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RESUMEN 

 

La investigación, presentó como objetivo, determinar la relación entre la 

comunicación interna y el compromiso organizacional en una municipalidad distrital de 

Ocros Huamanga, 2025. Para ello, se siguió un tipo de estudio básico, de enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo, correlacional y transversal. Además, la 

población fue muestral, contando con la participación de 37 trabajadores administrativos, 

quienes respondieron dos cuestionarios, uno de comunicación interna y otro de compromiso 

organizacional, ambos de escala Likert. Los resultados indicaron que, la comunicación 

interna fue regular en un 54%, mientras que el compromiso organizacional fue regular en un 

40.5%, teniendo una relación significativa de 0.000 < 0.05, con un coeficiente de Rho 

Spearman de 0.895. Esto permite concluir, que si hubo relación significativa positiva y alta 

entre la comunicación interna y el compromiso organizacional.  

 

 

Palabras clave: Comunicación interna, compromiso organizacional, comunicación 

descendente, ascendente, barreras de accesibilidad. 
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ABSTRACT 

 

The research objective was to determine the relationship between internal 

communication and organizational commitment in a district municipality of Ocros 

Huamanga, 2025. For this, a basic type of study was followed, with a quantitative approach, 

non-experimental, descriptive, correlational and cross-sectional design. In addition, the 

population was sample, with the participation of 37 administrative workers, who answered 

two questionnaires, one on internal communication and another on organizational 

commitment, both on a Likert scale. The results indicated that internal communication was 

regular in 54%, while organizational commitment was regular in 40.5%, having a significant 

relationship of 0.000 < 0.05, with a Spearman Rho coefficient of 0.895. This allows us to 

conclude that there was a significant, positive and high relationship between internal 

communication and organizational commitment. 

 

 

Keywords: Internal communication, organizational commitment, downward and 

upward communication, accessibility barriers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las variables investigadas actualmente tienen una creciente demanda en la 

gestión pública y administrativa, pues se ha detectado deficiencias que han afectado 

no solo internamente sino también externamente. 

En países como Suecia, se conoció que las instituciones gubernamentales no 

pueden ni aumentar el compromiso de los empleados en un 30% debido a la 

inadecuada comunicación, lo que se traduce en una insatisfacción ciudadana (Bolton, 

2024). Caso distinto es el de Japón, donde la cultura organizacional valora la 

cohesión y la lealtad, revelándose que aproximadamente el 70% de los empleados 

públicos se sienten comprometidos a nivel institucional, gracias a un enfoque 

sistemático en la comunicación interna (Mandujano, 2020). Por otro lado, en 

Sudáfrica, existe falta de claridad en la comunicación interna generando disminución 

del 25% en el compromiso de los trabajadores públicos, afectando de esta manera la 

eficacia de las labores comunales (Kamal et al., 2023). 

En el contexto latinoamericano, la situación es casi similar. En Argentina, se 

identificó que aproximadamente el 40% de los empleados municipales se siente 

desconectado de los objetivos de su organización debido a fallas en la comunicación 

interna (Goren, 2021). En Brasil, sucede casi lo mismo, pues el 35% de los 

trabajadores reportan que la falta de información clara ha disminuido su compromiso, 

dando paso a entorno de trabajo menos colaborativo (Royo, 2024). Pero en Chile, 

este problema ha ido reduciéndose pues se ha implementado un programa de mejora 

en la comunicación interna que ha logrado aumentar el compromiso organizacional 

en un 20% en los últimos dos años (Cáceres, 2020). 

Con respecto al Perú el 50% de los trabajadores en el sector público siente 

que la comunicación interna no es la mejor, lo que afecta directamente al compromiso 

(Salazar, 2024). De manera central, en Lima, la situación es aún más crítica, con un 

60% de los empleados municipales expresando descontento con la falta de canales 

de comunicación efectivos (Organización Mundial de la Salud-OMS, 2021). 

Además, en Arequipa, el 45% de los trabajadores se siente desmotivado debido a la 

falta de alineación entre los objetivos organizacionales y la comunicación recibida 

(Mishima, 2024). 
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Ya en la región de La Libertad, se registró que solo el 30% de los empleados 

municipales se siente comprometido laboralmente, lo que se atribuye a la deficiente 

comunicación interna, pues hace falta claridad en la transmisión de información 

(Cavero, 2024). De manera específica, en Trujillo, la situación se vuelve mucho más 

alarmante, pues se reveló que el 55% de los trabajadores municipales no se siente 

informado sobre las decisiones importantes que brinda el alcalde (Agüero, 2022). 

