deficiencias, lo que se traduce en
malentendidos y rumores persistentes. Esta situacion ha impactado
negativamente en el compromiso organizacional de la empresa, tal como se
sostiene (Moroder, 2020).

Del mismo modo, en los ultimos afos, las organizaciones peruanas se
han enfrentado al reto de que los empleados tienen un sentido limitado de
conexidn con la organizacién. Esta falta de identificacion conduce a problemas
de rendimiento y a una disminucién del compromiso organizacional. (Ramos
etal., 2022).

En el contexto local se observd la situaciéon que se vive en la DRE
Huanuco, ﬁicada en el centro de la ciudad, provincia de Huanuco y
departamento del mismo nombre, en la cual laboran un total de 98
colaboradores. La entidad en cuestién tiene como misién promover la mejora
del servicio educativo, n el objetivo de elevar los niveles de calidad de
manera equitativa y accesible, en consonancia con las demandas de la
poblacién. Se busca fomentar una educacién que garantice igualdad de
condiciones para los nifos de la region, creando ambientes propicios para su
desarrollo libre de prejuicios relacionados con su condicién. Su vision se
centra en liderar una educacion de calidad, competitiva y democratica,
orientada al desarrollo regional. Esto implica la formacion de estudiantes
competentes que puedan desenvolverse en diversos ambitos sociales,

contribuyendo asi al progreso de la sociedad huanuquefia.

Sin embargo, la situacién con respecto a la comunicacion interna en
dicha entidad resultd desfavorable, ya que no se hizo un uso adecuado de la
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misma. No se percibié un desarrollo adecuado de los empleados, ocurrié
casos de rotacion del talento humano por el escaso reconocimiento y la falta
de adecuacion al trabajo, asi como una comunicacion interna poco clara y en
mucho de los casos desconociendo los valores fundamentales que sustentan
a la entidad. Esta situacion impacté negativamente en el nivel de mpromiso
organizacional del personal que labora en la institucion, convirtiéndose en un
reto permanente para la institucion la falta de identificacion de los trabajadores
con la organizacion. Esta problematica genero deficiencias en el rendimiento
y repercutié negativamente en su desempefio laboral. Ademas, ocasiono
descontento entre los usuarios y docentes que dependian de los servicios de
la institucion. Por todo ello surgid la necesidad de llevar adelante la
investigacion n el objetivo de detemminar la relacion existente entre la
comunicacién interna y el compromiso organizacional en los trabajadores de

la Direccidon Regional de Educacion, Huanuco 2024.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢ Cudl es la relacion que existe entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion

Regional de Educacién, Huanuco 20257

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

+ ;Cual es larelacion que existe entre la comunicacién ascendente
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Direccidn Regional de Educacion, Huanuco 20257

e ;Cual es la relacion que existe entre la comunicacion
descendente con el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion, Huanuco
20257

e ;Cual es la relacién que existe entre la comunicacién horizontal
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la

Direccion Regional de Educacion, Huanuco 20257

1.3. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacién entre la comunicacion interna y el compromiso

"




organizacional en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion,
Huanuco 2025.

1.4.

1.5.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Eeterminar la relaciéon entre la comunicacién ascendente con el

compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacién, Huanuco 2025.
Determinar la relacién entre la comunicacién descendente con el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacién, Huanuco 2025.
Determinar la relacion entre la comunicacion horizontal con el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion, Huanuco 2025.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacién se justificd tedricamente ya que examind
aspectos especificos del tema y teorias que contribuyen al avance
tedrico de las variables en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025.
De acuerdo con Vera et al. (2018), sefialan que proporciona claridad al
analizar el comportamiento de las variables o la relacion entre ellas. Por
ende, el estudio utilizdé caracteristicas tedricas para fundamentar sus

hallazgos y generar perspectivas novedosas sobre el tema en cuestion.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Desde el punto de vista practico, se justifico porque nos permitio
conocer e identificar soluciones concretas y fundamentales que nos
ayuden a implementar efectivamente las variables en los trabajadores
de la DRE, Huanuco 2025. El estudio beneficio a los trabajadores y la
entidad en general, debido a las estrategias de comunicacion interna
gue permitieron el desarrollo de los empleados a ftravés de
capacitaciones, oportunidades de formacién y procesos comunicativos

claros y con la participacion de todos.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Metodoldgicamente logré justificarse, puesto que, para la
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1.6.

gjecucion del estudio, se aplicaron técnicas e instrumentos
investigativos validados y confiables, como dos cuestionarios que
incluyeron items especificos para evaluar las dimensiones de cada
variable, estos datos fueron primordiales para la recaudaciéon de datos
gue midieron E comunicacién interna y por otro lado el compromiso
organizacional de los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025;
convirtiéndose en un referente investigativo para otros estudios afines.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una limitacién crucial que se tomé en consideracion es la necesidad de

armonizar un calendario adecuado con la institucién para poder interactuar

con sus colaboradores y aplicar nuestros métodos de investigacion en

horarios que no interrumpan su trabajo ni alteren el funcionamiento normal de

sus oficinas.

1.7.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
La investigacion tuvo en cuenta multiples factores que intervienen en

su viabilidad, como la disposicién de tiempo y los recursos econdmicos y

financieros del propio investigador. Ademas, tiene en cuenta investigaciones

anteriores, la accesibilidad a lamuestra de estudio y la disposicion de asesoria

por parte del asesor asignado.
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2.1,

CAPITULO II
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En Ecuador, Cadena (2021), realizé una tesis, cuya finalidad fue
identificar @relacién entre la comunicacién interna y el compromiso
organizacional en una cooperativa de transporte publico de Ambato.
Contando con un enfoque cuantitativo, de disefio transversal - no
experimental y nivel correlacional. Como instrumento se utilizd la
Escala de @)mpmmiso Organizacional y el Test de Comunicacion
Organizacional. Para la poblacién participaron 78 trabajadores. Los
resultados evidencian la existencia de 3 rangos: inadecuada, promedio
y adecuada comunicacion organizacional, que en determinadas
dimensiones suelen bajar a nivel medio. Por lo tanto, se concluye que
se identifico la existencia de los niveles altos de ambas variables.

En Cérdoba, Moreira (2021), realizé un estudio, con el propdsito
fue evaluar las posibles relaciones entre el marketi& interno y el
compromiso organizacional. En dicho estudio conté con un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo - transversal. Se toma en cuenta a 2.499
directivos y trabajadores, el instrumento que se utilizé para la
recoleccion de datos fue un cuestionario estructurado. Se llegd a la
conclusion que el manejo eficaz del talento humano se vuelve un
elemento esencial para lograr el éxito. Por lo tanto, es necesario
ortalecer las estrategias destinadas al personal mediante la
implementacion del marketing interno, considerando las dimensiones
de este constructo, con el propésito de satisfacer al cliente intemo,
fomentando con ello su compromiso organizacional. De esta manera,
se brindara un servicio de calidad que se ajuste a las caracteristicas y

necesidades del cliente externo.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES
En Tarapoto, Saldafia et al. (2022), en su tesis, cuya finalidad fue

determinar la relacién entre la comunicacién interna y el compromiso
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organizacional en colaboradores. Se conto con un enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo - correlacional, on basico y disefio no experimental-
transversal, donde participaron 135 trabajadores, como instrumento se
empled dos escalas. Como resultado se establecié un p-valor de 0.000
y un Rho Spearman de 0.586, lo que sefiala que hay una correlacion
significativa entre la comunicacién interna y el compromiso
organizacional, ademas de que esta es positiva en gran medida entre
las variables analizadas. Se concluyd que la implementacion de
estrategias orientadas a mejorar la comunicacion interna impactara de
forma proporcional en el compromiso organizacional de los
trabajadores.

En Lima, Gongora (2020), llevo a cabo un estudio que tuvo por
finalidad establecer la relacién entre la comunicacion interna y
compromiso organizacional de docentes. Este estudio fue de disefio y
nivel correlacional, tipo basica y enfoque cuantitativo; participaron 80
profesores, se aplicdé como instrumentos la escala de compromiso
organizacional y el cuestionario de comunicacién interna. Se concluyé
gue, de forma significativa (p=0.000) y moderada (Rho=0.576), ‘@
comunicacion interna tiene una relacion con el compromiso
organizacional del profesorado gel centro educativo basico alternativo
Republica de Bolivia, Villa El Salvador, 2019.

