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RESUMEN 

La tesis titulada: “La comunicación interna y el clima organizacional en 

la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco, 2025”. Tuvo 

como objetivo determinar de qué manera la comunicación interna se relaciona 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. La metodología de investigación es tipo aplicada, 

enfoque cuantitativo, alcance correlacional y de diseño corte transversal no 

experimental. La población fue de 35 colaboradores, mientras que la muestra 

fue de tipo censal, tomando como muestra la misma cantidad de la población. 

La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. El resultado 

demuestra que la hipótesis expuesta tuvo una correlación de 0.561 y una 

significancia de 0.000 menor a 0.05, este resultado confirma que una gestión 

eficiente de la comunicación interna constituye un factor clave en la 

consolidación de un clima organizacional favorable, ya que permite una 

adecuada difusión y comprensión de las políticas, normas, estructuras y 

dinámicas institucionales. Se concluye en que la comunicación interna se 

relaciona de manera positiva, directa y moderada con el clima organizacional 

en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco 2025. 

Palabras claves: Clima organizacional, comunicación empresarial, 

comunicación interna, funciones y barreras. 
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ABSTRACT 

The thesis, entitled “Internal Communication and Organizational Climate 

at the Regional Directorate of Labor and Employment Promotion – Pasco, 

2025,” aimed to determine how internal communication relates to 

organizational climate at the Regional Directorate of Labor and Employment 

Promotion in Pasco in 2025. The research methodology was applied, with a 

quantitative approach, correlational scope, and a non-experimental, cross-

sectional design. The population consisted of 35 employees, while the sample 

was a census, taking the same number of employees from the population. The 

data collection technique was a survey, and the instrument was a 

questionnaire. The results demonstrate that the hypothesis showed a 

correlation of 0.561 and a significance of 0.000 (less than 0.05). This result 

confirms that efficient internal communication management is a key factor in 

consolidating a favorable organizational climate, as it allows for the proper 

dissemination and understanding of institutional policies, regulations, 

structures, and dynamics. It is concluded that internal communication is related 

in a positive, direct and moderate way to the organizational climate in the 

Regional Directorate of Labor and Employment Promotion, Pasco 2025.  

Keywords: Organizational climate, business communication, internal 

communication, roles and barriers. 
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INTRODUCCIÓN 

La comunicación interna y el clima organizacional son componentes 

fundamentales para el adecuado funcionamiento de las instituciones públicas, 

ya que influyen directamente en la coordinación del trabajo, la motivación del 

personal y el logro de los objetivos institucionales; en este sentido, la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo enfrenta diversos desafíos 

relacionados con deficiencias en la interacción entre los niveles jerárquicos, 

la ausencia de mecanismos formales y eficientes para el flujo de información, 

así como una limitada participación del personal en la toma de decisiones, lo 

que genera malentendidos, duplicidad de funciones y un bajo nivel de 

reconocimiento al desempeño, afectando la cohesión de los equipos de 

trabajo y el ambiente laboral; por ello, estas situaciones podrían estar 

incidiendo negativamente en el clima organizacional y en la productividad 

institucional, motivo por el cual la presente investigación tuvo como objetivo 

determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo.  

La investigación se llevó a cabo siguiendo el reglamento de grados y 

títulos de la Universidad de Huánuco. El objetivo del presente estudio fue dar 

respuesta al problema general, el cual fue ¿De qué manera la comunicación 

interna se relaciona con el clima organizacional en la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025?, para ello, se utilizó un 

instrumento de investigación relacionado con las variables de estudio. La 

metodología empleada fue específicamente diseñada para esta investigación, 

lo que permitió recopilar información que se contrastó con la bibliografía 

revisada. Este trabajo se presentó en cinco capítulos:   

En el capítulo I, se abordó el problema de la investigación, donde se 

describió el problema en general, la formulación del problema (tanto general 

como específicos), se planteó el objetivo general y los objetivos específicos, 

la investigación presentó tres tipos de justificación, siendo éstas la teórica, 

práctica y metodológica. Se establecieron las limitaciones y se describió la 

viabilidad de la investigación.   

El capítulo II, se desarrolló el marco teórico, presentando los 

antecedentes a nivel internacional, nacional y local, sustentado en bases 
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teóricas que detallan el concepto del tema investigado. También se plantearon 

la hipótesis general y las hipótesis específicas, y se describieron las 

definiciones conceptuales, la variable de investigación y su operacionalización 

con dimensiones e indicadores. 

En el capítulo III, se detalló la metodología de investigación, incluyendo 

el tipo de investigación, el enfoque, el nivel y el diseño del estudio. Se 

describió la población y muestra, y se utilizó la encuesta como técnica de 

recolección de datos, desarrollándose un cuestionario como instrumento. 

Finalmente, se presentaron las técnicas y el análisis para el procesamiento de 

la información. 

Capítulo IV, se desarrolló los resultados de la investigación de manera 

estadística, utilizando tablas y gráficos, y se realizó la contrastación de la 

hipótesis. 

Capítulo V, se discutieron los resultados obtenidos. 

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, 

referencias bibliográficas y anexos
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Según el informe mundial de Naciones Unidas (2021), en los últimos 

años, las instituciones públicas han incrementado su interés por mejorar el 

desempeño de las entidades. Este enfoque se ha centrado en el análisis de 

sus fortalezas y debilidades, así como en la formulación de políticas sólidas y 

la implementación de sistemas institucionales que fortalezcan su desarrollo 

interno, destacando especialmente la importancia del clima organizacional 

como un factor clave para alcanzar una gestión eficiente. 

A nivel internacional, aunque las organizaciones públicas realizan 

esfuerzos por construir climas organizacionales saludables, aún persisten 

factores que dificultan su consolidación. Entre los más relevantes se 

encuentran el liderazgo autocrático de algunos gerentes, la rotación constante 

de directivos, la limitada capacidad comunicativa para el intercambio de 

información, y la ausencia de incentivos y remuneraciones justas. Además, se 

evidencia una baja confianza y compañerismo entre los miembros del equipo, 

así como un servicio marcado por la rutina y la burocracia. Los ambientes 

administrativos desorganizados generan malestar en los usuarios, mientras 

que los trabajadores se ven afectados al desempeñar funciones sin un 

horizonte claro ni definido (Ramírez y Cobeñas, 2022). La comunicación 

interna ha demostrado ser altamente eficiente gracias al uso adecuado de 

herramientas comunicativas y al compromiso activo de los colaboradores. 

Este elemento incide significativamente en la calidad de los procesos y en el 

desarrollo integral de las organizaciones. No obstante, su efectividad puede 

verse influenciada por diversos factores tanto internos como externos (Chávez 

y Coronel, 2023). 

Según los resultados de la Encuesta Nacional del Mercado Laboral 

realizada por el INEI (2021), el 45% de los encuestados manifestó no sentirse 

satisfecho en su centro de trabajo. La principal razón señalada fue la 

existencia de problemas relacionados con el clima laboral. Esto evidencia que 

un ambiente laboral negativo impacta directamente en la satisfacción de los 
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colaboradores, lo que a su vez repercute en su desempeño y dificulta el logro 

de los objetivos organizacionales. 

Un estudio realizado por la consultora Dench reveló que el 55% de los 

trabajadores peruanos siente temor de cometer errores en su entorno laboral, 

debido principalmente a estilos de liderazgo autoritarios que generan un 

ambiente de desconfianza. Solo el 31% de los empleados se siente 

respaldado para expresar sus ideas sin temor a represalias, lo cual limita la 

innovación y el crecimiento profesional. Frente a ello, se destaca la 

importancia de promover un entorno psicológicamente seguro, donde los 

líderes fomenten el aprendizaje a partir de los errores y motiven desde la 

empatía (Gestión, 2021). 

En el contexto peruano, la comunicación interna ha sido tradicionalmente 

subestimada en muchas organizaciones, especialmente en el sector público. 

Según Vidarte (2023), uno de los principales desafíos radica en la falta de 

continuidad en la gestión comunicacional debido a los constantes cambios de 

liderazgo, la coexistencia de personal de confianza con funcionarios de 

carrera, y limitaciones impuestas por normativas legales. Estas condiciones 

dificultan el desarrollo de estrategias sostenibles y eficaces. Sin embargo, se 

reconoce que una comunicación interna bien gestionada es clave para 

fortalecer el clima organizacional, fomentar la motivación de los colaboradores 

y contribuir al logro de los objetivos institucionales. Por ello, se plantea la 

necesidad urgente de implementar planes formales de comunicación interna 

que perduren más allá de los cambios administrativos y permitan consolidar 

una cultura organizacional sólida y coherente. 

A nivel local, la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo 

enfrenta importantes desafíos relacionados con la comunicación interna y el 

clima organizacional, aspectos fundamentales para el adecuado 

funcionamiento de cualquier entidad pública. Se ha podido observar que 

existen deficiencias en la interacción entre los distintos niveles jerárquicos, así 

como una falta de mecanismos formales y eficientes para el flujo de 

información, lo cual genera malentendidos, duplicidad de funciones y baja 

motivación entre los trabajadores. Además, se observa que el clima 

organizacional podría estar siendo influenciado por factores como la escasa 

participación del personal en la toma de decisiones, la falta de reconocimiento 
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al desempeño y una cohesión limitada entre los equipos de trabajo. Estas 

situaciones podrían estar afectando el ambiente laboral y, en consecuencia, 

la productividad institucional. Es por ello que esta investigación tuvo como 

propósito determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo. 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera la comunicación interna se relaciona con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025?  

1.2.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

➢ ¿De qué manera la comunicación empresarial se relaciona con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025? 

➢ ¿Cuál es la relación entre las funciones de la comunicación interna 

y el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025? 

➢ ¿De qué manera las barreras de la comunicación se relacionan con 

el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025? 

1.3 OBJETIVOS 

1.3.1 OBJETIVO GENERAL 

Determinar de qué manera la comunicación interna se relaciona 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

1.3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

➢ Identificar la relación de la comunicación empresarial con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025. 

➢ Describir de qué manera las funciones de la comunicación interna se 

relacionan con el clima organizacional en la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 
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➢ Establecer la relación entre las barreras de la comunicación y el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

El estudio fue de gran interés por su amplio contenido respecto a 

los conceptos, definiciones de diversos autores y demás estudios que se 

desarrollaron con las variables de investigación.  

1.4.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

El estudio permitió ampliar los conocimientos acerca de las 

variables que se investigaron, de tal manera que se logró determinar de 

qué manera la comunicación interna se relaciona con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco – 2025. 

1.4.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

La investigación siguió los procedimientos del método científico y 

permitió la creación de un instrumento para recolectar datos y analizar la 

información. De esta forma, se obtuvieron las respuestas de las 

poblaciones elegidas y el estudio sirvió como base para futuras 

investigaciones.     

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación no presentó limitaciones que impidan su adecuado 

desarrollo.  

1.6 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación fue viable porque se contó con todos los recursos 

necesarios para la realización del proyecto de investigación.
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Caguano y Gutiérrez (2023), en su tesis titulada: “La comunicación 

interna y su incidencia en el clima laboral de la empresa Maribella-

Latacunga” para obtener el Título de Licenciatura en Gestión de la 

Información Gerencial en la Universidad Técnica de Cotopaxi, en 

Ecuador. Tuvo como objetivo identificar la incidencia de la comunicación 

interna en el clima laboral de la empresa Productos Lácteos Maribella 

del Cantón Latacunga, bajo la perspectiva de sus colaboradores, 

considerando el papel crucial que marca en el entorno empresarial 

dichos factores. La metodología fue de enfoque cuantitativo, con un nivel 

descriptivo. La población estuvo conformada por los directivos y 

colaboradores de la empresa en el 100%, de la parte administrativa (6) 

y el personal operativo (28) dando un total de 35 personas. Para el 

levantamiento de la información se aplicó una encuesta, a través del 

instrumento de comunicación interna y clima laboral del autor María 

Graciela Barrantes Rivera (2018), en combinación con la escala de Likert 

bajo las siguientes dimensiones: Estrategias de Comunicación, 

Herramientas de Comunicación, Publico Interno, Desempeño Laboral, 

Satisfacción Laboral y Motivación Laboral. Los resultados evidencian 

que el ambiente laboral interno marca su mayor índice en la valoración 

de Siempre y Casi Siempre, pues se cuenta con actividades que 

permiten el desarrollo de las actividades laborales en un adecuado clima 

laboral, así también, perciben que la empresa les brinda las facilidades 

de progreso personal, profesional y emocional generando un trabajo en 

equipo positivo. Se concluyó que la comunicación interna juega un papel 

fundamental en la disposición del clima laboral, las dos variables 

establecieron enfoques estructurados y estratégicos para mejorar la 

calidad de la comunicación organizacional. Al proponer prácticas de 

comunicación efectivas y adaptadas a las necesidades de la empresa, 

se podrá crear un entorno laboral favorable que fomente la colaboración, 
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el compromiso y el bienestar de los empleados, lo que en última instancia 

contribuirá al éxito y crecimiento de la empresa Productos Lacteos 

Maribella-Latacunga. 