Esto ha generado un compromiso organizacional bajo, con un 65% de los empleados 

manifestando que su motivación ha disminuido debido a la falta de comunicación 

efectiva; así mismo, sienten que la percepción de que sus opiniones no son valoradas 

dando paso a un trabajo negativo (Alva, 2023). 

Por consiguiente, en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga, se a 

reflejado esta problemática, debido a que los trabajadores presentan inconvenientes 

en la realización de sus actividades, manifestando que la comunicación no es fluida, 

ya que existen canales tradicionales que limita la comunicación oportuna, generando 

retrasos en las actividades diarias, esto a repercutiendo en el compromiso, ya que se 

ha reducido la motivación en las actividades diarias. Estas causas pueden acarrear 

consecuencias graves como problemas en el cumplimiento de metas a corto, mediano 

y largo plazo, así como también perdidas de inversión y retraso de proyectos que 

afecten a la comunidad. 

De tal forma, el problema general de la investigación fue: ¿Cuál es la relación 

entre la comunicación interna y el compromiso organizacional en una municipalidad 

distrital de Ocros Huamanga, 2025? 

Es por ello que las justificaciones de la investigación se centraron en 4 

aspectos, en la parte teórica, se consideró teorías consistentes que permitieron 

explicar la asociación entre la comunicación interna con el compromiso 

organizacional, siendo importante la contribución teórica como sustento de ambas 

variables, además, con ella se pudo establecer las dimensiones e indicadores para 

cada fenómeno estudiado. A la par, se tuvo el aspecto metodológico, donde se 

consolido que la investigación fue de tipo básica, puesto que no se manipula las 

variables investigadas, sino mas bien se expone el comportamiento que tienen y como 

esto puede estar repercutiendo en la municipalidad, reflejándose dicha información 

en los resultados descriptivo. Así mismo, en el aspecto práctico, se consolido 

diferentes recomendaciones que pueden ser puestas en practica por la municipalidad 
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para mejorar la comunicación interna y fortalecer el compromiso organizacional. 

También, se tuvo al aspecto social, el cual se centró en brindar información real para 

hacer reflexionar a la municipalidad sobre la necesidad de atender los fenómenos 

investigados, de esta manera se puede tener trabajadores mas comprometidos que 

brinden los servicios necesarios a la comunidad de manera oportuna y eficaz.  

Por lo tanto, el objetivo general fue: Determinar la relación entre la 

comunicación interna y el compromiso organizacional en una municipalidad distrital 

de Ocros Huamanga, 2025. 

Y los objetivos específicos fueron: Identificar el nivel de la comunicación 

interna y sus dimensiones, identificar el nivel del compromiso organizacional y sus 

dimensiones y determinar la relación entre las dimensiones de la comunicación 

interna y el compromiso organizacional. 

Además, la hipótesis general fue: Ha. La relación es significativa entre la 

comunicación interna y el compromiso organizacional en una municipalidad distrital 

de Ocros Huamanga, 2025 y Ho. La relación no es significativa entre la 

comunicación interna y el compromiso organizacional en una municipalidad distrital 

de Ocros Huamanga, 2025. 

Por otro lado, hay estudios similares al realizado. En el contexto 

internacional, Melga et al. (2024), en México identificaron la asociación de la 

motivación a través de la comunicación y el compromiso organizacional. Siguiendo 

un modelo relacional, cuantitativo, con la integración de 115 colaboradores, 

aplicando escalas ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron un 

valor de p = 0.000 con un Coeficiente de 0.451. En conclusión, la comunicación es 

un tipo de motivador intrínseco que permite fortalecer el compromiso organizacional.  

Además, Cantú et al. (2023), caracterizó el impacto del clima y satisfacción 

como parte de la comunicación en el compromiso organizacional. Siguiendo un 

modelo relacional, cuantitativo, con la integración de 127 colaboradores, aplicando 

escalas ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron falta de 

correlación, teniendo un valor <0.05 siendo 0.116, con un valor t = 1.575. En 

conclusión, el impacto relacional identificado fue nulo, pudiendo deberse a otros 

criterios como la motivación y el liderazgo.  