En Lima, Huaman y Lara (2022), realizaron una tesis cuya
finalidad fue establecer la relacion entre omunicacién interna y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa. La
metodologia tuvo un disefio no experimental — transversal y tipo basica,
como muestra participaron 170 trabajadores, para ello se aplicaron las
escalas e Compromiso Organizacional y Comunicacion
Organizacional. Se concluyd que los hallazgos evidencian una
correlacién significativa y alta entre las variables. Asimismo, se observa
un nivel elevado de comunicacion interna, que se sitia en un 60%, y
un nivel medio de compromiso organizacional, que alcanza el 100%.

15




gl.& ANTECEDENTES LOCALES

En Huanuco, Esteban (2024), en su estudio se plantearon como
objetivo identificar de qué manera se relaciona la comunicacion interna
con el clima organizacional en la entidad. La metodologia es de tipo
aplicada de nivel descriptivo correlacional; la muestra estuvo
compuesta por la totalidad los trabajadores de la empresa, g técnica
es la encuesta y el instrumento el cuestionario. Después de analizar los
datos, se lleg6 a la conclusion de ue la comunicacioén interna tiene una
relacion directa y significativa con el clima organizacional. Esta
conclusién esta respaldada por el coeficiente de correlacion de
Pearson, que tiene un valor de 0.773, lo cual fue confirmado por los
resultados mostrados en las tablas 1 y 24. En estas tablas se indica
gue el 65.38% de los encuestados considera que la empresa promueve
el didlogo como politica ante la apariciéon de problemas, con el objetivo
de buscar soluciones oportunas. Esta percepcién contribuye a que el
59.62% de los participantes opine que el intercambio de ideas y la
coordinacién entre los equipos son adecuados para el desarrollo éptimo
del clima organizacional.

En Huanuco, Cayco y Palpan (2021) en su estudio cuyo propdsito
fue establecer la relacion entre la comunicacién interna y la identidad
corporativa. La metodologia fue descriptiva — correlacional, de enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo correlacional y disefio no experimental;
participaron 371 clientes, la técnica fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Se concluye que los hallazgos de la investigacion
proporcionaran informaciéon de alta calidad para optimizar Ia
comunicacion interna y fortalecer la integracion corporativa en la
entidad. La mayor parte de los empleados poseen conocimiento sobre
as herramientas de gestién, el organigrama y las funciones que deben
desempefiar. Este conocimiento se atribuye al esfuerzo que realizan
para llevar a cabo sus labores de manera eficiente, lo cual resulta
beneficioso para los integrantes de la institucion, ya que les permitira
alcanzar las metas establecidas.

En Huanuco, Hurtado (2023), realizé un estudio, donde el objetivo
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2.2

fue Eeterminar la relacién entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca. La metodologia fue de nivel correlacional, tipo
retrospectiva, con disefio no experimental; donde participaron 172
trabajadores de diferentes areas y oficinas administrativas, E técnica
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se concluyé que el
resultado de 0,938 en la prueba Rho de Spearman indica una alta
correlacion entre las variables analizadas. Se determind que las
variables se asocian significativamente en el personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco, durante el afo
2020.

BASES TEORICAS
2.2.1. COMUNICACION INTERNA

Segun Fitzy Valskov (2014), es proyectada, no es un asunto imprevisto
o0 accidental, sino que esta organizada y abarca una cuestién que utiliza
la conducta y cultura. Realiza una indagacion efectiva porque necesita
validar sus efectos; estd en correspondencia con el dominio, los
colaboradores no siempre realizaran tareas forzadas, pero si lo hacen
deben ejecutarlas bien para beneficio de la organizacién. En otras
palabras, la comunicacién interna se refiere a expresar las cosas y esta
vinculada con las acciones y maneras de los individuos para lograr las

metas de la organizacion.

Se definieron como intercambios de mensajes entre grupos e
individuos en distintos niveles y en diversas areas orgéanicas y de
especialidad dentro de las empresas. La finalidad es coordinar y
organizar las actividades cotidianas, teniendo en cuenta que la
comunicacioén en las organizaciones es intrincada y multifacética por

naturaleza (Frank y Brownell, 2016).

Entiende las acciones que se llevan a cabo en las organizaciones y que
estan dirigidas al publico interno. Comprende las tacticas y los
programas de comunicacién por medio de la utilizacion de diversos
medios y canales. Se define por la interrelaciéon posible entre los
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trabajadores de una organizacion, y su proposito central debe ser
1
integrar, comprometer y movilizar al publico interno con los objetivos de

la entidad.
(Graveran, 2017).

Para Cuenca (2018), es el grupo de acciones comunicativas que una
entidad lleva a cabo para establecer y conservar relaciones solidas con
sus integrantes y entre ellos, utilizando diversas técnicas de
comunicacién para mantenerlos informados, integrados y motivados.
De esta forma, se colabora para lograr las metas de la compaifiia.

La comunicacién interna fue definida como un elemento crucial y
significativo para la motivacién y el sentido de pertenencia de los
colaboradores; hoy en dia, ha pasado a ser una herramienta
estratégica y de gran impacto para el crecimiento sostenible de las
organizaciones (Garcia, 2016).

Eémez y Benito (2014), establecieron que la comunicacion interna es
un elemento esencial para la empresa y su correcta administracion se
reflejara en un entorno de trabajo favorable, lo cual mejorara la eficacia
de los programas y las actividades propuestas por la entidad.

La comunicacién interna de una empresa es aquella que establece
conexiones informativas entre diferentes ambitos, ya sea de los
departamentos directivos hacia los colaboradores o viceversa, y
también entre los mismos colaboradores de un area especifica (Gémez
y Benito, 2022).

Importancia de la comunicacién interna

Se basaron en considerar las opiniones de los empleados para
conseguir una mayor dedicacion y participacion dentro de la
organizacion (Harris y Nelson, 2018).

eerazzi et al. (2022), sostienen gque la comunicacién interna es un
componente esencial en las estrategias de las organizaciones, porque
a través de ella es posible alinear los resultados esperados de cada
uno de los colaboradores con el cumplimiento de las metas u objetivos
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empresariales. Esto nos indica que una adecuada comunicacién en el
ambito empresarial propiciara que la compafiia obtenga mas beneficios
y que las pérdidas disminuyan al minimo. Nos referimos a los
procedimientos de notificacion e intercambio de puntos de vista
vinculados con la empresa cuando hablamos sobre comunicacion

interna.
Dimensiones de la comunicacidn interna
1. Comunicacion ascendente

Menciond que su propésito es nseﬁar los mensajes de arriba
hacia abajo en las organizaciones para proteger una vision de
los objetivos, del conjunto organizativo y asegurar que la
empresa esté involucrada en todos sus aspectos (Ongallo,
2007).

La comunicacion que se establece entre los colaboradores y los
altos mandos facilita que el lider obtenga una perspectiva de la
organizacién desde los niveles inferiores. Esta dinamica
contribuye a la comprensién de la organizacion desde diversas
opticas, lo que puede favorecer la cooperaciéon en su desarrollo
(Daft y Marcic, 2005).

De acuerdo con Arizcuren et al. (2008), la comunicacion se
establece desde los colaboradores, quienes |tercambian
informacién con las altas jerarquias. De este modo, se optimiza
el proceso de retroalimentacion con el objetivo de mejorar los

resultados previstos.

Theaker (2022), lo define comogtipo de comunicacion que fluye
desde los colaborares hacia los jefes. Este proceso
comunicativo también permite la presentacién de nuevas ideas,
la formulacién de planes, el desarrollo de estrategias
innovadoras vy la realizacién de oIic'rtudes formales dirigidas a
los directivos de la empresa. Sus indicadores son los siguientes:

- Brinda atencién: Se refiere a la reaccién emocional que

surge de la interaccion entre lo que viven, necesitan,
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valoran y esperan los miembros de una organizacion,

ademas de las condiciones laborales que ellos perciben.
- (Morillo, 20086).

- Confianza para hablar sobre problemas: se trata de un
sentimiento de confianza y respaldo hacia un empleado,
que se fundamenta en la creencia de que dicho empleado
actua con integridad y cumple con los compromisos
establecidos por la organizacién (Salinas, 2012).

- Tener en cuenta el comentario y sugerencias: se trata
de una percepcién favorable respecto al trabajo propio, que

emerge de la valoracion de sus propiedades (Judge 2009).

- Dificultades en el trabajo: el proceso se inicia cuando una
parte percibe que otra ha afectado o tiene la potencialidad
de afectar un aspecto de su interés. Este fendmeno incluye
la incompatibilidad de objetivos, diversas interpretaciones
de la realidad y desacuerdos en relacién con las
expectativas sobre el comportamiento (Robbins, 2010).