Vera (2023), en su tesis titulada: “Gestión de la comunicación 

interna con el enfoque en el clima organizacional del personal 

administrativo de la Gobernación de la Provincia de Santa Elena” para 

obtener el Título Profesional de Licenciada en Comunicación en la 

Universidad Estatal Península de Santa Elena, en Ecuador. Tuvo como 

objetivo analizar la gestión la comunicación interna con enfoque al clima 

organizacional de la Gobernación de la Provincia de Santa Elena. La 

metodología de enfoque cualitativa, diseño no experimental inductivo. La 

muestra estuvo conformada de 6 personas de los departamentos de 

Talento humano y comunicación. Se empleó la técnica de encuesta con 

la escala de Likert y la entrevista. Los resultados evidencian que la 

comunicación interna en la Gobernación de la Provincia de Santa Elena 

es considerada fundamental para fortalecer la imagen institucional y el 

clima organizacional. Sin embargo, se identifican limitaciones como 

actitudes negativas y bajo desempeño en el departamento de 

Comunicación, así como la falta de nuevas técnicas comunicacionales. 

Asimismo, destacan la importancia de una relación estrecha entre la 

comunicación interna y el clima organizacional, señalando que su 

articulación es fundamental para el desarrollo y bienestar institucional. 

Rosales (2023), en su tesis titulada: “Comunicación interna y su 

relación con el clima organizacional del centro comercial Buenaventura 

Moreno en el Cantón la Libertad” para optar el Título de Licenciada en 

Comunicación de la Universidad Estatal Península de Santa Elena, en 

Ecuador. Tuvo como objetivo examinar cómo es la comunicación interna 

y la relación que existe dentro del clima organizacional del Centro 

Comercial Buenaventura Moreno en el cantón La Libertad, con el fin de 

implementar nuevas estrategias comunicacionales dentro del lugar. El 

estudio se realizó en base a la metodología de investigación aplicada en 

el enfoque mixto, utilizando técnicas de recolección de datos como la 

entrevista y la encuesta aplicando la escala de Likert. La población y 

muestra estuvo constituida de 25 integrantes de la administración del 
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Centro Comercial Buenaventura Moreno del Cantón La Libertad. Los 

resultados demostraron que la comunicación interna si afecta en el clima 

organizacional entre los trabajadores del lugar, debido a la falta de 

comunicación existente entre la administradora y colaboradores del 

lugar, afectando así su ambiente laboral y por ende la producción diaria 

de cada uno de los operarios. Se concluyó que el ambiente laboral debe 

mejorar para que los trabajadores cumplan con sus objetivos diarios que 

disponen directamente desde administración y de tal manera tengan un 

mejor desenvolvimiento laboral y productividad. 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Rodríguez et al. (2025), en su tesis titulada: “Comunicación interna 

y su relación con el clima organizacional de los trabajadores en una 

entidad estatal, Lima, Perú, 2024” para optar el Grado Académico de 

Maestro e Recursos Humanos y Gestión Organizacional en la 

Universidad Continental. Tuvo como objetivo analizar la comunicación 

interna y su relación con el clima organizacional de los trabajadores en 

una entidad estatal Lima, Perú, 2024. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, de alcance transversal y diseño no experimental 

correlacional. La población estuvo conformada por 2054 colaboradores 

de la institución en estudio y la muestra por 197 colaboradores. La 

técnica fue una encuesta y el instrumento un cuestionario. Los resultados 

evidenciaron una fuerte correlación positiva (0.724) y el valor p 

significativo (< 0.001) sugieren que existe una relación muy importante 

entre la Comunicación Interna y el Clima Organizacional. En otras 

palabras, mejoras en la Comunicación Interna probablemente estén 

asociadas con mejoras en el Clima Organizacional y viceversa. Se 

concluye que mejorar la comunicación interna, especialmente a nivel 

institucional, tiene un impacto positivo en el clima organizacional. 

Además, estilos de dirección participativos y comportamientos 

organizacionales positivos son cruciales para una comunicación interna 

efectiva. Se recomiendan estrategias de comunicación integral para 

optimizar el ambiente laboral y la eficiencia operativa. 

Carrillo (2023), en su tesis titulada: “Comunicación interna y clima 

organizacional en un Ministerio Público de Sullana, 2023” para obtener 
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el Grado Académico de Maestro en Gestión Pública en la Universidad 

César Vallejo. Tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

comunicación interna y el clima organizacional de un Ministerio Público 

de la Provincia de Sullana en el 2023. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, de alcance correlacional y de diseño no experimental. La 

muestra estuvo constituida de 45 trabajadores. La técnica de recolección 

fue una encuesta y el instrumento un cuestionario. Los resultados del 

estudio revelan que el 87% del personal encuestado percibió la 

comunicación interna en un nivel medio, mientras que el 93% indicó que 

el clima organizacional también se encuentra en ese mismo nivel. Lo que 

se evidencia que, durante el año 2023, existió una relación significativa 

entre la comunicación interna y el clima organizacional en el Ministerio 

Público analizado. 

Rivera (2022), en su tesis titulada: “La comunicación interna y clima 

organizacional en el Gobierno Regional de Pasco-2019” para obtener el 

Grado Académico de Maestro en Ciencias de la Administración en la 

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrión. Tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la comunicación interna y el clima 

organizacional en el Gobierno Regional de Pasco 2019. En la 

metodología fue de tipo no experimental de nivel básico, de diseño 

descriptivo correlacional. La población fue de 350 trabajadores y la 

muestra se determinó de 175 trabajadores. La técnica fue una encuesta 

y el instrumento un cuestionario, tipo escalamiento de R. Likert. Los 

resultados demuestran que, con una probabilidad de error del 1,265%, 

existe una asociación significativa entre la comunicación interna y el 

clima organizacional de los servidores públicos del Gobierno Regional 

de Pasco en el año 2019. Asimismo, se identificó una relación entre la 

comunicación intrapersonal y el liderazgo, con una probabilidad de error 

del 0,976%; entre la comunicación interpersonal y el trabajo en equipo, 

con una probabilidad de error del 0,487%; y entre la comunicación 

institucional y la motivación, con una probabilidad de error del 0,9824%, 

lo que evidencia una asociación significativa en cada caso. 
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2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES 

Esteban (2024), en su tesis titulada: “Comunicación interna y clima 

organizacional en Automotores Mopal – sede Huánuco 2023” para 

obtener el Título Profesional de Licenciada en Administración de 

Empresas en la Universidad de Huánuco. Tuvo como objetivo determinar 

de qué manera se relaciona la comunicación interna con el clima 

organizacional en Automotores MOPAL – Sede Huánuco 2023. La 

metodología fue de tipo aplicada y de nivel descriptivo correlacional. La 

población y muestra fueron todos los trabajadores de la empresa 

Automotores MOPAL – Sede Huánuco que hacen un total de 52 

personas. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento un 

cuestionario. Los resultados determinaron que existe una relación 

directa y significante entre ambas variables, ello se sustenta en el 

coeficiente de correlación Pearson obtenido cuyo valor es 0.773, 

corroborada con la información en las tablas 1 y 24 de los resultados, 

donde se indica que el 65.38% opina que la empresa tiene como política 

el dialogo cuando se suscitan problemas buscando una solución 

oportuna lo que genera que el 59.62% opine que el intercambio de ideas 

y coordinaciones entre los equipos es adecuada para un buen desarrollo 

del clima organizacional. Concluyendo así que la comunicación interna 

tuvo una relación directa y significante con el clima organizacional en 

Automotores Mopal – sede Huánuco 2023. 

García (2024), en su tesis titulada: “La comunicación interna en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2024” para obtener 

el Título Profesional de Licenciado en Administración de Empresas en la 

Universidad de Huánuco. Tuvo como objetivo determinar precisar la 

descripción de la comunicación interna en los trabajadores de la 

Municipalidad. La metodología fue de tipo aplicada, enfoque cualitativo, 

nivel descriptivo y diseño no experimental. La población fueron 207 

servidores públicos y la muestra estuvo conformada de 136 empleados. 

La técnica fue la encuesta, mientras que el instrumento fue el 

cuestionario. Los resultados del estudio indican que la comunicación 

interna en la Municipalidad Distrital de Amarilis es percibida por la 

mayoría de los empleados como moderadamente efectiva. Sin embargo, 
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se identifican áreas críticas que requieren mejoras, especialmente en 

cuanto a la claridad y la oportunidad con la que se transmite la 

información dentro de la institución. 

Córdova (2021), en su tesis titulada: “La comunicación 

organizacional y su incidencia en el clima organizacional de los 

trabajadores Administrativos de la Red de Salud Huánuco-2021” para 

obtener el Título Profesional de Licenciada en Administración de 

Empresas en la Universidad de Huánuco. Tuvo como objetivo determinar 

la incidencia de la comunicación organizacional con el clima 

organizacional de los trabajadores de la Red de Salud Huánuco – 2021. 

La metodología fue de tipo correlacional de corte transversal. La 

población fue a través del muestreo no probabilístico, lo cual se 

determinó en 20 trabajadores. La técnica fue una encuesta y el 

instrumento un cuestionario. Los resultados de la investigación 

evidencian que, con un nivel de significancia del 5%, no se encontró una 

relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de la Red de Salud 

Huánuco, por lo que tanto no existe incidencia o asociación entre ambas 

variables. 

2.2 BASES TEÓRICAS 

2.2.1. COMUNICACIÓN INTERNA 

La comunicación interna es un elemento clave en la gestión 

organizacional, ya que permite la interacción efectiva entre los diferentes 

niveles jerárquicos y promueve la cohesión entre los miembros de una 

institución. Según Chiavenato (2017), la comunicación interna se define 

como “el proceso mediante el cual la información fluye dentro de la 

organización, facilitando la coordinación, la cooperación y la integración 

de los esfuerzos individuales hacia los objetivos comunes” (p. 112). 

Por su parte, Robbins y Judge (2017) sostienen que la 

comunicación interna representa “el intercambio de información y 

comprensión entre los miembros de una organización, con el propósito 

de influir en el comportamiento y alcanzar los resultados esperados” (p. 

356). En la misma línea, Fernández Collado (2014) explica que la 

comunicación interna “comprende el conjunto de mensajes, canales y 
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procesos que se establecen dentro de la organización para mantener 

informados, motivados y comprometidos a los empleados” (p. 64). 

Asimismo, Koontz y Weihrich (2012) señalan que la comunicación 

interna es “el medio a través del cual los administradores transmiten 

información, instrucciones, decisiones y retroalimentación a los 

subordinados, constituyendo un mecanismo esencial para la dirección 

efectiva” (p. 278). Finalmente, Gómez y Ricardo (2015) la conceptualizan 

como “una herramienta estratégica que busca generar confianza, 

sentido de pertenencia y alineación de los colaboradores con la cultura 

y los objetivos institucionales” (p. 91). 

En síntesis, la comunicación interna puede entenderse como un 

proceso estratégico que garantiza la circulación efectiva de la 

información dentro de la organización, fortaleciendo la cultura 

corporativa, el compromiso laboral y la productividad. 

Objetivo de la Comunicación Interna 

El objetivo de la comunicación interna es lograr coherencia entre lo 

que la organización dice y lo que realmente hace, garantizando que 

exista una alineación entre los mensajes institucionales, las acciones y 

los valores corporativos. A través de una comunicación clara, 

transparente y bidireccional, se busca fortalecer la confianza de los 

colaboradores, consolidar la cultura organizacional y promover un 

entorno de trabajo participativo. Además, permite transmitir de manera 

efectiva la visión, misión y objetivos estratégicos, fomentando el 

compromiso, la motivación y la identificación del personal con la 

empresa. En este sentido, la comunicación interna se convierte en una 

herramienta fundamental para cohesionar equipos, mejorar la 

productividad y asegurar la coherencia institucional en todos los niveles 

jerárquicos (Aced et al., 2021). 

Dimensiones de la variable Comunicación interna 

D1: Comunicación empresarial 

La comunicación empresarial comprende el conjunto de 

estrategias, decisiones y acciones que una organización implementa 

para transmitir de manera eficaz su identidad, valores y objetivos tanto 

hacia el interior como hacia el exterior. En el ámbito interno, este proceso 
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permite establecer una conexión sólida entre los miembros de la 

institución, favoreciendo la coordinación, la integración y el compromiso 

del personal con la misión organizacional. A través del intercambio 

constante de información y la alineación de los mensajes con las 

acciones, se fortalecen las relaciones laborales, se promueve la 

confianza y se potencia la productividad colectiva. En consecuencia, la 

comunicación empresarial se convierte en un elemento clave para la 

cohesión organizativa y el logro eficiente de los objetivos institucionales 

(Ríos et al., 202). 