Igualmente, Valencia y Castaño (2023), analizaron la comunicación en el 

logro de la felicidad como parte del compromiso laboral. Siguiendo un modelo 
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relacional, cuantitativo, con la integración de 127 colaboradores, aplicando escalas 

ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron consistencia significativa 

de p < 0.05 con una fuerza relacional de 0.567. En conclusión, los autores indican 

que la comunicación con los miembros de trabajo permite la felicidad laboral y 

fortalece el compromiso.  

Del mismo modo, Vargas y Machicao (2020), compararon el compromiso 

organizacional en trabajadores con hijos y sin hijos en La Paz. Siguiendo un modelo 

comparativo relacional, con la integración de 119 colaboradores, aplicando escalas 

ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron un compromiso medio 

alto de 58.80%, también prevaleciendo el mismo nivel en el compromiso afectivo 

(75.68%), de permanencia (59.47%) y normativo (71.03%), con una significancia < 

0.05 cuando se comparó ambos grupos. Estos resultados identificaron que el nivel 

del compromiso no es total por diferentes razones, como es la carga personal.  

Así mismo en el contexto nacional, Macetas y Carhuancho (2025), analizaron 

la influencia de la comunicación y el compromiso. Siguiendo un modelo relacional, 

con la integración de 142 colaboradores, aplicando escalas ordinales a modo de 

instrumentos. Se reveló un 0.000 que hace alusión al error, siendo nulo, y una 

asociación de 0.512, además, un Cox y Snell de 0.092 y un Nagelkerke de 0.243. Con 

estos datos se pudo concluir que la relación es moderada y positiva, existiendo una 

influencia del 24.3%. 

También, Nina (2025), determinó la asociación entre las mismas variables 

tratadas, siguiendo un modelo relacional, con la integración de 186 colaboradores, 

aplicando escalas ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron un 

nivel de comunicación baja del 29% y baja del 28% para el compromiso 

organizacional, además de mantener una relación significativa de < 0.05 con un Rho 

= 0,668. En conclusión, la existencia de relación amerita la necesidad de tratar ambas 

variables para lograr un mejor rendimiento del trabajador en el ámbito público.  

A la par, Saldaña et al. (2023), investigaron sobre la asociación de los mismos 

fenómenos investigados, teniendo en cuenta el modelo relacional, con la integración 

de 135 colaboradores, aplicando escalas ordinales a modo de instrumentos. Los 

resultados reflejaron una relación de Rho = 0.586 con un p = 0.000 < 0.05, 

manteniendo niveles de comunicación y compromiso regular, aproximado al 50%. 
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En conclusión, se halló asociación, permitiendo aseverar que la comunicación interna 

mejora el compromiso organizacional. 

Del mismo modo, Arce (2022), analizó la asociación de las mismas variables 

tratadas en la tesis, siguiendo un modelo relacional, con la integración de 32 

colaboradores, aplicando escalas ordinales a modo de instrumentos. Los resultados 

indicaron un R de Pearson igual a 0.717 considerando la relación alta, además, una 

significancia de 0.000 < 0.01. Así mismo, se mantuvo un nivel regular de 53.1% en 

la comunicación interna, siendo igual para el compromiso organizacional, en la 

comunicación ascendente, se tuvo un nivel regular de 46,9%, descendente de 53,1% 

y horizontal de 56,3%, mientras que el compromiso afectivo fue de 56,3%, con el de 

continuidad 50% y normativo 40,6%. En conclusión, la asociación identificada es 

relevante para mejorar las prácticas laborales en una entidad pública.  

De la misma forma, en el contexto local, Loyola (2024), realizó un plan de 

comunicación interna para el compromiso organizacional. El modelo empleado fue 

relacional, con la integración de 31 colaboradores, aplicando escalas ordinales a 

modo de instrumentos. Los resultados indicaron una comunicación interna baja en 

un 58.1% y el compromiso en un 45.2%, el plan resultó significativo en un 0.000 < 

0.05. En conclusión, la comunicación efectiva en el entorno interno de toda 

organización es ideal para fortalecer el compromiso de los trabajadores.   