- Comunicacion sobre resultados: es la comunicacion
entre trabajadores, una de las actividades basicas de la

vida humana y de la vida social (Chiavenato, 2009)

- Comunicacion sobre insuficiencias: es el proceso de
intercambiar informacién sobre las incapacidades de la
organizacion y los trabajadores (Trelles, 2005).

2. Comunicacién descendente

Ongallo (2007) sefald que implica que los empleados
comprometidos de diversas areas suelan tener contacto cercano
con los niveles inferiores. Asi se evidencia la comprension de los

actos y las repercusiones de los participantes.

La que se basa en una jerarquia que va desde los altos mandos
hasta los puestos mas bajos, es decir, la relacion entre los
directivos y los empleados, con el proposito de establecer
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lineamientos para realizar actividades, tareas y funciones dentro

de la compaiiia y asi lograr las metas (Daft y Marcic, 2005).

El punto de partida es desde la alta direccién hasta las deméas

areas que integran la organizacién; por lo tanto, una buena

cohesion facilitara un ambiente laboral apropiado y la formacion

de alianzas para alcanzar el objetivo establecido (Arizcuren et
al., 2008).

Theaker (2022), Se inicia en las areas empresariales, es decir,

desde los niveles jerarquicos mas altos, y esta dirigida a todos

los colaboradores. Sus indicadores son los siguientes:

Recibe informacion: Recibir informacién de los superiores
es parte rimordial en el funcionamiento de la organizacién,
es importante también n las interacciones con el ambiente
externo (Certo, 2001).

Lenguaje apropiado: Es la manera en la que el emisor

codifica la informacién para el receptor (Chiavenato, 2006).

Informacion necesaria para el desarrollo del trabajo: se
trata de los informes que se proporcionan a los empleados
para mantenerlos informados e integrados, con el fin de
que su trabajo contribuya al cumplimiento de las metas de

la organizacion (Fernandez, 2002).

Confianza y libertad: la comunicacion, que es uno de los
pilares fundamentales para una gestion optima de las

organizaciones, se basa en la confianza (Mello. 2000).

Comunicacidn de las actividades: es una comunicacion
especial que promueve a la participacion, integracion y
convivencia de los trabajadores (Valera, 2000).

Recibe las sugerencias de los superiores: tomar en

cuenta las sugerencias nos permite desempefarnos con
mas éxito en el ambito de la organizacidn (Sanchez, 2002).

3. Comunicacion horizontal
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La comunicacion lateral tiene como objetivo conectar a los
departamentos y a las personas, asi como optimizar la
integracién de los departamentos funcionales (Ongallo, 2007).
La sistematizacion del trabajo de los distintos departamentos
operativos implica la eliminacion de duplicaciones y la promocion
de la participacidn. Por lo tanto, es fundamental facilitar que cada
individuo ajuste su labor en funcién de las circunstancias de los
demas y de la entidad.

E intercambio de informacién entre los colaboradores de una
misma area contribuye significativamente al fortalecimiento ge la
comunicacion interna de la empresa. Este proceso ﬁermite que
la organizacion transmita de manera clara y precisa sus metas y
objetivos a alcanzar (Daft y Marcic, 2005).

Segun Arizcuren et al. (2008), e genera entre los compafieros
de trabajo de una misma area, lo que posibilita la apertura y los
flujos y sistemas de informacion apropiados; asi, se favorecera
un entorno agradable para llevar a cabo las tareas laborales.

Theaker (2022), se refiere a la interaccién que ocurre entre
colegas de una misma area o entre diferentes departamentos, la

cual se organiza en funcién de los objetivos compartidos.
Sus indicadores son los siguientes:

- Buenas relaciones: La comunicacion asertiva contribuye
a la mejora de las relaciones interpersonales vy
profesionales. En el proceso de transmision de un mensaje
entre el emisor y el receptor, se considera la actitud que
acompana dicha comunicacion. A través de esta modalidad
comunicativa, el individuo tiene la capacidad de expresar
sus sentimientos al emitir una opinién sobre un tema
especifico (Adler, 2005).

- Actitud cordial: es como una categoria moral que puede
servir como base para la ética entre trabajadores (Cortina,
2015).
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- Practicas profesionales exitosas: son actividades
formativas que los estudiantes realizan en una
organizacion para consolidar sus competencias y adquirir
experiencia en un sector profesional, esto de la mano de la

comunicacién (Tayabas, 2005).

- Comunicacion clara y transparente: es importante para
que ambas personas puedan construir, transmitir y
preservar una clara vision compartida en lo relacionado a

la organizacion (Pelayo, 2002).

- Respeto a las opiniones de los demas: consiste en
aceptar y tolerar las ideas, creencias, puntos de vista,
actitudes, gustos, elecciones, identidades o acciones de los
demads, incluso si son diferentes a las propias (Aranda,
2020).

- Buenas relaciones interpersonales: en toda
organizacion debe hacer una estrecha relacion, no solo en
el ambito laboral sino personal, para asi disminuir los

problemas y enfrentamientos (Pizzolante, 2003).
2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Definiciones

Alles (2014), grado ge identificacion de un trabajador con una

organizacién particular y sus objetivos, asi como el deseo de mantener

una onexién con dicha organizacion. El compromiso laboral se define

como la identificacién y dedicacion hacia una tarea o funcion especifica,
ientras gue el compromiso organizativo se refiere a la afiliacion del

individuo con la entidad que lo emplea.

Por su parte Zegarra (2014), se establece ue el compromiso de un
empleado con su organizacién esta intrinsecamente relacionado con
su comportamiento en el entorno laboral. Desde una perspectiva
empresarial, la aspiracion fundamental de todo director o gerente
consiste en fomentar un compromiso profundo entre sus
colaboradores, de manera que estos se identifiquen plenamente con la
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organizacion y contribuyan de manera significativa a su éxito.

Para Chiavenato (2014), es cuestion Ee sentir y entender tanto el
pasado como el presente de una organizacién, y que todos los
involucrados comprendan y compartan sus metas. Aqui no hay espacio
para la alienacion del trabajador, sino para su dedicacion.

Segun Morales (2018), se afirma que la determinacién del compromiso
organizativo depende de que el empleado asuma la responsabilidad de
los objetivos de la organizacién, junto con la demostracion de un alto
rendimiento en el trabajo, a fin de contribuir al bienestar de la
organizacion y garantizar la continuidad de E afiliacion.

El compromiso organizacional, seguin la definicion de Mowday et al.
(1979) citada en Santos et al. (2017), lo define como una fuerte
afiliacién entre un individuo y una organizacién, asi como a las acciones
realizadas por el individuo dentro de la organizacion. Este compromiso
se caracteriza por tres factores clave: la alineacion con los objetivos de
la entidad, la voluntad de esforzarse en beneficio de la organizacion y
la intencién de permanecer en ella.

Finalmente, segun Amords (2017), se entiende como compromiso
institucional el sentimiento de pertenencia que un trabajador siente
hacia la or%mizacic')n o empresa en la que trabaja, lo que se muestra a
través del orgullo y la satisfaccion por ser parte de ella. Esto se refleja
en una postura colaborativa y proactiva, donde el trabajador esta
dispuesto a involucrarse y aportar de manera activa para alcanzar los
objetivos y el éxito de la entidad.

Dimensiones del Eompromiso Organizacional

De acuerdo con las concepciones de Allen y Meyer§1991} citado en

Avila y Pascual (2020), ofrecen un modelo del compromiso

organizacional dividido en tres dimensiones: la de continuidad, la

afectiva y la normativa.

1. Compromiso afectivo:

De acuerdo con Allen y Meyer (1991) citado en Avila y Pascual
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(2020), se argumenta que este tipo de compromiso es el efecto
de los lazos, las emociones y los sentimientos gue se crean en
la relacion entre la organizacion y el trabajador. és trabajadores
que tienen un compromiso afectivo significativo contindan en la
empresa porgue han creado vinculos emocionales y asi lo

quieren.

Segln Zegarra (2014), se sostiene que este concepto esta
10
relacionado con el deseo y se define como los vinculos

emocionales que conectan al individuo con la entidad.

Para Goncalves (2017), el compromiso afectivo se fundamenta
en los lazos emocionales que el empleado establece con su
organizacion, los cuales se originan a partir de experiencias
positivas relacionadas con su labor.