La comunicación empresarial se puede describir como la forma en 

que una empresa se relaciona con sus públicos de interés internos 

(trabajadores, principalmente) y externos (clientes y proveedores, sobre 

todo), a través de los productos que fabrica o de los servicios que presta 

y de la información que emite sobre lo que ella misma es (su identidad) 

y lo que quiere ser. Dicho de otra manera, la comunicación empresarial 

es el conjunto de decisiones materializadas en distintas acciones 

(publicidad, folletos, relaciones con los medios) para que una 

organización alcance sus objetivos (Kreps, 1990, p. 21). 

Indicadores de la Dimensión Comunicación empresarial 

• Formal 

La comunicación formal se refiere a una forma estructurada de 

intercambiar información a través de canales oficiales. Estas 

conversaciones se supervisan y rastrean y siguen una jerarquía 

predefinida. Las cadenas de correo electrónico, las solicitudes de tareas, 

las videoconferencias, los libros blancos, las actualizaciones de 

proyectos y los canales de chateo regulados por la empresa son algunos 

ejemplos destacados (Somanathan, 2024, párr. 7). 

También la comunicación formal es aquella establecida por la 

empresa y que se ajusta a la estructura organizacional y a los 

procedimientos internos. Determina el modo en que cada persona debe 

comportarse, así como la manera de recibir y transmitir la información 

dentro de la organización. Este tipo de comunicación permite el flujo de 

información de forma rápida, ordenada y con un mínimo de errores, lo 

que la convierte en un elemento clave para la coordinación eficiente y la 
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toma oportuna de decisiones en el ámbito laboral (Fernández y 

Fernández, 2017). 

• Informal 

La comunicación informal es el flujo no oficial de información 

basado en las relaciones sociales que comparten los empleados. Es 

espontánea, fluida y rápida. La comunicación verbal sobre tareas, 

ayudar a un compañero en el trabajo o charlar sin estrés en un lenguaje 

informal durante la pausa para comer: todo lo que no siga los canales de 

comunicación regulados por la empresa forma parte de la comunicación 

informal (Somanathan, 2024, párr. 37). 

Además, la comunicación informal es aquella que surge de manera 

espontánea entre las personas que forman parte de una organización, 

sin seguir los canales oficiales establecidos por la empresa. Nace de las 

relaciones sociales y de la necesidad natural de comunicarse, 

especialmente cuando la comunicación formal resulta insuficiente para 

mantener un vínculo humano directo. Este tipo de comunicación permite 

expresar emociones, fortalecer la interacción interpersonal y generar un 

sentido de pertenencia entre los trabajadores, contribuyendo así a un 

ambiente laboral más cohesionado y participativo (Fernández y 

Fernández, 2017). 

D2: Funciones de la Comunicación Interna 

Las funciones de la comunicación interna se orientan a garantizar 

el flujo efectivo de información dentro de la organización, fortaleciendo 

la coordinación, la integración y el sentido de pertenencia entre los 

miembros. A través de ella se facilita la transmisión de objetivos, políticas 

y valores institucionales, promoviendo la motivación, la participación y el 

trabajo en equipo. Asimismo, permite prevenir malentendidos, resolver 

conflictos y alinear los esfuerzos del personal con las metas 

organizacionales, convirtiéndose en un elemento esencial para el clima 

laboral y la eficiencia institucional (Ramos et al., 2017). 
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Indicadores de la Dimensión Funciones de la Comunicación 

Interna 

• Implicación del personal 

La implicación personal se refiere al nivel de compromiso, 

responsabilidad y conexión emocional que los empleados desarrollan 

con su trabajo y con la organización. Este involucramiento depende en 

gran medida de que cada colaborador tenga claridad sobre sus 

funciones, competencias y objetivos dentro de la empresa, así como de 

sentirse valorado, reconocido y escuchado por sus superiores. Cuando 

los trabajadores perciben que su esfuerzo es apreciado y que forman 

parte esencial del logro de los resultados institucionales, aumentan su 

motivación, productividad y sentido de pertenencia. En consecuencia, la 

implicación personal se convierte en un factor clave para el desarrollo 

organizacional, ya que fomenta la iniciativa, la cooperación y el 

cumplimiento eficiente de las metas establecidas (Berceruelo, 2016). 

• Cambio de actitudes 

 El cambio de actitudes es la transformación en la manera de 

pensar, sentir y actuar de los empleados frente a su entorno laboral y a 

los objetivos de la organización. Este proceso implica modificar 

percepciones, creencias y comportamientos que influyen directamente 

en el desempeño y en las relaciones interpersonales dentro del trabajo. 

El cambio de actitud puede originarse a partir de factores como la 

motivación, el liderazgo, la comunicación interna, el clima organizacional 

y las experiencias personales del trabajador. Cuando la empresa 

promueve un entorno basado en el respeto, la participación y el 

reconocimiento, los colaboradores adoptan actitudes más positivas, 

proactivas y comprometidas con su labor. Así, el cambio de actitudes se 

convierte en un elemento esencial para la mejora continua, la adaptación 

al cambio y el fortalecimiento del sentido de pertenencia, favoreciendo 

una cultura organizacional orientada al crecimiento y la excelencia 

institucional (Aced et al., 2021). 

• Mejora de la productividad 

La mejora de la productividad consiste en la optimización del 

desempeño y la eficiencia dentro de una organización, buscando obtener 
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mayores resultados con el uso adecuado de los recursos disponibles. 

Este proceso implica no solo incrementar la cantidad y calidad del trabajo 

realizado, sino también fomentar un entorno colaborativo que promueva 

la innovación, la motivación y el compromiso de todos los miembros de 

la empresa. Además, la mejora de la productividad contribuye a 

fortalecer el espíritu afín entre los inversores, al generar confianza, 

estabilidad y proyección de crecimiento, consolidando así una visión 

compartida orientada al logro de los objetivos institucionales y a la 

sostenibilidad organizacional (Berceruelo, 2016, p.14). 

D3: Barreras de la comunicación 

Las barreras de la comunicación son aquellos obstáculos que 

dificultan o distorsionan el flujo de información dentro de una 

organización, afectando la comprensión y la efectividad de los mensajes 

entre los distintos niveles jerárquicos. En el ámbito de la comunicación 

interna, estas barreras pueden surgir por factores físicos, psicológicos, 

semánticos o tecnológicos, generando malentendidos, conflictos o 

desinformación. Superarlas resulta esencial para mantener una 

comunicación clara, transparente y coherente, que fortalezca las 

relaciones laborales y el clima organizacional (Ongallo, 2007). 

Indicadores de la dimensión Barreras de la comunicación 

• Barrera física 

Las barreras físicas son todos aquellos factores del entorno que 

interfieren en el proceso de comunicación, impidiendo que el mensaje 

llegue con claridad al receptor. Estas barreras pueden originarse por el 

ruido ambiental, la distancia excesiva entre los interlocutores, las 

deficiencias en los medios tecnológicos o las condiciones inadecuadas 

del espacio físico, como la iluminación, la ventilación o la temperatura. 

Dichos elementos generan distracción, incomodidad o pérdida de 

información, dificultando la atención y comprensión del mensaje emitido. 

Asimismo, las barreras físicas no solo afectan la calidad del intercambio 

comunicativo, sino también la interacción entre las personas, al limitar la 

percepción auditiva o visual necesaria para lograr una transmisión 

efectiva de ideas y sentimientos (Hernández y Duana, 2021, p. 48). 
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• Barrera intelectual 

La barrera intelectual se entiende como aquella limitación mental o 

cognitiva que dificulta la comprensión, el análisis y la correcta 

interpretación de la información dentro del entorno laboral. Este tipo de 

obstáculo impide que los mensajes se transmitan y comprendan de 

manera efectiva, afectando la comunicación, la toma de decisiones y el 

desempeño organizacional. Generalmente, surge por la falta de 

conocimientos, experiencias previas, prejuicios o resistencia al cambio. 

Superar esta barrera implica promover la capacitación constante, el 

desarrollo del pensamiento crítico y la apertura al aprendizaje, 

permitiendo una comunicación más clara, eficiente y coherente con los 

objetivos de la empresa (Hernández y Duana, 2021, p. 48). 

• Barrera Psicológica 

Las barreras psicológicas son aquellas que surgen a partir de los 

estados emocionales, actitudes o percepciones personales que 

interfieren en la correcta transmisión y recepción del mensaje. Estas 

barreras se originan por sentimientos como el temor, la tristeza, la ira, el 

odio o incluso la excesiva alegría, los cuales pueden generar rechazo, 

predisposición negativa o falta de interés hacia el emisor o el receptor. 

Cuando las emociones dominan el proceso comunicativo, se altera la 

interpretación del mensaje, se distorsiona su sentido o se interrumpe la 

disposición para escuchar y comprender. En este contexto, las barreras 

psicológicas limitan la empatía, reducen la objetividad y pueden provocar 

conflictos o malentendidos en la interacción humana (Hernández y 

Duana, 2021, p. 48). 

2.2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL 

El clima organizacional se define como el conjunto de 

percepciones, actitudes y emociones que los miembros de una 

organización tienen respecto a su entorno laboral. Este clima refleja la 

manera en que los trabajadores interpretan las políticas, estructuras, 

relaciones y condiciones dentro de la empresa, influyendo directamente 

en su motivación, desempeño y satisfacción personal. Constituye un 

elemento esencial para la productividad y la estabilidad institucional, ya 

que un ambiente laboral positivo promueve la cooperación, la confianza 
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y el compromiso colectivo. En cambio, un clima desfavorable puede 

generar desmotivación, conflictos y bajo rendimiento. En síntesis, el 

clima organizacional actúa como un vínculo entre la conducta individual 

y el desempeño global de la organización, determinando el bienestar y 

la eficacia del equipo de trabajo (Pérsico y Castro, 2022, p.2). 

El clima organizacional es una construcción social que refleja las 

percepciones compartidas por los miembros de una organización 

respecto a su entorno laboral. Estas percepciones surgen de las 

interacciones sociales influenciadas por valores, actitudes, creencias y 

el ambiente interno de la organización. No se limita únicamente a la 

estructura formal, sino que incluye también los patrones de conducta, las 

normas culturales y las relaciones interpersonales que configuran el 

comportamiento organizacional. En este sentido, el clima organizacional 

integra los sistemas culturales, social y de personalidad, permitiendo 

comprender cómo los individuos proyectan estilos propios que impactan 

en la dinámica colectiva y en el funcionamiento global de la organización 

(Méndez, 2006). 

Dimensiones de la variable Clima organizacional 

D1: Autonomía individual 

La autonomía individual es la capacidad que tiene una persona 

para actuar con libertad, independencia e iniciativa dentro de su entorno 

laboral, asumiendo la responsabilidad de sus decisiones y acciones en 

el cumplimiento de sus funciones. Este concepto está estrechamente 

relacionado con la libertad personal en el desempeño del trabajo, ya que 

permite al individuo organizar sus tareas, gestionar su tiempo y participar 

activamente en los procesos de toma de decisiones, lo cual fortalece su 

nivel de empoderamiento. Asimismo, la autonomía individual implica un 

compromiso con las normas y reglas establecidas por la organización, 

sin que ello limite su capacidad de acción, sino que más bien refuerce su 

sentido de responsabilidad y pertenencia. La autonomía no solo 

promueve un mejor desempeño, sino también un ambiente laboral más 

motivador, eficiente y orientado a resultados (Méndez, 2006). 
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Indicadores de la Dimensión Autonomía individual 

• Liderazgo 

El liderazgo es la capacidad de una persona para influir en el 

comportamiento de otros con el propósito de guiarlos hacia el logro de 

metas comunes dentro de una organización. Este ejercicio implica no 

solo la toma de decisiones y el uso del poder, sino también el 

reconocimiento del valor de cada colaborador como pieza fundamental 

para el cumplimiento de los objetivos institucionales. Los líderes, según 

su estilo, impactan directamente en el ambiente laboral, ya que orientan, 

apoyan y motivan a los empleados, utilizando herramientas como 

recompensas o sanciones según el desempeño, promoviendo así un 

compromiso activo con los resultados. Además, se preocupan por las 

necesidades individuales de los trabajadores y fomentan la 

conformación de equipos de trabajo sólidos, generando un entorno 

colaborativo que favorece la productividad y el desarrollo organizacional 

(Méndez, 2006). 

• Responsabilidad 

La responsabilidad es la actitud consciente que asumen los 

individuos frente al cumplimiento de sus funciones dentro de una 

organización, la cual se ve influenciada por el grado de autonomía que 

perciben en el desempeño de su trabajo y por su participación en los 

procesos de toma de decisiones vinculados a sus tareas y resultados. 

Esta implica no solo ejecutar correctamente las actividades asignadas, 

sino también contribuir con iniciativas personales e innovadoras que 

generen valor en su entorno laboral. Así, los empleados responsables 

demuestran un compromiso activo con los objetivos organizacionales, 

siendo conscientes del impacto de sus acciones y del rol que 

desempeñan en función del cargo que ocupan (Méndez, 2006). 

• Identidad 

La identidad, es el grado en que el empleado se siente identificado, 

satisfecho y a gusto dentro de la institución en la que labora, lo cual 

genera un fuerte sentimiento de pertenencia. Este vínculo emocional y 

psicológico con la organización influye directamente en la manera en que 

el trabajador asume su rol, se compromete con los objetivos 
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institucionales y se integra al entorno laboral. Cuando la identidad 

organizacional está bien desarrollada, los empleados no solo se 

reconocen como parte importante del colectivo, sino que también 

adoptan los valores, la cultura y la misión de la empresa como propios, 

fortaleciendo así su motivación y sentido de permanencia (Méndez, 

2006). 

D2: Orientación hacia la recompensa 

La orientación hacia la recompensa es la disposición y 

comportamiento de los individuos para dirigir sus esfuerzos laborales 

hacia el logro de metas y resultados que les generen satisfacción 

personal, beneficios y reconocimiento. Este enfoque implica que los 

trabajadores actúan motivados por la expectativa de obtener 

recompensas, ya sean tangibles, como incentivos económicos, o 

intangibles, como el reconocimiento, el crecimiento profesional o el 

sentido de logro. Así, la orientación hacia la recompensa influye 

directamente en la forma en que las personas planifican, ejecutan y 

evalúan su desempeño, fortaleciendo su compromiso con los objetivos 

organizacionales y promoviendo una cultura de resultados (Méndez, 

2006). 

Indicadores de Orientación hacia la recompensa 

• Estructura 

La estructura, es el conjunto de políticas, normas, reglas, 

procedimientos, objetivos y estándares de trabajo definidos por los 

directivos, los cuales orientan y regulan el comportamiento de los 

empleados dentro de la institución. Esta estructura proporciona un marco 

claro de funciones y responsabilidades, permitiendo que los trabajadores 

comprendan su rol, identifiquen oportunidades de desarrollo, y participen 

activamente en la toma de decisiones. Además, al estar debidamente 

comunicada e interiorizada por los colaboradores, la estructura 

organizacional fortalece el trabajo en equipo, mejora la calidad de los 

procesos comunicacionales y contribuye a una gestión eficiente 

orientada al logro de metas comunes (Méndez, 2006). 
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• Toma de decisiones 

La toma de decisiones se refiere al proceso mediante el cual se 

elige una opción entre varias alternativas. Este proceso puede ser simple 

o complejo, dependiendo de la naturaleza de la decisión y de los factores 

involucrados. Las decisiones pueden abarcar desde cuestiones 

operativas diarias hasta estrategias a largo plazo que afectan la dirección 

de la empresa (EPG Universidad Continental, 2024, p. 2) 

La toma de decisiones en una organización está directamente 

relacionada con el nivel jerárquico que ocupa el individuo, ya que la 

autonomía para decidir aumenta conforme se asciende en la estructura 

organizacional. En este proceso, los empleados con cargos directivos 

tienen mayor participación, ya que son los encargados de tomar las 

decisiones más estratégicas y de impacto a nivel institucional. No 

obstante, también existen niveles inferiores que, en función de sus 

responsabilidades y tareas asignadas, participan en la toma de 

decisiones dentro de su ámbito, contribuyendo a la ejecución eficiente 

de las políticas organizacionales. Esta dinámica de toma de decisiones, 

tanto en los niveles directivos como operativos, favorece la cohesión y la 

alineación con los objetivos de la organización (Méndez, 2006). 

• Relaciones interpersonales 

Las relaciones interpersonales son las interacciones sociales y 

emocionales recíprocas entre dos o más personas. Se basan en 

emociones, sentimientos, intereses comunes o actividades sociales, y 

están mediadas por la comunicación (Gómez, 2025, p. 1) 

Las relaciones interpersonales son fundamentales para el 

desarrollo de un ambiente laboral saludable y productivo. Estas 

relaciones se construyen a través de procesos de comunicación 

efectivos y oportunos entre compañeros y superiores, lo que facilita el 

apoyo mutuo y la colaboración. La calidad de estas interacciones permite 

que los empleados compartan conocimientos, resuelvan problemas de 

manera conjunta y alcancen objetivos comunes, contribuyendo así al 

éxito organizacional. Un entorno de relaciones interpersonales positivas, 

basado en el respeto, la empatía y la confianza, es clave para mejorar el 
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rendimiento colectivo y la satisfacción laboral de los miembros de la 

organización (Méndez, 2006). 

D3: Orientación hacia el desarrollo y promoción en el trabajo 

La orientación hacia el desarrollo y la promoción en el trabajo 

destaca la importancia de crear un ambiente laboral que favorezca la 

conformación de grupos de trabajo sólidos, donde la calidad de las 

relaciones interpersonales sea clave para fomentar un ambiente de 

colaboración y respeto mutuo. Este entorno propicia condiciones 

favorables para alcanzar los objetivos organizacionales y obtener 

reconocimiento ante los superiores. La dimensión también abarca 

factores fundamentales como la tolerancia, el manejo constructivo de 

conflictos y el universalismo, que permiten a los empleados crecer 

profesionalmente, desarrollarse dentro de la organización y fortalecer su 

compromiso con los objetivos comunes. Al promover estos aspectos, se 

facilita no solo el desarrollo personal, sino también el progreso colectivo 

y la mejora continua en el ámbito laboral (Méndez, 2006). 

Indicadores de la dimensión Orientación hacia el desarrollo y 

promoción en el trabajo 

• Estándares 

Los estándares se manifiestan a través de indicadores que 

establecen las exigencias que los empleados deben cumplir respecto a 

los resultados de su trabajo. Estos estándares de rendimiento y 

producción actúan como modelos de exigencia, definidos en metas 

claras y alcanzables, a las cuales los empleados deben comprometerse. 

El cumplimiento o superación de estos estándares depende de factores 

como el esfuerzo, la perseverancia y la capacitación, lo que permite el 

mejoramiento continuo en el desempeño. Además, el desarrollo de 

habilidades y el conocimiento profundo de la estructura organizacional 

son esenciales para alcanzar o incluso superar los estándares 

establecidos, contribuyendo así al crecimiento tanto individual como 

colectivo dentro de la organización (Méndez, 2006). 

• Resultados y recompensas 

En una organización, los sistemas de supervisión son esenciales 

para asegurar que los empleados ejecuten correctamente las tareas 
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asignadas y cumplan con los objetivos y metas propuestas. Estos 

procesos de supervisión y control no solo sirven como una referencia 

para medir el desempeño, sino que también orientan a los empleados 

para alcanzar los resultados esperados. Al cumplir con estos estándares, 

los trabajadores son motivados a mejorar su rendimiento, ya que se les 

ofrecen beneficios, como recompensas y estímulos, que son 

determinados por la organización. De este modo, los empleados se 

sienten reconocidos y recompensados por su esfuerzo, lo que refuerza 

su motivación y compromiso con los objetivos organizacionales 

(Méndez, 2006). 

• Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo se fundamenta en los procesos de 

cooperación que se manifiestan a través de la colaboración, el 

compañerismo y la amistad entre los miembros del equipo. Estos 

elementos contribuyen a crear un ambiente de trabajo armonioso y 

cohesionado, lo cual favorece la dinámica de los grupos de trabajo. Al 

trabajar de manera conjunta, los empleados pueden compartir 

conocimientos, apoyarse mutuamente y aprovechar las fortalezas 

individuales para alcanzar metas comunes. Esta colaboración activa 

propicia un mejor desempeño y resultados, ya que el trabajo en equipo 

no solo aumenta la eficiencia, sino que también fortalece la motivación y 

el sentido de pertenencia dentro de la organización (Méndez, 2006). 

2.3 BASES CONCEPTUALES 

• Aptitud: Es la capacidad de una persona para aprender o sobresalir en 

un área determinada (Covarrubias, 2018). 

• Barreras: Son obstáculos que dificultan o limitan el aprendizaje, la 

participación y la convivencia en condiciones de equidad (Crespo, 2024). 

• Colaborador: Es una persona que contribuye de forma voluntaria a un 

objetivo común (Zárate y Acosta, 2012). 

• Comunicación: La comunicación viene del latín comunicare, que significa 

compartir; se entiende por comunicar al proceso complejo que implica el 

intercambio de informaciones, datos, ideas, opiniones, experiencias, 

actitudes y sentimientos entre dos o más personas (Rivera et al., 2005). 
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• Meta: Aquello que una persona se esfuerza por conseguir (Molina, 2000). 

• Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo: Es la institución que 

promueve un empleo decente y productivo, así como el cumplimiento de 

los derechos laborales y fundamentales de la población (Plataforma digital 

del Estado Peruano, 2025). 

• Objetivos: Son los fines, propósitos o resultados a los que se dirige el 

comportamiento e incluyen todas las categorías que expresan lo que se 

quiere o pretende alcanzar en una universidad, un proceso docente 

determinado o en una investigación (Otero et al., 2006). 

2.4 HIPÓTESIS 

2.4.1 HIPÓTESIS GENERAL 

H1: La comunicación interna se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. 

H0: La comunicación interna no se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. 

2.4.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

• He1: La comunicación empresarial se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

• Ho1: La comunicación empresarial no se relaciona positivamente 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

• He2: Las funciones de la comunicación interna se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional 

de Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

• Ho2: Las funciones de la comunicación interna no se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional 

de Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

• He3: Las barreras de la comunicación se relacionan positivamente 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-2025. 
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• Ho3: Las barreras de la comunicación no se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional 

de Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

2.5 VARIABLES 

2.5.1 VARIABLE DEPENDIENTE 

Clima organizacional 

Dimensiones de la Variable dependiente: 

▪ Autonomía individual. 

▪ Orientación hacia la recompensa. 

▪ Orientación hacia el desarrollo y promoción en el trabajo. 

2.5.2 VARIABLE INDEPENDIENTE 

Comunicación interna 

Dimensiones de la Variable Independiente: 

▪ Comunicación empresarial. 

▪ Funciones de la comunicación interna. 

▪ Barreras de la comunicación. 
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2.6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

La comunicación interna y el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco, 2025 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ITEMS/ ENUNCIADO ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

V
a

ri
a

b
le
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n

d
e
p

e
n

d
ie

n
te
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N
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N

T
E

R
N

A
 

La comunicación interna 
es un proceso 
participativo que 
involucra el compromiso 
de todos los 
colaboradores para 
fortalecer la integración, 
la motivación y la 
coordinación dentro de 
la empresa. Su 
adecuada gestión 
mejora la productividad, 
reduce los conflictos y 
fomenta un ambiente 
laboral positivo, 
reflejando coherencia 
entre los objetivos 
organizacionales y las 
acciones de sus 
miembros (Guevara, 
2006). 

En esta investigación, la 
comunicación interna 
se entiende como el 
proceso mediante el 
cual la Dirección 
Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo - 
Pasco transmite y 
comparte información 
entre los distintos 
niveles jerárquicos y 
áreas de trabajo. Se 
evalúa a través de la 
claridad, oportunidad, 
efectividad y 
bidireccionalidad de los 
mensajes que circulan 
dentro de la institución, 
considerando cómo 
estos influyen en la 
coordinación, el 
compromiso y la 
participación del 
personal. Esta variable 
se medirá a partir de 
tres dimensiones: 

Comunicación 
empresarial  

Formal 

1. En la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo - 
Pasco, se utilizan canales oficiales 
claros y efectivos para difundir la 
información institucional. 

O
rd

in
a

l 

2. La comunicación escrita (como 
memorandos, circulares o correos 
institucionales) es oportuna y 
coherente con las decisiones de la 
entidad. 

Informal 

3. Existe confianza para compartir 
información relevante a través de 
medios informales como WhatsApp 
o conversaciones directas entre 
colegas. 

Funciones de la 
comunicación 
interna 

Implicación del 
personal. 

4. La información que recibo me 
permite comprender cómo mi 
trabajo contribuye al logro de los 
objetivos institucionales. 

Cambio de 
actitudes. 

5. La forma en que se comunican 
los lineamientos institucionales 
promueve una actitud positiva en 
mi desempeño diario. 