Por su parte Arague et al. (2017), indican que el deseo del
empleado de pertenecer a la organizacion esta vinculado con
sensaciones de alegria, afecto y pertenencia; este se origina por
la apreciacion que los trabajadores tienen del respaldo y las
ventajas proporcionadas por la compaiiia. Sus indicadores son

los siguientes:

- Tiempo y esfuerzo: Es muy probable que exista un
conocimiento por parte del individuo acerca de las
inversiones en fiempo y esfuerzo que se perderian si
abandonara la organizacion, esto es, de los costos (fisicos,
financieros, psicoldgicos) que implicaria su salida o de las
escasas oportunidades para conseguir ofro trabajo. Aqui se
muestra un lado calculador, ya gque hace alusién a la
continuacién de inversiones (programas de pensiones,
primas por antigliedad, capacitacidn, etc.) acumuladas y
obtenidas como resultado de pertenecer a la organizacion
(Becker, 1960 citado por Sanchez y Franco, 2019).

- Seguridad y bienestar: el bienestar y la seguridad en el

compromiso afectivo estan relacionados con el bienestar
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psicologico, que puede beneficiar tanto al individuo como a
la organizacion. El bienestar emocional, por ejemplo, se
relaciona con la seguridad en un ambiente estable y con
condiciones adecuadas para el desarrollo del trabajo. El
compromiso afectivo, que es la conexién emocional de un
trabajador con su empresa, puede verse impulsado por el
bienestar psicoldgico (Davila y Jiménez, 2014).

- Emocionalmente unido: apego emocional que una
persona siente hacia una organizacion, lo que lo motiva a
permanecer en ella mas alla de su salario. Este apego se
refleja en la satisfaccion de necesidades y expectativas,
especialmente las psicologicas, y en é identificacion
personal con los valores y metas de la empresa (Maynez,
2016).

- Orgullo: emocién agradable que impulsa al trabajador a
comprometerse con la organizacién, puede ser un factor que
impulsa el compromiso afectivo en un entorno laboral. Se
puede considerar una emocion positiva, activadora y
retrospectiva que se experimenta tras la obtencion de un
resultado favorable relacionado con una accién personal o
en interaccidn con otros (Robles y Caballero, 2019).

2. Compromiso de continuidad:

Segun Allen y Meyer (1991) citado en Avila y Pascual (2020), se
afirma que este tipo de compromiso conlleva que los
trabajadores estén completamente conscientes de los costos
vinculados, la falta de oportunidades laborales y el desbalance
econémico-financiero al cual podrian enfrentarse si abandonan
su trabajo actual. Los empleados gue presentan un alto nivel de
compromiso de continuidad permanecen en la organizacion
debido a una necesidad o requerimiento, lo que implica una
dependencia financiera hacia la misma. Su labor se lleva a cabo

mas por imperativos econdmicos que por un deseo de
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realizacion personal.

De acuerdo con Zegarra (2014) asocia esta obligacion con la
necesidad y la interpreta como el reconocimiento que hace el
trabajador de los elevados gastos que supondria abandonar la
empresa. El analisis costo-beneficio es la base del proceso para
formar este tipo de compromiso. Previo a la toma de una
decision, el empleado llevara a cabo na evaluacién de los
sacrificios realizad os hasta el momento, asi como de los posibles
perjuicios que la renuncia al empleo podria acarrear para su
familia. Ademas, tomara en cuenta Es oportunidades reales de
conseguir un nuevo trabajo en comparaciéon con las opciones
laborales que el mercado tiene disponibles. Si, tras fales
evaluaciones, los costos relacionados con dejar la organizacion
son mayores gue las ventajas, el individuo decidira quedarse en
la companiia por necesidad y no porque lo desee de verdad. Sus
indicadores son los siguientes:

- Ventajas y beneficios laborales: Constituyen las ventajas
que las organizaciones proporcionan a sus empleados como
parte de su relacidn laboral o en virtud del desempefio de un
puesto de trabajo. Estos beneficios no constituyen una
contraprestacion por el trabajo realizado. Algunos autores
afirman que los beneficios laborales pueden mejorar la
satisfaccion y g bienestar de los trabajadores, aumentar la
productividad y crear un ambiente laboral mas saludable y

motivador (Henao y Rivera, 2022).

- Estilo de vida: El término se utiliza para describir @manera
general de vivir, que se basa en la interaccién entre las
pautas de comportamiento individuales y las condiciones de
vida en un sentido mas amplio. Estas dultimas estan
determinadas por factores socioculturales y caracteristicas

personales (Henao y Rivera, 2022).

- Sentido del trabajo: es la percepcion que una persona tiene
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de su trabajo como algo significativo, valioso y beneficioso.
Implica que la persona ve su trabajo como importante y con
un propodsito inherente. Puede tener sentido si aporta
satisfaccion al empleado, corresponde a sus intereses y le
ayuda a desarrollar sus habilidades. Ademas, el trabajo
puede tener sentido si permite a la persona relacionarse con
la cultura de la empresa y sentirse aceptada, apoyada y
valorada (Coral, 2021).

- ﬁerés propio: supuesto conductual que establece que las
personas solo actian para satisfacer sus necesidades y su
bienestar individual. El valor que se asigna a un objeto o
concepto es un factor determinante que motiva la realizacion
de acciones orientadas hacia la obtenciéon de beneficios
personales (Coll y Ludefia, 2021).

3. Compromiso normativo:

De acuerdo con Allen y Meyer (1991) citado en Avila y Pascual
(2020), esta forma de compromiso se basa en la lealtad, el
sentimiento de apego a la entidad y el sentimiento de culpa que
puede surgir al contemplar la posibilidad de abandonar el grupo.
Los trabajadores que creen que abandonar la entidad es
éticamente incorrecto y algo desleal muestran un nivel
significativo de compromiso normativo debido a su sentido del

deber moral de permanecer afiliados a la empresa.

Segln Zegarra (2014), postula que el establecimiento de dicho
compromiso esta significativamente influenciado por el proceso
de socializacién experimentado por los individuos. Este proceso
abarca la adhesidn a las normas, |a valoracion de las afiliaciones
grupales, la fidelidad hacia los empleadores | reconocimiento
de las inversiones realizadas por la entidad en el desarrollo
personal. La presencia de presiones normativas en el contexto
organizativo suscita un sentimiento de castigo entre los
empleados, que los lleva a percibir la obligacién o el deber de
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mantener su afiliacion a la entidad como medio de recibir

reconocimiento. Sus indicadores son los siguientes:

Respeto de normas: El respeto a las normas en una
organizacion empresarial implica conocer, aceptar y cumplir
las normas que rigen en la empresa. Estas reglas se
fundamentan en principios como la amabilidad, la tolerancia,
la solidaridad y la empatia. Contribuyen a generar un
entorno de cordialidad y seguridad, asi como a identificar las
virtudes pr(gas y aceptar las limitaciones de los demas.
Asimismo, evita las ofensas y las ironias, y no deja que la
violencia o el abuso se conviertan en el medio para imponer
criterios (Coral, 2021).

Obligacion: g compromiso nomativo es un tipo de
compromiso organizacional que se basa en la percepcion de
una obligacién hacia la empresa. En este tipo de
compromiso, un trabajador se siente moralmente obligado a
permanecer en la entidad porque es lo correcto y para
cumplir con un deber moral de reciprocidad. Este
compromiso se expresa en sentimientos de lealtad y apego
a la institucion, y se basa en valores y objetivos compartidos.
(Bohrt y Larrea, 2018).

Lealtad: es un aspecto del compromiso normativo, que es el
nivel en que un empleado siente una obligacién y lealtad
hacia su organizacion, basada en valores y objetivos
compartidos. Este compromiso se expresa en sentimientos
de obligacion de permanecer en la entidad para cumplir con
un deber moral de reciprocidad. Los empleados pueden
sentir lealtad a la organizacion porque creen que deben
corresponder a los beneficios que reciben de ella. Este
vinculo moral puede hacer que los empleados permanezcan
en la organizacion, incluso si tuvieran mejores

oportunidades en otro lugar (Bohrt y Larrea, 2018).
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E. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1.

Comunicacién

El procedimiento de comunicaciéon se define como la_accidon
mediante la cual un grupo o individual, denominado ‘emisor”,
traduce un hecho, concepto o sentimiento en un mensaje. Este
mensaje es transmitido a otro individuo o grupo, denominado
"receptor”, a través del canal que el emisor considera mas
adecuado. La intencién subyacente de este proceso es que el
receptor adquiera nocimiento del hecho, concepto o sentimiento
que el emisor ha expresado inicialmente.

Comunicacién laboral

Proceso de comunicacion entre una organizacion y sus miembros.
Uno de los principales propésitos de su implantacion es mejorar la
productividad laboral, fomentar el compromiso de los empleados,
agilizar la gestion de la plantilla, reconocer las contribuciones de los
empleados e impartir conocimientos sobre el funcionamiento de la

organizacion, entre otros varios objetivos.
Compromiso.