Mejora de la 
productividad. 

6. La fluidez en la comunicación 
permite que las tareas se 
desarrollen con mayor eficiencia. 
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comunicación 
empresarial, funciones 
de la comunicación 
interna y barreras de la 
comunicación, 
mediante un 
cuestionario tipo Likert 
aplicado a los 
colaboradores. 

7. La información que recibo es útil 
para optimizar mis funciones y 
evitar errores o retrabajos. 

Barreras de la 
comunicación 

Barreras físicas. 

8. Las condiciones del espacio de 
trabajo dificultan en algunos casos 
una comunicación clara y directa 
con mis compañeros(as). 

Barreras 
intelectual. 

9. En ocasiones, los mensajes que 
recibo no son comprensibles 
debido al uso de lenguaje técnico o 
poco claro. 
10. He tenido dificultades para 
comprender ciertas directivas por 
falta de claridad en su redacción. 

Barreras 
psicológicas. 

11. El temor a ser 
malinterpretado(a) me impide 
expresar con libertad mis ideas en 
la Dirección Regional. 
12. Percibo que algunos superiores 
no están abiertos a escuchar las 
sugerencias o comentarios del 
personal. 

V
a

ri
a

b
le

 D
e

p
e

n
d
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n

te
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L
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 El clima organizacional 
es el conjunto de 
percepciones y 
actitudes que los 
trabajadores tienen 
respecto a su entorno 
laboral. Refleja cómo 
interpretan las 
condiciones de trabajo, 
las relaciones 
interpersonales y las 
políticas de la empresa, 

En esta investigación, el 
clima organizacional se 
define como la 
percepción que tienen 
los colaboradores de la 
Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción 
del Empleo - Pasco 
sobre su entorno 
laboral, considerando 
aspectos como el trato 
interpersonal, las 

Autonomía 
individual 

Liderazgo. 

13. Los líderes de mi área 
promueven una comunicación 
abierta y respetuosa. 

O
rd

in
a

l 

14. El liderazgo en la institución me 
brinda orientación sin limitar mi 
iniciativa. 

Responsabilidad. 

15. Se me asignan 
responsabilidades claras que me 
permiten organizar y desarrollar mi 
trabajo con autonomía. 

Identidad. 
16. Me identifico con los valores y 
la misión de la Dirección Regional 
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influyendo directamente 
en su motivación, 
desempeño y 
satisfacción. Un clima 
positivo favorece la 
productividad, la 
cooperación y el 
compromiso, mientras 
que uno negativo puede 
generar desmotivación y 
conflictos dentro de la 
organización (Pérsico y 
Castro, 2022). 

condiciones físicas de 
trabajo, y las normas 
que regulan su 
desempeño. Esta 
variable será medida a 
través de las 
dimensiones: 
autonomía individual, 
orientación hacia la 
recompensa y 
orientación hacia el 
desarrollo y promoción 
en el trabajo. Se 
recogerá información 
mediante un 
cuestionario tipo Likert, 
que permitirá identificar 
si dichas percepciones 
favorecen o limitan el 
compromiso, la 
motivación y el 
desempeño del 
personal. 

de Trabajo y Promoción del 
Empleo - Pasco. 

Orientación 
hacia la 
recompensa 

Estructura. 

17. Existe una organización clara 
del trabajo que facilita la 
comunicación entre las distintas 
áreas. 

Toma de 
decisiones. 

18. Mi opinión es tomada en cuenta 
cuando se adoptan decisiones que 
afectan a mi área. 

Relaciones 
interpersonales. 

19. Existe un ambiente de respeto 
y colaboración entre los miembros 
del equipo. 
20. Las relaciones laborales en la 
Dirección Regional son positivas y 
favorecen el trabajo conjunto. 

Orientación 
hacia el 
desarrollo y 
promoción en el 
trabajo 

Estándares. 
21. La institución comunica sus 
expectativas de forma realista y 
alcanzable. 

Resultados y 
recompensas. 

22. El esfuerzo del personal es 
valorado y reconocido por la 
Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo de Pasco. 

Trabajo en 
equipo. 

23. Se promueve una 
comunicación que fortalece el 
trabajo en equipo entre las distintas 
áreas. 

Fuente: Guevara (2008); Perico y Castro (2022). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Este estudio se enfocó en una investigación aplicada, el cual se centró 

en la aplicación y el aprovechamiento de los conocimientos adquiridos, así 

como en la ejecución y clasificación de la práctica basada en la investigación 

(Murillo, 2008). 

3.1.1 ENFOQUE 

La investigación utilizó el enfoque cuantitativo ya que se emplearon 

datos para contrastar la hipótesis planteada, fundamentada en 

mediciones numéricas y estadísticas, para reconocer tendencias en 

comportamientos (Hernández et al., 2014). 

3.1.2 ALCANCE O NIVEL 

Fue de nivel correlacional, porque buscó explorar o analizar la 

relación de las variables, sin atribuir una como causa de la otra 

(Hernández et al., 2014). 

3.1.3 DISEÑO 

El estudio fue de corte transversal no experimental, este diseño se 

empleó para llevar a cabo investigaciones sobre hechos o fenómenos 

del mundo real, recopilando datos en un único momento, en un instante 

específico. Su objetivo radicó en describir variables, observando los 

fenómenos naturalmente sin intervención (Hernández et al., 2006). 

 

Donde: 

M= Muestra. 

X = Comunicación interna. 

Y = Clima organizacional. 

r  = Relación entre variables. 

3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1 POBLACIÓN 

Es el grupo de personas, elementos o entidades que disponen de 

la información requerida por el investigador y sobre las cuales se 

realizaron las inferencias (Rivero et al., 2021, p. 69). 
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La población del presente estudio fue de 35 colaboradores, por lo 

tanto, estuvo compuesta tal y como se detalla en el siguiente cuadro:  

Tabla 2 

Población de estudio 

Nota: Elaboración propia con base de datos de la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo – Pasco.   

 

3.2.2 MUESTRA 

La muestra representa una porción selecta de la población de la 

cual se obtiene la información requerida para llevar a cabo la 

investigación. Esta muestra constituye el fundamento sobre el cual se 

efectuaron las mediciones y observaciones de las variables que son 

objeto de análisis (Bernal, 2010, p. 161). 

Dado que la población de estudio es reducida, se optó por incluir a 

la totalidad de sus integrantes como muestra. Por ello, en la presente 

investigación se aplicó un muestreo censal, lo que permitió obtener 

resultados más precisos y representativos del grupo analizado. 

Tabla 3 

Muestra 

Nota: Elaboración propia con base de datos de la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo – Pasco.   

 

CRITERIOS DE INCLUSIÓN 

➢ Colaboradores que se encontraron activos al momento de realizar la 

encuesta. 

➢ Colaboradores que desearon participar de la investigación. 

CRITERIOS DE EXCLUSIÓN 

➢ Colaboradores que no desearon participar de la investigación. 

MODALIDAD DE CONTRATO N° DE TRABAJADORES 

Locación de servicios 21 
CAS Transitorio 8 
CAS Confianza 4 
CAS Indeterminado 2 

TOTAL 35 

MODALIDAD DE CONTRATO N° DE TRABAJADORES 

Locación de servicios 21 
CAS Transitorio 8 
CAS Confianza 4 
CAS Indeterminado 2 

TOTAL 35 
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3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1 TÉCNICA 

ENCUESTA: En esta tesis, se utilizó la encuesta como método de 

recolección de datos. Se trata de una técnica principal para recopilar 

información que se basa en un conjunto organizado y coherente de 

preguntas. Asegura la recopilación de datos específicos de una muestra 

representativa de un grupo más grande de individuos (Abascal y Esteban 

2005). 

3.3.2 INSTRUMENTO 

CUESTIONARIO: En la tesis se empleó como instrumento al 

cuestionario. De acuerdo con Hernández et al. (2006), es el conjunto de 

cuestionamientos que están lógica y progresivamente estructurados en 

un documento. 

El cuestionario estuvo estructurado en dos secciones 

correspondientes a las variables de estudio: comunicación interna y 

clima organizacional. La primera variable comprendió un total de 12 

ítems distribuidos en tres dimensiones: comunicación empresarial (3 

ítems), funciones de la comunicación interna (4 ítems) y barreras de la 

comunicación (5 ítems). La segunda variable está conformada por 11 

ítems organizados en 3 dimensiones: autonomía individual (4 ítems), 

orientación hacia la recompensa (4 ítems), orientación hacia el desarrollo 

y promoción en el trabajo (3 ítem). En conjunto, el cuestionario estuvo 

conformado por 23 ítems, los cuales fueron medidos mediante una 

escala tipo Likert de cinco alternativas: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) 

En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4) De acuerdo y 5) 

Totalmente de acuerdo. 

CONFIABILIDAD  

Determinando así mediante una prueba piloto, contando con las 

mismas características de la muestra la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo-Huánuco, se aplicó a 15 trabajadores, 

proyectando una confiabilidad de Alpha de Cronbach en la Variable 1 un 

valor de 0.793 y en la Variable 2 un valor de 0.832; dando un promedio 

de alfa de Cronbach de 0.812, afirmando que los dos instrumentos si son 

confiables. 



44 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTOS  

Era necesario determinar la confiabilidad del instrumento para lo 

cual se recurrió a tres expertos:  

Tabla 4 

Validación del instrumento de medición de variables 

N° Criterio 
Experto 

1 
Experto 

2 
Experto 

3 

1 Cuestionario 43% 42% 44% 

 PROMEDIO TOTAL 43% 

Nota. Matriz de valoración de los instrumentos. 

 

3.4 TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

Para el proceso de datos se usó, lo siguiente: 

- Se utilizó el software Excel como herramienta de apoyo para la 

presentación y diseño de barras. 

- Software SPSS: Se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson para 

evaluar la conexión entre las variables. Se recopilaron datos de 

cuestionarios con respuestas basadas en la escala de Likert, lo que 

permitió analizar y describir las variables según sus influencias y orígenes. 

- WORD: Para procesar la información y la redacción del estudio. 

Para la recopilación de datos, primero se obtuvo la carta de aprobación 

correspondiente. También se verificó la confiabilidad del instrumento mediante 

el coeficiente Alfa de Cronbach y su validez a través de la evaluación de 

expertos. Posteriormente, se administró el instrumento a la muestra 

seleccionada. Los datos recogidos fueron analizados tanto de forma 

descriptiva como inferencial, lo cual permitió realizar interpretaciones y llegar 

a conclusiones. Los datos fueron representados inicialmente en Microsoft 

Excel y luego procesados en SPSS para generar tablas y gráficos que 

ilustraron los resultados. Finalmente, el análisis y las interpretaciones de estos 

datos se realizaron en Microsoft Word, donde se detallaron los resultados, 

conclusiones y recomendaciones. 

3.5 ASPECTOS ÉTICOS 

La presente investigación consideró los principios éticos fundamentales 

durante todo el desarrollo del estudio. En primer lugar, se respetó el principio 

de autonomía, debido a que los participantes fueron informados sobre los 
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objetivos de la investigación y participaron de manera voluntaria, previa 

aceptación del consentimiento informado. Asimismo, se aplicó el principio de 

confidencialidad, garantizando la protección de la identidad y la información 

proporcionada por los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo de Pasco, evitando la divulgación de datos personales 

y utilizando la información únicamente con fines académicos y científicos. Del 

mismo modo, se respetó el principio de beneficencia, puesto que la 

investigación buscó generar aportes orientados a mejorar la comunicación 

interna y el clima organizacional dentro de la institución, contribuyendo al 

fortalecimiento del desempeño laboral y las relaciones interpersonales. 

También se consideró el principio de no maleficencia, ya que durante la 

aplicación de los instrumentos no se ocasionó daño físico, psicológico ni 

laboral a los participantes, procurando en todo momento un ambiente de 

respeto y seguridad. Finalmente, se cumplió con el principio de honestidad 

científica, debido a que los resultados obtenidos fueron presentados de 

manera objetiva y transparente, respetando las normas de citación y evitando 

cualquier forma de plagio, manipulación o alteración de la información 

recopilada 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS 

Tabla 5 

En la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo - Pasco, se utilizan canales 
oficiales claros y efectivos para difundir la información institucional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 20,0 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 25,7 

De acuerdo 17 48,6 48,6 74,3 

Totalmente 
de acuerdo 

9 25,7 25,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics.  

Figura 1 

En la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo - Pasco, se utilizan canales 

oficiales claros y efectivos para difundir la información institucional 

 
Nota. Encuesta 2025.  

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25.7% 

totalmente de acuerdo, 48.6% de acuerdo, 5.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 11.4% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello se concluye en que el 48.6% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo-Pasco, se utilizan canales oficiales claros y efectivos para difundir la 

información institucional. 
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Tabla 6 

La comunicación escrita (como memorandos, circulares o correos institucionales) es oportuna 
y coherente con las decisiones de la entidad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 14,3 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 37,1 

De acuerdo 17 48,6 48,6 85,7 

Totalmente 
de acuerdo 

5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente. IBM SPSS Statistics. 
 
Figura 2 

La comunicación escrita (como memorandos, circulares o correos institucionales) es oportuna 

y coherente con las decisiones de la entidad  

 
Nota. Encuesta 2025. 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: 14.3% 

totalmente de acuerdo, 48.6% de acuerdo, 22.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 5.7% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 48.6% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que la comunicación escrita (como memorandos, circulares o 

correos institucionales) es oportuna y coherente con las decisiones de la 

entidad. 
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Tabla 7 

Existe confianza para compartir información relevante a través de medios informales como 
WhatsApp o conversaciones directas entre colegas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 5,7 

En 
desacuerdo 

16 45,7 45,7 51,4 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 74,3 

De acuerdo 4 11,4 11,4 85,7 

Totalmente 
de acuerdo 

5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics.  

Figura 3 

Existe confianza para compartir información relevante a través de medios informales como 
WhatsApp o conversaciones directas entre colegas 

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN:  

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 14.3% 

totalmente de acuerdo, 11.4% de acuerdo, 22.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 45.7% en desacuerdo y el 5.7% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 45.7% de los encuestados mencionan que están 

en desacuerdo en que existe confianza para compartir información relevante 

a través de medios informales como WhatsApp o conversaciones directas 

entre colegas. 



49 

Tabla 8 

La información que recibo me permite comprender cómo mi trabajo contribuye al logro de los 

objetivos institucionales 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 5,7 

En 
desacuerdo 

24 68,6 68,6 74,3 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 77,1 

De acuerdo 8 22,9 22,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Figura 4 

La información que recibo me permite comprender cómo mi trabajo contribuye al logro de 

los objetivos institucionales  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 22.9% de 

acuerdo, 2.9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 68.6% en desacuerdo y el 

5.7% totalmente en desacuerdo. Con ello puedo concluir en que el 68.6% de 

los encuestados mencionan que están en desacuerdo en que la información 

que recibieron les permite comprender como es que su trabajo contribuye al 

logro de los objetivos institucionales. 
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Tabla 9 

La forma en que se comunican los lineamientos institucionales promueve una actitud 
positiva en mi desempeño diario 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

12 34,3 34,3 42,9 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

10 28,6 28,6 71,4 

De acuerdo 4 11,4 11,4 82,9 

Totalmente 
de acuerdo 

6 17,1 17,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 

Figura 5 

La forma en que se comunican los lineamientos institucionales promueve una actitud 

positiva en mi desempeño diario 

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 17.1% 

totalmente de acuerdo, 11.4% de acuerdo, 28.6% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 34.3% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 34.3% de los encuestados mencionan que están 

en desacuerdo en la forma en que se comunican los lineamientos 

institucionales que promueven una actitud positiva en su desempeño diario. 
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Tabla 10 

La fluidez en la comunicación permite que las tareas se desarrollen con mayor eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 2,9 

En 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 14,3 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 37,1 

De acuerdo 12 34,3 34,3 71,4 

Totalmente 
de acuerdo 

10 28,6 28,6 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 6 

La fluidez en la comunicación permite que las tareas se desarrollen con mayor eficiencia 

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 28.6% 

totalmente de acuerdo, 34.3% de acuerdo, 22.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 11.4% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 34.3% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que la fluidez en la comunicación les permite que las tareas se 

desarrollen con mayor eficiencia. 
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Tabla 11 

La información que recibo es útil para optimizar mis funciones y evitar errores o retrabajos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

14 40,0 40,0 48,6 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 60,0 

De acuerdo 8 22,9 22,9 82,9 

Totalmente 
de acuerdo 

6 17,1 17,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 7 

La información que recibo es útil para optimizar mis funciones y evitar errores o retrabajos  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 17.1% 

totalmente de acuerdo, 22.9% de acuerdo, 11.4% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 40% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 40% de los encuestados mencionan que están 

en desacuerdo en que la información que recibieron les es útil para optimizar 

sus funciones y evitar errores y retrabajos. 
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Tabla 12 

Las condiciones del espacio de trabajo dificultan en algunos casos una comunicación clara y 
directa con mis compañeros(as) 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

5 14,3 14,3 22,9 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 45,7 

De acuerdo 15 42,9 42,9 88,6 

Totalmente 
de acuerdo 

4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 8 

Las condiciones del espacio de trabajo dificultan en algunos casos una comunicación clara y 
directa con mis compañeros(as) 

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 11.4% 

totalmente de acuerdo, 42.9% de acuerdo, 22.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 14.3% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Se 

concluye en que el 42.9% de los encuestados mencionan que están de 

acuerdo en que las condiciones del espacio de trabajo dificultan algunos 

casos de una comunicación clara y directa con sus compañeros.  
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Tabla 13 

En ocasiones, los mensajes que recibo no son comprensibles debido al uso de lenguaje 
técnico o poco claro 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 5,7 

En 
desacuerdo 

20 57,1 57,1 62,9 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 65,7 

De acuerdo 5 14,3 14,3 80,0 

Totalmente 
de acuerdo 

7 20,0 20,0 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 9 

En ocasiones, los mensajes que recibo no son comprensibles debido al uso de lenguaje 
técnico o poco claro  

 

Nota. Encuesta 2025. 
 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 20% 

totalmente de acuerdo, 14.3% de acuerdo, 2.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 57.1% en desacuerdo y el 5.7% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 57.1% de los encuestados mencionan que están 

en desacuerdo en que, en ocasiones, los mensajes que reciben no son 

comprensibles debido al uso de lenguaje técnico o poco claro. 
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Tabla 14 

He tenido dificultades para comprender ciertas directivas por falta de claridad en su redacción 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

5 14,3 14,3 14,3 

En 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 22,9 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

6 17,1 17,1 40,0 

De acuerdo 13 37,1 37,1 77,1 

Totalmente 
de acuerdo 

8 22,9 22,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 10 

He tenido dificultades para comprender ciertas directivas por falta de claridad en su 

redacción  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 22.9% 

totalmente de acuerdo, 37.1% de acuerdo, 17.1% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 8.6% en desacuerdo y el 14.3% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 37.1% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que han tenido dificultades para comprender ciertas directivas 

por falta de claridad en su redacción. 
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Tabla 15 

El temor a ser malinterpretado(a) me impide expresar con libertad mis ideas en la Dirección 
Regional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 11,4 

En 
desacuerdo 

7 20,0 20,0 31,4 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

5 14,3 14,3 45,7 

De acuerdo 10 28,6 28,6 74,3 

Totalmente 
de acuerdo 

9 25,7 25,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 11 

El temor a ser malinterpretado(a) me impide expresar con libertad mis ideas en la Dirección 
Regional  

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25.7% 

totalmente de acuerdo, 28.6% de acuerdo, 14.3% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 20% en desacuerdo y el 11.4% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 28.6% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que el temor a ser malinterpretados les impide expresar con 

libertad sus ideas en la Dirección Regional. 
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Tabla 16 

Percibo que algunos superiores no están abiertos a escuchar las sugerencias o comentarios 
del personal 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

6 17,1 17,1 25,7 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 48,6 

De acuerdo 14 40,0 40,0 88,6 

Totalmente 
de acuerdo 

4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 12 

Percibo que algunos superiores no están abiertos a escuchar las sugerencias o comentarios 

del personal 

 

Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN:  

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 11.4% 

totalmente de acuerdo, 40% de acuerdo, 22.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 17.1% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 40% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que han percibido que algunos superiores no están abiertos a 

escuchar las sugerencias y/o comentarios del personal. 
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Tabla 17 

Los líderes de mi área promueven una comunicación abierta y respetuosa 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 11,4 

En 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 20,0 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

15 42,9 42,9 62,9 

De acuerdo 8 22,9 22,9 85,7 

Totalmente 
de acuerdo 

5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 13 

Los líderes de mi área promueven una comunicación abierta y respetuosa  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 14.3% 

totalmente de acuerdo, 22.9% de acuerdo, 42.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 8.6% en desacuerdo y el 11.4% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 42.9% de los encuestados mencionan que están 

ni de acuerdo ni en desacuerdo en que los líderes de su área promueven una 

comunicación abierta y respetuosa. 
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Tabla 18 

El liderazgo en la institución me brinda orientación sin limitar mi iniciativa 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 31,4 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 42,9 

De acuerdo 15 42,9 42,9 85,7 

Totalmente 
de acuerdo 

5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 14 

El liderazgo en la institución me brinda orientación sin limitar mi iniciativa  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 14.3% 

totalmente de acuerdo, 42.9% de acuerdo, 11.4% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 22.9% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 42.9% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que el liderazgo en la institución les brinda orientación sin 

limitar su iniciativa. 

 



60 

Tabla 19 

Se me asignan responsabilidades claras que me permiten organizar y desarrollar mi trabajo 
con autonomía 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 2,9 

En 
desacuerdo 

9 25,7 25,7 28,6 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 40,0 

De acuerdo 15 42,9 42,9 82,9 

Totalmente 
de acuerdo 

6 17,1 17,1 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 15 

Se me asignan responsabilidades claras que me permiten organizar y desarrollar mi trabajo 
con autonomía  

 
Nota. Encuesta 2025. 

 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 17.1% 

totalmente de acuerdo, 42.9% de acuerdo, 11.4% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 25.7% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 42.9% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que se asignan responsabilidades claras que permiten 

organizar y desarrollar un trabajo con autonomía. 
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Tabla 20 

Me identifico con los valores y la misión de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo - Pasco 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

10 28,6 28,6 37,1 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 42,9 

De acuerdo 16 45,7 45,7 88,6 

Totalmente 
de acuerdo 

4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 16 

Me identifico con los valores y la misión de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 
del Empleo - Pasco  

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 11.4% 

totalmente de acuerdo, 45.7% de acuerdo, 5.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 28.6% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 45.7% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que se identifican con los valores y la misión de la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco. 
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Tabla 21 

Existe una organización clara del trabajo que facilita la comunicación entre las distintas áreas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

9 25,7 25,7 25,7 

En 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 31,4 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

5 14,3 14,3 45,7 

De acuerdo 11 31,4 31,4 77,1 

Totalmente 
de acuerdo 

8 22,9 22,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 17 

Existe una organización clara del trabajo que facilita la comunicación entre las distintas 
áreas  

 

Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 22.9% 

totalmente de acuerdo, 31.4% de acuerdo, 14.3% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 5.7% en desacuerdo y el 25.7% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 31.4% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que existe una organización clara del trabajo que facilita la 

comunicación entre las distintas áreas. 
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Tabla 22 

Mi opinión es tomada en cuenta cuando se adoptan decisiones que afectan a mi área 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 2,9 

En 
desacuerdo 

8 22,9 22,9 25,7 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

15 42,9 42,9 68,6 

De acuerdo 9 25,7 25,7 94,3 

Totalmente 
de acuerdo 

2 5,7 5,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 18 

Mi opinión es tomada en cuenta cuando se adoptan decisiones que afectan a mi área  

 

Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 5.7% 

totalmente de acuerdo, 25.7% de acuerdo, 42.9% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 22.9% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 42.9% de los encuestados mencionan que están 

ni de acuerdo ni en desacuerdo en que su opinión es tomada en cuenta 

cuando se adoptan decisiones que afectan a su área. 
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Tabla 23 

Existe un ambiente de respeto y colaboración entre los miembros del equipo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 2,9 

En 
desacuerdo 

4 11,4 11,4 14,3 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 22,9 

De acuerdo 18 51,4 51,4 74,3 

Totalmente 
de acuerdo 

9 25,7 25,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 19 

Existe un ambiente de respeto y colaboración entre los miembros del equipo  

 

Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25.7% 

totalmente de acuerdo, 51.4% de acuerdo, 8.6% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 11.4% en desacuerdo y el 2.9% totalmente desacuerdo. Con ello 

puedo concluir en que el 51.4% de los encuestados mencionan que están de 

acuerdo en que existe un ambiente de respeto y colaboración entre los 

miembros del equipo. 
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Tabla 24 

Las relaciones laborales en la Dirección Regional son positivas y favorecen el trabajo conjunto 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

6 17,1 17,1 25,7 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 31,4 

De acuerdo 17 48,6 48,6 80,0 

Totalmente 
de acuerdo 

7 20,0 20,0 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 20 

Las relaciones laborales en la Dirección Regional son positivas y favorecen el trabajo 
conjunto  

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 20% 

totalmente de acuerdo, 48.6% de acuerdo, 5.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 17.1% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 48.6% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que las relaciones laborales en la Dirección Regional son 

positivas y favorecen el trabajo conjunto. 
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Tabla 25 

La institución comunica sus expectativas de forma realista y alcanzable 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 5,7 

En 
desacuerdo 

14 40,0 40,0 45,7 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 54,3 

De acuerdo 12 34,3 34,3 88,6 

Totalmente 
de acuerdo 

4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 21 

La institución comunica sus expectativas de forma realista y alcanzable 

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 11.4% 

totalmente de acuerdo, 34.3% de acuerdo, 8.6% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 40% en desacuerdo y el 5.7% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 40% de los encuestados mencionan que están 

en desacuerdo en que la institución comunica sus expectativas de forma 

realista y alcanzable. 
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Tabla 26 

El esfuerzo del personal es valorado y reconocido por la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo de Pasco 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2,9 2,9 2,9 

En 
desacuerdo 

10 28,6 28,6 31,4 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

7 20,0 20,0 51,4 

De acuerdo 13 37,1 37,1 88,6 

Totalmente 
de acuerdo 

4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 22 

El esfuerzo del personal es valorado y reconocido por la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo de Pasco  

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 11.4% 

totalmente de acuerdo, 37.1% de acuerdo, 20% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 28.6% en desacuerdo y el 2.9% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 37.1% de los encuestados mencionan que están 

de acuerdo en que el esfuerzo del personal es valorado y reconocido por la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo de Pasco. 
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Tabla 27 

Se promueve una comunicación que fortalece el trabajo en equipo entre las distintas áreas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

3 8,6 8,6 8,6 

En 
desacuerdo 

2 5,7 5,7 14,3 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

16 45,7 45,7 60,0 

De acuerdo 6 17,1 17,1 77,1 

Totalmente 
de acuerdo 

8 22,9 22,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2025. Fuente: IBM SPSS Statistics. 
 