Se define como la fuerza mediante la cual un individuo establece
una identificacién con una organizacién especifica y su grado de
implicacion en la misma.

Organizacion.

Una organizacién es un sistema que se ha creado con el proposito
de lograr determinados objetivos y metas. Estos sistemas pueden
estar constituidos, a su vez, por otros subsistemas vinculados que

desempenan roles particulares.
Contratacién

Se basa en los principios recomendados para atraer eficazmente a
personas potencialmente aptas para cubrir puestos vacantes en la
empresa, asi como para contratar a personas que posean el perfil

deseado.
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6. Satisfaccion laboral

Se refiere a la actitud global del sujeto frente a su trabajo, una
satisfaccion que es producida por los factores internos; impactan
directamente en el rendimiento del trabajador y en la atencién que

proporciona a los clientes.
7. Motivacién laboral

Es la disposicién para realizar un esfuerzo significativo con el
objetivo de lograr los objetivos de la organizacion, que depende de

si dicho esfuerzo logra satisfacer alguna necesidad individual.
8. Estrategia.

Se trata de un plan disefiado para gestionar un asunto especifico y
para establecer un conjunto de normas que garantizan la toma de
decisiones o6ptimas en cada momento. Una estrategia puede
definirse como el proceso elegido mediante el cual se anticipa lograr

un estado futuro determinado.

w

Desarrollo.

Se define como el proceso de evolucién, crecimiento y
transformacion de un objeto, individuo o situacion particular bajo
condiciones especificas. La condicion de evoluciéon se asocia
comunmente con una connotacién positiva, dado que implica un
proceso de crecimiento o la transicion hacia etapas o estadios
superiores.

10.Institucion.

Se trata de un concepto social que alude a todas las estructuras que
se crean para favorecer la convivencia humana y que implican algan
tipo de mecanismo de control u orden social. Estas estructuras
estan relacionadas con el desarrollo de vinculos y lazos grupales en

distintos momentos o situaciones de la vida.

9.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
HG: La comunicacion interna se relaciona de manera significativa
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con el compromiso organizacional en los trabajadores de la ﬂreccién
Regional de Educacion, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién interna no se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Direccién Regional de Educacién, Huanuco 2025.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1: La comunicacién ascendente se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de Ia
Direccién Regional de Educacién, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién ascendente no se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional en los
trabajadores de E Direccion Regional de Educacion, Huanuco
2025.

HE2: La comunicaciéon descendente se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacién, Huanuco
2025.

Ho: La comunicacion descendente no se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional en los
trabajadores de E Direccién Regional de Educacion, Huanuco
2025.

HE3: La comunicacion horizontal se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Direccién Regional de Educacion, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién horizontal no se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion, Huanuco 2025.

VARIABLES

2.1.1. VARIABLE 1
Comunicacién interna
Dimensiones
- Ascendente
- Descendente
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- Horizontal

2.1.2. VARIABLE 2
Compromiso organizacional
Dimensiones
- Afectivo
- De continuidad
- Normativo
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CAPITULOIII
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El estudio se enmarcé en una investigacién de tipo aplicada, porque
pone en practica los conocimientos que tiene el investigador y los nuevos
conocimientos que se va a adquirir en esta investigacion.

Marroquin (2012), define la investigacién aplicada como la utilizacién e
implementacion del conocimiento en la practica, produciendo beneficios

ventajosos para la sociedad.

3.1.1. ENFOQUE

La metodologia de estudio propuesta adopté un enfoque
cuantitativo, como sugieren Hernandez et al. (2014), esta estrategia
implica la recopilacién de informacién para examinar empiricamente las
hipétesis, basandose en la evaluacion gstadistica y en la medicién
numérica para identificar patrones de conductas y evaluar teorias. En
consecuencia, se emplearon estrategias de recoleccién de datos para
ambas variables. Por lo tanto, a las respuestas proporcionadas por los
colaboradores se les asignaron valores numéricos, y se empled el
analisis estadistico para procesar los datos y derivar los resultados.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue el descriptivo correlacional.

Los estudios descriptivos posibilitan el andlisis de circunstancias y
acontecimientos, o sea, cdmo es y como se presenta un fenémeno en
particular; ademas, tratan de definir las caracteristicas relevantes de
individuos, grupos, comunidades u otros fenémenos que son objeto de
estudio. Del mismo modo, este estudio adoptara un alcance de
investigaciéon correlacional, ya que pretende indagar el grado de
vinculacién entre las variables objeto de analisis (Hernandez et al.,
2014).

3.1.3. DISENO
Empleé un disefio no experimental, descriptivo, correlacional,

transversal o ftransaccional, segin el cual los instrumentos se
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3.2

administraron simultdneamente y una sola vez.

Un estudio no experimental se refiere a un enfoque de investigacion
en el que los acontecimientos se examinan mediante observacion
cientifica realizada en un entorno natural, sin manipular la variable
investigada. No obstante, el estudio ﬁetende evaluar el alcance del

vinculo entre las variables implicadas (Hernandez et al., 2014).

/ ¥
r [ Relacion

\Dv

Dénde:

M : Muestra del estudio.

Ox  : Comunicacion interna

Oy :Compromiso organizacional

R : Relacion que existe entre las variables.

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Para Santibafiez (2015), el concepto que nos ocupa pertenece a la
cantidad colectiva de individuos que comparten atributos comunes,
sobre los que se han de realizar inferencias. En este caso nuestra
investigacion tuvo como poblacion al total de trabajadores de la DRE
Huanuco, que segun cuadro de asignacién 2022 suman un total de 98

trabajadores.
Tabla 2
Poblacion de trabajadores de la DRE Huanuco 2025
° Oficina Trabajadores
45 Direccién de Gestion Pedagégica 20
2 Direccién de Gestion Institucional 20
3  Direccion de Gestion Administrativa 40
4 Oficina de Asesorfa Juridica 10
5  Atencion de Denuncias y Reclamos 8

TOTAL 98

39




3.3.

9.2.2. MUESTRA

Se considera un subconjunto de una poblacion mayor. Se trata de
un subgrupo que interesa a efectos de recopilaciéon de datos. Ademas,
la muestra se define y delimita cuidadosamente mediante métodos que
garantizan su precision y representatividad (Hernandez et al., 2014).

La muestra que utilizaremos se determind por un muestro
probabilistico aleatorio aplicando la formula siguiente:

m=_ (N)Z) (p)a)
(e)* (N-1) + (2)* (p)(q)
Donde:
m = Muestra
N =098 gmaﬁo de la poblacién)
Z=1.96 (valor Z para un 95% de confianza)
e = 0.05 (margen de error del 5%)
p=0.5 é
q = 0.5 (proporcién de fracaso)

roporcion de éxito)

m= (98)(1.96) (0.5)(0.5)
(0.05)2 (98-1) + (1.96)? (0.5)(0.5)

m = 78.89
El resultado que nos arroja, una vez aplicada la formula nos da una
muestra de: 79 trabajadores

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
El uso de técnicas e instrumentos desempefia un papel fundamental

dentro del marco metodolégico. Estas estrategias engloban una serie de

procedimientos que facilitan la recopilacién, organizacion y difusién de los

datos relativos al tema investigado.

Técnica

La encuesta: es una técnica que implica la recopilacion sistematica de

informacidn con el fin de dar respuesta a cuestiones. Este proceso se lleva a

cabo de acuerdo con un disefo preestablecido, que garantiza el rigor de la

informacion recopilada. Los resultados de la investigacién se presentan en
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términos descriptivos y también en términos de relacion entre variables
(Sanchez, 2020).

Instrumento

El cuestionario: Instrumento utilizado para la recogida sistematica de
informacién, que comprende un conjunto de preguntas relativas a un
acontecimiento, circunstancia o cuestion especificos, a partir de los cuales
el investigador pretende recabar datos (Acosta, 2016).

Einstrumento fue sometido a un proceso de fiabilidad mediante una
prueba piloto. Para el instrumento de comunicacion interna, se obtuvo un alfa
de Cronbach de 0.892, mientras que, para el instrumento de compromiso

organizacional, el coeficiente fue de 0.857.

Ambos valores superaron el umbral minimo aceptado de 0.70, lo que
indica que los instrumentos presentaron una alta consistencia interna y, por

tanto, fueron fiables para la recoleccion de datos en este estudio (Anexo 5).

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Luego de recabar la informacion mediante los instrumentos designados,
se emplearon los procedimientos subsiguientes para analizar los resultados
de la investigacion:

* Proceso descriptivo: Al representar tablas de frecuencias y porcentajes,
se pudieron establecer las caracteristicas Unicas de cada variable
analizada, lo que ayudd a alcanzar los objetivos del estudio.

e Proceso inferencial: Para examinar las hipotesis propuestas, la
investigacion utilizé un procedimiento de inferencia estadistica. Para
lograr el objetivo deseado, se llevd a cabo la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk n el software estadistico SPSS Vs 25 para los
participantes con una muestra de tamarfio 50 o menor. ?e llevé a cabo
un anélisis de la relacidén entre las variables, lo que permitié tratar los

objetivos inferenciales.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

bla 1
ﬁvef de comunicacién interna en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

F % % vélido % acumulado
Bajo 10 12,7 12,7 12,7
Medio 66 83,56 83,6 96,2
Valido
Alto 3 3.8 3.8 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Egura 1

Nivel de comunicaci6n interna en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

Comunicacién interna

Porcentaje

Bajo tadio Ao

Comunicacién interna

Nota: Informacién adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 1, se
demuestra que, en relacién a la comunicacion interna en los trabajadores de
la DRE Huéanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 83,5%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 12,7% y finalmente el 3,8%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que [a comunicacion
entre los colaboradores de las diversas areas es media, lo que sefala que alin
puede mejorar.
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%Ia 2

Nivel de comunicacién ascendente en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

F % % vélido % acumulado
Bajo 9 1.4 11,4 11,4
Medio 61 77,2 77.2 88,6
Valido
Alto 9 11,4 11,4 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Figura 2

Nivel de comunicacion ascendente en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

Porcentaje

Comunicacién ascendente

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 2, se
demuestra que, en relacién a la comunicacién ascendente en los trabajadores
de la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 77,2%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 11,4% y finalmente el 11,4%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que la comunicacion
entre los trabajadores hacia los directivos es promedio, lo que sefiala que la

comunicacion no es muy constante.
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Tabla 3

Nivel de comunicacién descendente en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

F % % vélido % acumulado
Bajo 9 1.4 11,4 11,4
Medio 57 72,2 72,2 83,5
Valido
Alto 13 16,5 16,5 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacioén adquirida mediante los instrumentos

Figura 3

%vel de comunicacién descendente en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

Comunicacién descendente

Porcentaje

Comunicacién descendente

Nota: Informacién adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 3, se
demuestra que, en relacion a la comunicacion descendente en los
trabajadores de la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente
al 72,2%, mientras que en el nivel alto se encuentran el 16,5% y finalmente el
11,4% presentan un nivel bajo. Dichos hallazgos evidencian que la
comunicacion entre los directivos hacia los trabajadores de la organizacion es

medio, lo que sefiala que la comunicacién puede mejorar.

44




bla 4
ﬁvel de comunicacién horizontal en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

F % % valido % acumulado
Bajo 9 1.4 1.4 1.4
Medio 64 81,0 81,0 92,4
Valido
Alto 6 76 76 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Figura 4

%vef de comunicacién horizontal en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

Comunicacion horizontal

Poreentaje

Comunicacién herizental

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 4, se
demuestra que, en relacién a la comunicacién horizontal en los trabajadores
de la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 81,0%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 11,4% y finalmente el 7,6%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que la comunicacion
entre trabajadores es medio, lo que sefiala que la comunicacion puede
mejorar.
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Tabla §

%vef de compromiso organizacional en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

F % % vélido % acumulado
Bajo 12 15,2 15,2 15,2
Medio 66 83,5 83,5 98,7
Valido
Alto 1 13 1,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

ﬁgura 5
livel de compromiso organizacional en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025.

Compromiso organizacional

Porcentaje

Compromiso organizacional

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Interpretacién: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 5, se
demuestra que, en relacion al compromiso organizacional en los trabajadores
de la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 83,5%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 15,2% y finalmente el 1,3%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que el compromiso de
los trabajadores hacia la organizacional es medio, lo que sefiala que aun no
hay vinculo establecido entre trabajadores con la organizacion.
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Tabla 6
Nivel de compromiso afectivo en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

F % % valido % acumulado
Bajo 15 19,0 19,0 19,0
Medio 62 78,5 78,5 97,5
Valido
Alto 2 25 2,5 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Figura 6

gvef de compromiso afectivo en trabajadores de la DRE, Huanuco 2025

Compromiso afectivo

Porcentaje

Compromiso afectivo

Nota: Informacién adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas en E tabla y figura 6, se
demuestra que, en relacién al compromiso afectivo en los trabajadores de la
DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 78,5%, mientras
que en el nivel bajo se encuentran el 19,0% y finalmente el 2,5% presentan
un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que el compromiso afectivo entre la
organizacion y trabajadores es medio, lo que sefiala que el vinculo emocional

aun puede mejorar.
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bla 7
ﬁvel de compromiso de continuidad en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

F % % valido % acumulado
Bajo 22 278 278 278
Medio 53 67,1 67,1 949
Valido
4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacién adquirida mediante los instrumentos

ﬁgura 7
livel de compromiso de continuidad en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

Porcentaje

Compromiso de continuidad

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas en la tabla y figura 7, se
demuestra que, en relacién al compromiso de continuidad en los trabajadores
de la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 67,1%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 27,8% y finalmente el 5,1%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que el compromiso de
continuidad es medio, lo que sefiala que la mayoria de los trabajadores tienen
un compromiso con la entidad porque dependen de ellos.
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bla 8
ﬁvel de compromiso normativo en frabajadores de la DRE, Hudnuco 2025

F % % valido % acumulado
Bajo 35 44,3 44,3 44,3
Medio 36 45,6 45,6 89,9
Valido
Alto 8 10,1 101 100,0
Total 79 100,0 100,0

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos
Figura 8

ﬂ"vef de compromiso normativo en trabajadores de la DRE, Huénuco 2025

Compromise normative

Porcentaje

Compramise normative

Nota: Informacion adquirida mediante los instrumentos

Interpretacion: En base a las cifras obtenidas n la tabla y figura 8, se
demuestra que, en relacién al compromiso normativo en los trabajadores de
la DRE Huanuco, predomina el nivel medio correspondiente al 45,6%,
mientras que en el nivel bajo se encuentran el 44,3% y finalmente el 10,1%
presentan un nivel alto. Dichos hallazgos evidencian que el compromiso
normativo es medio, lo que senala que los trabajadores tienen un compromiso

moral con la entidad.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para un adecuado proceso estadistico inferencial, se procedi6 a
desarrollar la prueba de normalidad, que, al tener una muestra investigativa
de 79 individuos y ser superior a los 50, se procedié con la prueba de
Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 9
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Comunicacion interna ,084 79 ,200°
Compromiso organizacional ,068 79 ,200°

Nota: Informacién adquirida mediante el programa Spss versién 26

De acuerdo a las cifras evidenciadas en la tabla 9, se tomaron en cuenta
los requerimientos de medidas paramétricas. Se determind que las
distribuciones de contraste arrojaron hallazgos con un nivel sig mayor a
0,05, ental sentido, se aprueba |a hipétesis alterna, donde las variables siguen
una distribucién normal. Por consiguiente, se emplearon pruebas
paramétricas, como es el caso del coeficiente de evaluaciéon de Pearson.

4.2.1. Correlacion ﬁ hipétesis general

Hg: La comunicacion interna se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional en los frabajadores de E Direccién Regional de
Educacion, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién interna no se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccién Regional de
Educacion, Huanuco 2025.

Tabla 10
Correlacién de Hg

Comunicacion Compromiso
interna organizacional
@rrelacién de Pearson 1 ,887"
Comunicacion interna Sig. (bilateral) ,000
N 79 79
R Correlacion de Pearson ,987" 1
O?;;FZ’:;’;ZI Sig. (bilateral) ,000
N 79 79

Nota: Informacion adquirida mediante el programa Spss version 26

Interpretacioén: Los hallazgos muestran Un coeficiente de evaluacion de
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Pearson (r) = 0.987, lo que sefiala una relacion muy alta y positiva entre las
variables y el valor de sig menor a 0.05, en tanto, se opone a la hipétesis nula
y se aprueba la general. Lo que confirma que las variables se relacionan
significativamente, en tal sentido a mayor nivel de comunicacién interna,

aumenta el compromiso organizacional.

4.2.2. Correlacion de la Epétesis especifica 1

HE1: La comunicacién ascendente se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de E Direccién
Regional de Educacién, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién ascendente no se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion, Huanuco 2025.