Figura 23 

Se promueve una comunicación que fortalece el trabajo en equipo entre las distintas áreas  

 
Nota. Encuesta 2025. 
 

INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 22.9% 

totalmente de acuerdo, 17.1% de acuerdo, 45.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 5.7% en desacuerdo y el 8.6% totalmente en desacuerdo. Con 

ello puedo concluir en que el 45.7% de los encuestados mencionan que están 

ni de acuerdo ni en desacuerdo en que se promueve una comunicación que 

fortalece el trabajo en equipo entre las distintas áreas. 
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Tabla 28 

Promedio de las respuestas por variables 

Escala de respuesta 
Comunicación interna 

Clima 

organizacional 

fi % fi % 

Totalmente en desacuerdo 3 8.6 3 8.6 

En desacuerdo 9 25.8 6 17.1 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 17.1 8 22.9 

De acuerdo 11 31.4 13 37.1 

Totalmente de acuerdo 6 17.1 5 14.3 

Total 35 100,0 35 100,0 

 

Figura 24 

Promedio de las respuestas de la V1-Comunicación interna 

 

Figura 25 

Promedio de las respuestas de la V2-Clima organizacional 
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Interpretación 

Los resultados evidencian que de acuerdo a la Variable 1 Comunicación 

interna, el 31.4% de los encuestados mencionan que están de acuerdo, 

mientras que para la Variable 2 Clima organizacional, el 37.1% de las 

encuestas mencionan que están de acuerdo. 

4.2 CONTRASTACIÓN Y PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Tabla 29 

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Comunicación interna ,417 35 ,000 

Clima organizacional ,492 35 ,000 

Interpretación 

Los resultados evidenciados demuestran los datos arrojados por la 

prueba de normalidad de Shapiro-Wilk donde se establece una muestra de 35 

menor a 50 por lo que su significancia será medida menor al valor de 0.05 

para demostrar si son no paramétricos y acorde a una correlación de 

Spearman para determinar si los planteamientos pueden ser aceptados o 

nulos por medio del coeficiente que demuestren. 

CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 

H1: La comunicación interna se relaciona positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, 

Pasco-2025. 

H0: La comunicación interna no se relaciona positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, 

Pasco-2025. 

Tabla 30 

Contrastación de la hipótesis general 

 
Clima 

organizacional 

Comunicación 

interna 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

interna 

Coeficiente de correlación 1,000 ,561** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Coeficiente de correlación ,561** 1,000 
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Clima 

organizacional 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

 

Interpretaciones 

Los resultados evidenciados demuestran que la hipótesis expuesta tuvo 

una correlación de 0.561 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, 

demostrando que la comunicación interna se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco, 2025. Esto se debe a que una comunicación interna clara, 

oportuna y bidireccional facilita la coordinación entre los colaboradores, 

reduce los niveles de incertidumbre en las tareas laborales y fortalece las 

relaciones interpersonales dentro de la institución. Asimismo, cuando los 

trabajadores perciben que la información fluye de manera adecuada desde la 

dirección hacia los distintos niveles jerárquicos, se incrementa la confianza 

organizacional y el sentido de pertenencia, lo cual impacta directamente en la 

percepción del clima laboral. 

CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 

He1: La comunicación empresarial se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025. 

Ho1: La comunicación empresarial no se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025. 

Tabla 31 

Contrastación de la hipótesis específica 1 

 
Comunicación 

empresarial 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

empresarial 

Coeficiente de correlación 1,000 ,503** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,503** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 
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Interpretaciones 

Los resultados evidenciados demuestran que la hipótesis expuesta tuvo 

una correlación de 0.503 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, 

demostrando que la comunicación empresarial se relaciona positivamente con 

el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco, 2025. Esto se debe a que una comunicación empresarial 

eficiente permite la adecuada transmisión de objetivos, normas y directrices 

institucionales, lo cual contribuye a que los trabajadores comprendan mejor 

sus funciones y responsabilidades dentro de la organización.  

CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 

He2: Las funciones de la comunicación interna se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo 

y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

Ho2: Las funciones de la comunicación interna no se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo 

y Promoción del Empleo, Pasco-2025. 

Tabla 32 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

 
Funciones de la 

comunicación interna 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Funciones de la 

comunicación 

interna 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,575** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,575** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

Interpretaciones 

Los resultados evidenciados demuestran que la hipótesis expuesta tuvo 

una correlación de 0.575 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, 

demostrando que las funciones de la comunicación interna se relacionan 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo 

y Promoción del Empleo, Pasco-2025. Esto se debe a que una adecuada 

transmisión de información, coordinación y retroalimentación entre los 
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colaboradores contribuye a mejorar la convivencia laboral, fortalecer el 

compromiso institucional y generar un ambiente organizacional más favorable.  

CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 

He3: Las barreras de la comunicación se relacionan positivamente con 

el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025. 

Ho3: Las barreras de la comunicación no se relacionan positivamente 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. 

Tabla 33 

Contrastación de la hipótesis específica 3 

 
Barreras de la 

comunicación 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Barreras de la 

comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,616** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,616** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

Interpretaciones 

Los resultados evidenciados demuestran que la hipótesis expuesta tuvo 

una correlación de 0.616 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, 

demostrando que las barreras de la comunicación se relacionan positivamente 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. Esto se debe a que la reducción de las barreras 

comunicativas permite una mejor comprensión de la información, 

favoreciendo la interacción entre los colaboradores, disminuyendo los 

conflictos y promoviendo un ambiente laboral más eficiente y armonioso. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

1. La comunicación interna se relaciona positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025 mediante una correlación de 0.561 y una significancia 

de 0.000 menor a 0.05, demostrando que la comunicación interna tiene una 

relación directa, positiva y moderada con el clima organizacional. Esto se 

debe a que una comunicación interna clara, oportuna y bidireccional facilita 

la coordinación entre los colaboradores, reduce los niveles de 

incertidumbre en las tareas laborales y fortalece las relaciones 

interpersonales dentro de la institución. De acuerdo con la Tabla 5, el 48.6% 

de los encuestados mencionó estar de acuerdo en que en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco se utilizan canales 

oficiales claros y efectivos para difundir la información institucional, 

mientras que en la Tabla 28 se evidencia que el 37.1% considera que el 

clima organizacional dentro de la entidad es favorable para el desarrollo de 

sus actividades laborales. Estos resultados guardan semejanza con lo 

encontrado por Rivera (2022), quien identificó una asociación significativa 

entre la comunicación interna y el clima organizacional de los servidores 

públicos del Gobierno Regional de Pasco, obteniendo una probabilidad de 

error del 1,265%. Asimismo, encontró relación entre la comunicación 

interpersonal y el trabajo en equipo, así como entre la comunicación 

institucional y la motivación, evidenciando la importancia de la 

comunicación en el entorno laboral. La semejanza entre ambos estudios 

radica en que las variables presentan una relación positiva dentro de 

instituciones públicas y bajo un nivel correlacional. Sin embargo, existe una 

diferencia en cuanto al contexto institucional y en los indicadores 

evaluados, ya que Rivera profundizó en dimensiones específicas de la 

comunicación y el clima organizacional, mientras que la presente 

investigación analiza la relación general entre ambas variables dentro de la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco. 

2. Por otra parte, en cuanto a si la comunicación empresarial se relaciona 

positivamente con el clima organizacional en la Dirección Regional de 
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Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco-2025, se determinó mediante una 

correlación de 0.503 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, 

demostrando que la comunicación empresarial tiene una relación directa, 

positiva y moderada con el clima organizacional. Esto se debe a que las 

políticas comunicativas, la claridad de la información y las relaciones 

laborales dentro de la institución influyen en la percepción y el 

desenvolvimiento de los colaboradores. De acuerdo con la Tabla 24 el 

48.6% de los encuestados mencionó estar de acuerdo en que la 

comunicación escrita, como memorandos, circulares o correos 

institucionales, es oportuna y coherente con las decisiones de la entidad. 

Asimismo, en la Tabla 28 se evidencia que el 37.1% considera favorable el 

clima organizacional dentro de la institución. Estos resultados presentan 

semejanza con lo encontrado por Rodríguez et al. (2025), quienes 

identificaron una fuerte correlación positiva (0.724) entre la comunicación 

interna y el clima organizacional, con un valor p significativo menor a 0.001, 

concluyendo que las mejoras en la comunicación interna repercuten 

positivamente en el ambiente laboral y en la eficiencia operativa. La 

semejanza entre ambos estudios radica en que reconocen a la 

comunicación como un elemento fundamental para fortalecer el clima 

organizacional dentro de instituciones y grupos de trabajo. Además, ambos 

emplean un nivel correlacional orientado a trabajadores y directivos. Sin 

embargo, la diferencia principal se encuentra en el nivel de correlación 

obtenido, ya que Rodríguez et al. reportaron una relación más fuerte que la 

hallada en la presente investigación. Asimismo, dicho estudio profundizó 

en estilos de dirección participativos y estrategias integrales de 

comunicación, mientras que la presente investigación se centró 

específicamente en la comunicación empresarial y su relación con el clima 

organizacional en una entidad pública regional 

3. Las funciones de la comunicación interna se relacionan positivamente con 

el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025 mediante una correlación de 0.575 y una 

significancia de 0.000 menor a 0.05, demostrando que las funciones de la 

comunicación interna tienen una relación directa, positiva y moderada con 

el clima organizacional. Esto se debe a que el adecuado flujo de 
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información dentro de la organización fortalece la coordinación, la 

integración y el sentido de pertenencia entre los miembros de la entidad. 

De acuerdo con la Tabla 8, el 68.6% de los encuestados manifestó estar 

en desacuerdo con que la información recibida les permite comprender 

cómo su trabajo contribuye al logro de los objetivos institucionales, 

evidenciando deficiencias en la comunicación orientada a la integración y 

alineación organizacional. Asimismo, en la Tabla 28 se observa que el 

37.1% considera favorable el clima organizacional dentro de la institución. 

Estos resultados presentan semejanza con lo encontrado por Caguano y 

Gutiérrez (2023), quienes determinaron que la comunicación interna 

cumple un papel fundamental en el clima laboral, destacando que las 

actividades comunicativas y el trabajo en equipo favorecen el desarrollo 

personal, profesional y emocional de los trabajadores. La semejanza entre 

ambos estudios radica en que reconocen a las funciones de la 

comunicación interna como herramientas estratégicas para fortalecer la 

colaboración, el compromiso y el cumplimiento de objetivos institucionales. 

Además, ambos estudios coinciden en que una comunicación efectiva 

contribuye a generar un entorno laboral favorable. Sin embargo, la 

diferencia principal se encuentra en que Caguano y Gutiérrez evidenciaron 

percepciones mayormente positivas respecto a las facilidades y estrategias 

de comunicación implementadas en la empresa estudiada, mientras que en 

la presente investigación se identificaron limitaciones relacionadas con la 

comprensión del aporte laboral hacia los objetivos institucionales, 

reflejando ciertas debilidades en el flujo de información dentro de la entidad 

pública evaluada. 