Tabla 11

Correlacion de He 1

Comunicacién Compromiso

P ascendente organizacional
orrelacion de Pearson 1 959"
Comunicacién ascendente Sig. (bilateral) ,000
N 79 79
Correlacion de Pearson ,959™ 1
Compromiso organizacional Sig. (bilateral) ,000
79 79

Nota: Informacion adquirida mediante el programa Spss versién 26

Interpretacion: Los hallazgos muestran un coeficiente de evaluacion ge
Pearson (r) = 0.959, lo que sefiala una relacién muy alta y positiva entre la
dimension y la variable y el valor de sig menor a 0.05, en tanto, se opone a la
hipétesis nula y se aprueba la general. Lo que confirma que la dimensién y la
variable se relacionan significativamente, en tal sentido a mayor nivel de
comunicacién ascendente, aumenta el compromiso organizacional.

9.2.3. Correlacion de la hipétesis especifica 2

HE2: [a comunicacién descendente se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional en los trabajadores deg Direccién Regional de
Educacion, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacién descendente no se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccién Regional de
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Educacion, Huanuco 2025.

Tabla 12

Correlacion de He 2

Comunicacion Compromiso

g descendente  organizacional
orrelacion de Pearson 1 ,990"
Comunicacién descendente Sig. (bilateral) ,000
79 79
Correlacién de Pearson ,990" 1
Compromiso organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 79 79

Nota: Informacion adquirida mediante el programa Spss versién 26

Interpretacion: Los hallazgos muestran un coeficiente de evaluacion Ee
Pearson (r) = 0.990, lo que sefiala una relacién muy alta y positiva entre la
dimension y la variable y el valor de sig menor & 0.05, en tanto, se opone a la
hipétesis nula y se aprueba la general. Lo que confirma que la dimensién y la
variable se relacionan significativamente, en tal sentido a mayor nivel de
comunicacion descendente, aumenta el compromiso organizacional.

22.4. Correlacion de la hipétesis especifica 3

HE3: [a comunicacion horizontal se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacion, Huanuco 2025.

Ho: La comunicacion horizontal no se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion, Huanuco 2025.

Tabla 13
Correlacién de He 3

Comunicacion Compromiso

g horizontal organizacional
rrelacion de Pearson 1 985"
Comunicacién horizontal Sig. (bilateral) ,000
N 79 79
Correlacién de Pearson ,985™ 1
Compromiso organizacional Sig. (bilateral) ,000
79 79

Nota: Informacién adquirida mediante el programa Spss version 26
Interpretacion: Los hallazgos muestran un coeficiente de evaluacion Ee
Pearson (r) = 0.985, lo que sefiala una relacién positiva y muy alta entre la

dimensién y la variable y el valor de sig menor a 0.05, en tanto, se opone a la
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hipétesis nula y se aprueba la general. Lo que confirma que la dimensién y la
variable se relacionan significativamente, en tal sentido a mayor nivel de
comunicacién horizontal, aumenta el compromiso organizacional.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En relacion a la Hg, se logré demostrar que las variables se asocian
significativamente en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025, cuyo
coeficiente de evaluacion de Pearson (r) fue de 0,987 indicando una
correlacién muy alta y positiva y de nivel de sig inferior 0,05. Dichos hallazgos
se refuerzan con las cifras expuestas n la tabla y figura 1 donde se expresa
que la comunicacién interna se presenta en el nivel medio con el 83,5%,
asimismo n la tabla y figura 5 se evidencia que el compromiso organizacional
presenta un nivel medio con el 83,5%. Los resultados son contrastados con
las conclusiones de Huaman y Lara (2020) se ha observado un vinculo notable
y significativo entre el compromiso organizacional y las variables de la
comunicacion interna. Ademas, se ha comprobado gue la comunicacién
interna llega al 60%, mientras que el compromiso con la organizacion tiene un
promedio del 100%.

En relacién a la He 1, se logré demostrar ue la variable y la dimensién
se asocian significativamente en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025,
cuyo coeficiente de evaluacién de Pearson (r) fue de 0,959 indicando una
correlacion positiva y muy alta, de nivel de sig inferior a 0,05. Dichos hallazgos
se refuerzan con las cifras expuestas n la tabla y figura 2 donde se expresa
que la comunicacién ascendente se presenta en el nivel medio con el 77,2%.
Los resultados son contrastados con las conclusiones de Saldana et al. (2022)
quienes sostienen que se hallé un p-valor de 0.000, lo que indica una
correlacion significativa entre el compromiso organizacional y la comunicacion
interna; y un Rho Spearman de 0.586, lo que sugiere que existe una relacion
positiva en gran medida entre las variables estudiadas. Por lo tanto, si se
esfuerzan por mejorar la comunicacion interna, esta accion tendra un efecto
proporcional en el compromiso de los trabajadores con la organizacion.

En relacion a la He 2, se logré demostrar ue la variable y la dimensién
se asocian significativamente en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025,
cuyo coeficiente de evaluacion de_Pearson (r) fue de 0,990 indicando una
correlacién muy alta y positiva, de nivel de sigmenor a 0,05. Dichos hallazgos
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se refuerzan con las cifras expuestas gn la tabla y figura 3 donde se expresa
que la comunicacion descendente se presenta en el nivel medio con el 72,2%.
Los resultados son discutidos con las conclusiones de Géngora (2020) que
afirma que la comunicacion interna tiene una relacion significativa (p=0.000) y
moderada (Rho=0.576) con el compromiso organizacional de los maestros del
C.E.B.A Republica de Bolivia, situado en Villa El Salvador, a lo largo del afio
2019.

En relacién a la He 3, se logro evidenciarue la variable y la dimension
se asocian significativamente en los trabajadores de la DRE, Huanuco 2025,
cuyo coeficiente de evaluacion de Pearson (r) fue de 0,985 indicando una
correlacion muy alta y positiva, de nivel de sig menor a 0,05. Dichos hallazgos
se refuerzan con las cifras expuestas n la tabla y figura 4 donde se expresa
que la comunicacién ascendente se presenta en el nivel medio con el 81,0%.
Los resultados son contrastados con las conclusiones de Esteban (2024)
quien expone que las variables se asocian significativa y directamente en
Automotores Mopal - Huanuco en el aino 2023. Esta afirmacion se fundamenta
en el coeficiente de correlacién de Pearson, cuyo valor es 0.773. Esta
correlacion se respalda con los datos presentados en las tablas 1y 24. En
este contexto, se observa que el 65.38% de los encuestados considera que la
empresa promueve el didlogo como politica para abordar problemas, lo que
facilita la busqueda de soluciones oportunas. Ademas, el 59.62% de los
participantes opina ue el intercambio de ideas y la coordinacién entre los
equipos son adecuados para el desarrollo de un clima organizacional

favorable.
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CONCLUSIONES

Se determind e las variables se relacionan significativamente en los
trabajadores; cuyo g)eficiente de evaluacion de Pearson (r) fue de 0,987
y un nivel de sig inferior a 0,05; lo cual evidencia una correlacion positiva
y muy alta. Este resultado indica que una adecuada gestion de la
comunicacion interna no solo mejora el flujo de informacién en la entidad,
sino que también fortalece el sentido de motivaciéon y pertenencia del
personal. En ese sentido, se pone en evidencia que cuando los
trabajadores se sienten informados, comprendidos y escuchados
desarrollan una mayor identificacién con la organizacion, lo cual es un
paso clave para promover un clima laboral sostenible en el tiempo.

Se determino ue la dimension y la variable se relacionan
significativamente en los trabajadores; cuyo oeﬁciente de evaluacion de
Pearson (r) fue de 0,959 y un nivel de sig inferior a 0,05; lo cual videncia
una correlacién positiva y muy alta. Este hallazgo indica que cuando los
trabajadores poseen canales efectivos para poder expresar sus opiniones,
sugerencias y necesidades hacia los niveles jerarquicos superiores, se
sienten involucrados en la toma de decisiones, lo que incrementa su
disposicion y comﬁromiso para contribuir con los objetivos institucionales.
Se determind que la dimension y la variable se relacionan
significativamente en los trabajadores; cuyo oeﬁciente de evaluacion de
Pearson (r) fue de 0,990 y un nivel de sig inferior a 0,05; lo cual gvidencia
una correlacion positiva y muy alta. Este hallazgo indica que cuando los
directivos y lideres trasmiten de forma transparente, oportuna y clara las
metas y politicas institucionales, se genera confianza, alineamiento
organizacional y mayor sentido de proposito en los colaboradores.