4. Las barreras de la comunicación se relacionan positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco-2025 mediante una correlación de 0.616 y una significancia 

de 0.000 menor a 0.05, demostrando que las barreras de la comunicación 

tienen una relación directa, positiva y moderada con el clima 

organizacional. Esto se debe a que los obstáculos dentro del proceso 

comunicativo influyen en la comprensión y efectividad de los mensajes 

entre los distintos niveles jerárquicos, afectando la interacción y el 

desenvolvimiento laboral de los colaboradores. De acuerdo con la Tabla 
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12, el 42.9% de los encuestados manifestó estar de acuerdo en que las 

condiciones del espacio de trabajo dificultan, en algunos casos, una 

comunicación clara y directa con sus compañeros. Asimismo, en la Tabla 

28 se evidencia que el 37.1% considera favorable el clima organizacional 

dentro de la institución. Estos resultados presentan semejanza con lo 

encontrado por Rosales (2023), quien determinó que la comunicación 

interna afecta el clima organizacional debido a la falta de comunicación 

entre la administración y los colaboradores, generando un ambiente laboral 

desfavorable y afectando la productividad de los trabajadores. La 

semejanza entre ambos estudios radica en que evidencian cómo las 

barreras comunicacionales deterioran las relaciones laborales, dificultan el 

cumplimiento de objetivos y afectan el ambiente de trabajo. Además, 

ambos estudios destacan que la deficiente interacción entre superiores y 

colaboradores repercute negativamente en el desempeño institucional. Sin 

embargo, la diferencia principal se encuentra en que Rosales enfatizó el 

impacto de la comunicación en la productividad de los operarios dentro de 

un entorno empresarial, mientras que la presente investigación se centró 

en las barreras de la comunicación y su relación con el clima organizacional 

dentro de una entidad pública regional. 
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CONCLUSIONES 

➢ Se determinó que la comunicación interna se relaciona de manera positiva 

con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco 2025, evidenciándose un coeficiente de 

correlación de 0.561 y un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05. 

Asimismo, de acuerdo con la Tabla 5, el 48.6% de los trabajadores indicó 

estar de acuerdo en que la institución utiliza canales oficiales claros y 

efectivos para difundir la información institucional, mientras que en la Tabla 

28 el 37.1% consideró favorable el clima organizacional. Estos resultados 

permiten afirmar que una adecuada gestión de la comunicación interna 

fortalece la confianza, el sentido de pertenencia y el trabajo colaborativo 

dentro de la entidad, favoreciendo el cumplimiento de los objetivos 

institucionales.  

➢ Se identificó que la comunicación empresarial presenta una relación 

positiva con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco 2025, con un coeficiente de correlación de 

0.503 y un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05. De acuerdo con la 

Tabla 24, el 48.6% de los encuestados manifestó estar de acuerdo en que 

la comunicación escrita, como memorandos, circulares y correos 

institucionales, es oportuna y coherente con las decisiones de la entidad. 

Asimismo, en la Tabla 28, el 37.1% señaló que el clima organizacional es 

favorable. Estos resultados evidencian que una comunicación empresarial 

clara y alineada con los objetivos organizacionales contribuye a mejorar la 

coordinación entre áreas, fortalecer la cultura organizacional y generar un 

entorno laboral más participativo y estable.  

➢ Se describió que las funciones de la comunicación interna se relacionan de 

forma positiva con el clima organizacional en la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco 2025, con un coeficiente de 

correlación de 0.575 y un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05. 

Según la Tabla 8, el 68.6% de los encuestados manifestó estar en 

desacuerdo con que la información recibida les permite comprender cómo 

su trabajo contribuye al logro de los objetivos institucionales. Asimismo, en 

la Tabla 28, el 37.1% consideró favorable el clima organizacional dentro de 
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la entidad. Estos resultados demuestran que las funciones informativas, 

integradora y motivadora de la comunicación interna influyen en la 

coordinación, la comprensión de responsabilidades y el fortalecimiento del 

desempeño laboral, impactando positivamente en el clima organizacional.  

➢ Se estableció que las barreras de la comunicación se relacionan de manera 

positiva con el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco 2025, alcanzando un coeficiente de 

correlación de 0.616 y un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05. De 

acuerdo con la Tabla 12, el 42.9% de los encuestados indicó estar de 

acuerdo en que las condiciones del espacio de trabajo dificultan una 

comunicación clara y directa con sus compañeros, mientras que en la Tabla 

28 el 37.1% consideró favorable el clima organizacional. Estos resultados 

evidencian que las barreras comunicacionales afectan la efectividad de los 

mensajes, generan descoordinación y pueden deteriorar las relaciones 

laborales, por lo que resulta necesario fortalecer los canales de 

comunicación y promover estrategias orientadas a mejorar la interacción y 

el ambiente de trabajo dentro de la institución. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere al director de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, Pasco fortalecer la estructura comunicativa y los mecanismos para 

desarrollar una comunicación formal y fluida, ya sea mediante conferencias 

periódicas donde se expongan los alcances habituales y las metas 

consiguientes, reuniones de retroalimentación activa o canales digitales 

para distribuir información dinámica donde todos se mantengan 

actualizados sobre los cambios institucionales. 

2. Resulta pertinente recomendar al director de la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, Pasco distribuya manuales con 

escenarios comunicativos donde cada colaborador comprenda el estilo 

adecuado de comunicación y logre adaptarse a nuevas dinámicas 

comunicativas dentro de la institución; asimismo, se podría implementar un 

portal web donde los trabajadores accedan a material informativo más 

didáctico y explicativo. 

3. Se plantea recomendar al director de la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco optimizar las funciones de la comunicación 

interna mediante el uso adecuado de herramientas comunicacionales y la 

capacitación del personal en gestión de la información, con la finalidad de 

asegurar un flujo informativo eficiente que fortalezca la coordinación 

interdepartamental, la integración del personal y el sentido de pertenencia 

institucional. 

4. Conviene que el director de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco determine y erradique las barreras comunicativas que 

puedan presentarse durante las distintas etapas de la comunicación en las 

actividades laborales, ya sea mediante la optimización de las 

capacitaciones orientadas a la sana convivencia y la retroalimentación 

activa. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: “La comunicación interna y el clima organizacional en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo-Pasco, 2025. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿De qué manera la comunicación 

interna se relaciona con el clima 

organizacional en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025? 

Problemas específicos: 

➢ ¿De qué manera la 

comunicación empresarial se 

relaciona con el clima 

organizacional en la Dirección 

Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, 

Pasco-2025? 

➢ ¿Cuál es la relación entre las 

funciones de la comunicación 

interna y el clima 

organizacional en la Dirección 

Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, 

Pasco-2025? 

➢ ¿De qué manera las barreras 

de la comunicación se 

relacionan con el clima 

Objetivo general: 

Determinar de qué manera la 

comunicación interna se relaciona 

con el clima organizacional en la 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

Objetivos específicos: 

➢ Identificar la relación de la 

comunicación empresarial con 

el clima organizacional en la 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

➢ Describir de qué manera las 

funciones de la comunicación 

interna se relacionan con el 

clima organizacional en la 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

➢ Establecer la relación entre las 

barreras de la comunicación y el 

clima organizacional en la 

Hipótesis general: 

La comunicación interna se 

relaciona positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo, Pasco-2025. 

Hipótesis específicas: 

➢ La comunicación empresarial 

se relaciona positivamente con 

el clima organizacional en la 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

➢ Las funciones de la 

comunicación interna se 

relacionan positivamente con el 

clima organizacional en la 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

➢ Las barreras de la 

comunicación se relacionan 

positivamente con el clima 

organizacional en la Dirección 

Variable 
Independiente: 
Comunicación 
interna. 
 
Dimensiones:  
✓ Comunicación 

empresarial. 
✓ Funciones de la 

comunicación 
interna. 

✓ Barreras de la 
comunicación. 

 
Variable 
Dependiente: 
Clima 
organizacional. 
 
Dimensiones 
✓ Autonomía 

individual. 
✓ Orientación 

hacia la 
recompensa. 

✓ Orientación 
hacia el 
desarrollo y 

Tipo de 
investigación: 
Aplicado. 
Nivel de 
investigación: 
Correlacional. 
Diseño de la 
investigación: 
Corte transversal 
no experimental. 
Población:  
35 colaboradores. 
Muestra:  
35 colaboradores. 
Técnica:  
Encuesta  
Instrumento:  
Cuestionario 
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organizacional en la Dirección 

Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, 

Pasco-2025? 

Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, Pasco-

2025. 

promoción en el 
trabajo. 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO 

FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES 

PROGRAMA ACADÉMICO DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

Estimado (a) servidor público con el presente cuestionario se pretende 

obtener información respecto a “LA COMUNICACIÓN INTERNA Y EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCIÓN REGIONAL DE TRABAJO Y 

PROMOCIÓN DEL EMPLEO-PASCO, 2025”, para el cual le solicitamos su 

colaboración, respondiendo todas las preguntas de nuestro instrumento de 

estudio. 

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso, 

donde: 

1 2 3 4 5 
Totalmente en 

desacuerdo  
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

     

N° Preguntas 
Escala de medición 

1 2 3 4 5 

 VARIABLE: COMUNICACIÓN INTERNA 

 DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN EMPRESARIAL 

1. 

En la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo - Pasco, se utilizan 

canales oficiales claros y efectivos para 

difundir la información institucional. 

     

2. 

La comunicación escrita (como memorandos, 

circulares o correos institucionales) es 

oportuna y coherente con las decisiones de la 

entidad. 

     

3. 

Existe confianza para compartir información 

relevante a través de medios informales como 

WhatsApp o conversaciones directas entre 

colegas. 
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 DIMENSIÓN: FUNCIONES DE LA COMUNICACIÓN INTERNA 

4. 

La información que recibo me permite 

comprender cómo mi trabajo contribuye al 

logro de los objetivos institucionales. 

     

5. 

La forma en que se comunican los 

lineamientos institucionales promueve una 

actitud positiva en mi desempeño diario. 

     

6. 
La fluidez en la comunicación permite que las 
tareas se desarrollen con mayor eficiencia. 

     

7. 
La información que recibo es útil para 
optimizar mis funciones y evitar errores o 
retrabajos. 

     

 DIMENSIÓN: BARRERAS DE LA COMUNICACIÓN 

8. 
Las condiciones del espacio de trabajo 
dificultan en algunos casos una comunicación 
clara y directa con mis compañeros(as). 

     

9. 
En ocasiones, los mensajes que recibo no son 
comprensibles debido al uso de lenguaje 
técnico o poco claro. 

     

10. 
He tenido dificultades para comprender ciertas 
directivas por falta de claridad en su redacción. 

     

11. 
El temor a ser malinterpretado(a) me impide 
expresar con libertad mis ideas en la Dirección 
Regional. 

     

12. 
Percibo que algunos superiores no están 
abiertos a escuchar las sugerencias o 
comentarios del personal. 

     

 VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

 DIMENSIÓN: AUTONOMÍA INDIVIDUAL 

13. 
Los líderes de mi área promueven una 
comunicación abierta y respetuosa. 

     

14. 
El liderazgo en la institución me brinda 
orientación sin limitar mi iniciativa. 

     

15. 
Se me asignan responsabilidades claras que 
me permiten organizar y desarrollar mi trabajo 
con autonomía. 

     

16. 
Me identifico con los valores y la misión de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción 
del Empleo - Pasco. 

     

 DIMENSIÓN: ORIENTACIÓN HACIA LA RECOMPENSA 

17. 
Existe una organización clara del trabajo que 
facilita la comunicación entre las distintas 
áreas. 

     

18. 
Mi opinión es tomada en cuenta cuando se 
adoptan decisiones que afectan a mi área. 
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19. 
Existe un ambiente de respeto y colaboración 
entre los miembros del equipo. 

     

20. 
Las relaciones laborales en la Dirección 
Regional son positivas y favorecen el trabajo 
conjunto. 

     

 
DIMENSIÓN: ORIENTACIÓN HACIA EL DESARROLLO Y 
PROMOCIÓN EN EL TRABAJO 

21. 
La institución comunica sus expectativas de 
forma realista y alcanzable. 

     

22. 
El esfuerzo del personal es valorado y 
reconocido por la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo de Pasco. 

     

23. 
Se promueve una comunicación que fortalece 
el trabajo en equipo entre las distintas áreas. 
 

     

Gracias por su participación. 
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ANEXO 3 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 
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ANEXO 4 

CARTA DE AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 5 

PANEL FOTOGRÁFICO 
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