Se determino ue la dimensiéon y la variable se relacionan
significativamente en los trabajadores; cuyo oeﬂciente de evaluacion de
Pearson (r) fue de 0,985 y un nivel de sig inferior a 0,05; lo cual videnoia
una correlacién positiva y muy alta. Este hallazgo indica que el trabajo
colaborativo entre pares, el cual se basa en el respeto mutuo y la fluidez
comunicativa, es un factor clave para poder fortalecer lazos laborales que
fomenten un entorno organizacional mas eficiente y cohesionado.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda efectuar un plan estratégico de comunicacion interna en
la Direccion Regional de Educacion, que incluya la emisiéon mensual de
boletines digitales con informacién institucional relevante, la creacién de
un canal oficial en plataformas como WhatsApp o correo institucional
para la difusién de comunicados, y reuniones mensuales por areas para
alinear objetivos y avances. Estas acciones permitirdan mantener
informados a los trabajadores, fortalecer su sentido de pertenencia y
aumentar su compromiso organizacional.

Se sugiere establecer mecanismos eficaces de comunicacion
ascendente, como encuestas de clima laboral trimestrales, un buzén
digital de sugerencias y reuniones bimestrales entre representantes de
los trabajadores y la direccion, con el fin de recoger inquietudes
propuestas y percepciones. Esto facilitarda que los colaboradores se
sientan valorados y escuchados, lo cual fortalecera su compromiso con
la entidad.

Se recomienda capacitar a los directivos y jefes de area en técnicas de
comunicacion descendente clara y efectiva, mediante talleres enfocados
en brindar retroalimentacion adecuada, comunicar instrucciones
precisas y mantener un tono empatico. Asimismo, se debe establecer un
formato institucional para comunicados escritos, con el objetivo de
garantizar coherencia y comprension en la transmision de directivas, lo
cual impactara positivamente en el compromiso del personal.

Se propone fomentar la comunicacion horizontal a través de reuniones
periédicas de coordinacién entre areas, la ejecucion de proyectos y
actividades de integracién como capacitaciones conjuntas. Estas
iniciativas promoveran la colaboracién, el respeto mutuo y @conﬁanza
entre los trabajadores, fortaleciendo asi su compromiso organizacional

con la Direccion Regional de Educacion.
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El presente instrumento forma parte de una investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre la comunicacion interna y el

organizacional en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion,

ANEXO 2

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA

Huanuco 2024.

Instrucciones: En el presente cuestionario se pide que responda en forma objetiva

y veraz a los items que se detalla a continuacion marcando con un (X)

compromiso

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

COMUNICACION INTERNA

N° |

ITEMS

VALORES

Comunicacién ascendente

1 2

3

4

Los superiores brindan atencion cuando se les informa
sobre dificultades o necesidades en el desarrollo de sus
funciones

Los superiores le ofrecen confianza para hablar sobre
problemas personales que puedan afectar sudesempefio
laboral.

Las superiores de la Direccion Regional de Educacion
toman en cuenta los comentarios o sugerencias que
usted realiza para mejorar la gestion institucional.

Comunica a los superiores sobre la falta de coordinacion
en la institucion que dificultan su trabajo.

Comunica a sus superiores los resultados positivos y las
metas alcanzadas en el desarrollo de sus labores.

Comunica a los superiores sobre las malas practicas
administrativas que dificultan y limitan su labor.

Comunicacion descendente

Lainformacién que recibe de sus superiores es relevante
y contribuye al desarrollo eficiente de las actividades
programadas en la Direccion Regional de Educacion,
como capacitaciones, reuniones de planificacion o
ejecucion de proyectos educativos.

Sus superiores utilizan un lenguaje claro y adecuado que
le permite comprender con precision sus solicitudes y
directrices, por ejemplo, al asignarle tareas
administrativas, coordinar eventos o dar instrucciones
sobre procedimientos internos.

Sus superiores le proporcionan toda la informacion
necesaria para desempefar su trabajo de manera
eficiente, como normativas actualizadas, cronogramas de
actividades, directrices institucionales o recursos
disponibles.

10

Sus superiores le brindan la confianza y libertad
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necesarias para discutir asuntos institucionales, como
mejoras en la gestion educativa, necesidades del
personal o dificultades en la implementacion de
programas.

11

La informacion que recibe de sus superiores sobre las
actividades a realizar, como entrega de informes,
supervision de docentes o coordinacion de eventos, es
clara y suficiente para su ejecucion efectiva.

12

Toma en cuenta los comentarios y sugerencias que le
hacen sus superiores respecto a su desempefio laboral,
por ejemplo, en la mejora de la comunicacion con el
equipo, el cumplimiento de plazos o la optimizacion de
procesos administrativos

Comunicacion horizontal

13

La comunicacién asertiva entre colaboradores permite
mantener buenas relaciones interpersonales en la
Direccion Regional de Educacion, por ejemplo, al
coordinar actividades, resolver conflictos o frabajar en
equipo.

14

Los colaboradores mantienen un trato cortés de manera
constante entre ellos, incluso en situaciones de presion,
reuniones de trabajo o al interactuar con diferentes areas
de la institucién

15

La comunicacion entre colaboradores facilita el
intercambio de practicas profesionales exitosas, como
metodologias de ensefianza, estrategias de gestion
educativa o mejoras en procesos administrativos.

16

Mantiene una comunicacion clara y transparente con sus
companieros de trabajo, por ejemplo, al coordinar tareas,
compartir informacioén relevante o resolver dudas dentro
de la institucion.

17

En la institucion se respeta y se toma en cuenta la
opinion, ideas o sugerencias de los colaboradores en
temas como mejoras organizacionales, planificacion de
actividades o toma de decisiones.

18

La comunicacion entre los trabajadores contribuye al
desarrollo de buenas relaciones interpersonales dentro
de la institucién, favoreciendo el trabajo en equipo, la
resolucién de conflictos y un ambiente laboral armonios

68




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
El presente instrumento forma parte de una investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre la comunicacion interna y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion,
Huanuco 2024.
Instrucciones: En el presente cuestionario se pide que responda en forma objetiva

y veraz a los items que se detalla a continuacién marcando con un (X)

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° ITEMS VALORES
Compromiso afectivo 1 2 3 4 5
1 Lograr laborar en esta institucion le ha valido esfuerzo y
tiempo investido.
2 La institucion me brinda todo lo que necesito en cuanto
a la seguridad y bienestar.
3 Se siente emocionalmente unido a esta institucion.
4 Se siente orgulloso de pertenecer al cuerpo laboral de
esta institucion
Compromiso de continuidad 1 2 3 4 5
5 Su continuidad en la institucion es porque en otra no
tendria las mismas ventajas laborales y beneficios
6 Si dejara de laborar en esta institucion varias cosas de
su vida personal se verian interrumpidas
7 Laborar en esta institucion tiene un gran significado
para usted.
8 Aunque quisiera, seria muy dificil para usted dejar este
trabajo ahora mismo.
Compromiso normativo 1 2 3 4 5
9 Respeta las normas de la institucion porque las
considera adecuadas.
10 Se siente en la obligacion de seguir trabajando en esta
institucion.
1 Considera que no estaria bien dejar esta institucion
porgue le ha dado mucho en lo profesional y personal.
12 Siente que no podria dejar la institucion porque siento
que tiene una obligacion con la gente que la conforma.
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ANEXO 3
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

F=l HUARNUSS | BEinusesar™ | ==
“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE L& ECONOMIA PERUANA™
CARTA N® 016 -2025-GR
Asunto : Carta de aceptacién para la aplicacion de instrumentos de tesis
Destinatario : HAMILTON AUGUSTO BARDALES ISIDRO
De : Mg. WILLAM ELEAZAR INGA VILLAVICENCIO

DIRECTOR REGIONAL DE EDUCACION HUANUCO
Fecha : 01 de abril del 2025
Estimado Augusto Bardales Isidro,

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted para confirmar la aceptacién de su
solicitud para aplicar los instrumentos de su lesis titulada "comunicacién intema y
compromiso organizacional en los trabajadores de la DRE Heo 20257

Comprendemos la importancia de su investigacion y estamos dispuestos a colaborar
con usted en la medida de lo posible. Consideramos que su estudio puede aportar
informacién valiosa para nuestra institucién y estamos interesados en conocer los
resultados de su investigacion.

Agradecemos su interés en nuestra institucién/empresa y le deseamos mucho éxito en
su investigacién

Atentamente,

-
Nk “H"J‘
R T

E
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ANEXO 4
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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ANEXO 5
OTROS

FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
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