También, Villacorta et al. (2023), investigaron variables similares a las 

estudiadas, dirigiéndose también al sector público. El modelo empleado fue 

relacional, con la integración de 67 colaboradores, aplicando escalas ordinales a 

modo de instrumentos. Los resultados indicaron que el trabajo en equipo fue regular 

en un 19%, mientras que la parte moral fue regular en un 36%, la comunicación 

interna presentó un vínculo regular del 38% y efectivo del 35%. La relación fue 

positiva con un Rho = 0.71. En conclusión, hay relación entre el compromiso con la 

comunicación, siendo importante fortalecerlas para el bienestar de la organización.  

Del mismo modo, Díaz y Vásquez (2022), determinaron la asociación entre 

los mismos fenómenos estudiados. El modelo empleado fue relacional, con la 

integración de 120 colaboradores, aplicando escalas ordinales a modo de 

instrumentos. Entonces, la fuerza relacional, se plasmó bajo un valor de 0.691, no 

presentando error, pues fue 0.000, este tipo de relación fue positiva moderada. En 
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conclusión, la buena comunicación permite fortalecer el compromiso de cada 

trabajador.  

A la vez, Cosavalente y Leyva (2021), determinaron asociación entre 

variables sobre comunicación interna y compromiso organizacional. El modelo 

empleado fue relacional, con la integración de 55 colaboradores, aplicando escalas 

ordinales a modo de instrumentos. Los resultados indicaron un Rho = 0.691 con un 

p = 0.000. En conclusión, se presentó una asociación positiva moderada y 

significativa entre los fenómenos analizados.  

Finalmente, es importante teorizar cada variable, con sus dimensiones e 

indicadores:  

Entre las teorías de la comunicación interna, se tiene a la misma teoría 

denominada como comunicación interna, la cual indica que es un aspecto 

fundamental en cualquier organización, y su estudio a permitido definir otras teorías 

como la teoría de la comunicación corporativa, donde se sostiene que la 

comunicación dentro de una organización permite transmitir información clara y 

confiable, siendo relevante dentro de la cultura organizacional, ya que enfatiza las 

interacciones entre los miembros de un área permitiendo la cohesión y la efectividad 

del trabajo en equipo (Diaz, 2021). 

Otra teoría es la comunicación transaccional, donde se demarca que la 

comunicación es un proceso dinámico y continuo en el que los participantes se 

relacionan mutuamente, esto quiere decir que tanto los mensajes enviados por los 

jefes como las respuestas de los trabajadores son cruciales para el cumplimiento de 

las metas organizacionales (Durán et al., 2017). 

También esta la teoría de la red de comunicación, la cual se centra en cómo 

las redes formales e informales dentro de una organización afectan la difusión de 

información, aquí entra a tallar las relaciones interpersonales y las conexiones tanto 

formales como informales de la comunicación, lo que resalta la importancia de la 

comunicación ascendente y descendente (García, 2015). 

Entre los conceptos de la comunicación interna, la definen como la 

información que se transmite a través de diferentes niveles de la organización, 

incluyendo la dirección y los empleados, por lo tanto, un flujo efectivo de 

información es crucial para la toma de decisiones para la alineación y cumplimiento 

de los objetivos (García, 2022). 
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Otro concepto notorio es el que indica que la comunicación interna permite 

la retroalimentación entre empleados, siendo esencial para la mejora continua y el 

ajuste de estrategias. También se dice que abarca la percepción general que tienen 

los trabajadores sobre la comunicación dentro de la organización (Cervera y 

Fernández, 2024). Un clima positivo puede fomentar un ambiente de trabajo 

colaborativo, mientras que un clima negativo puede generar problemas y falta de 

compromiso (Cuenca y Verazzi, 2019). 

Entre las dimensiones de la comunicación interna se tiene a 4: la descendente, 

la ascendente, las barreras de accesibilidad e interpretación, la redundancia de 

información (Villalobos, 2020).  

La comunicación descendente alude a los niveles superiores de la jerarquía 

organizacional hacia los niveles inferiores, esta comunicación engloba la transmisión 

de directrices, políticas, objetivos y decisiones estratégicas a los empleados. Por lo 

tanto, la efectividad de la comunicación descendente impacta directamente en la 

claridad de las expectativas y en la alineación de los empleados con los objetivos 

organizacionales. Una comunicación clara y constante en esta dimensión fomenta la 

confianza y el compromiso de los trabajadores (Villalobos, 2020). 

Dicha dimensión tiene como indicador a la información de jefe a trabajador, 

refiriéndose a cómo los líderes y gerentes comunican información, directrices y 

decisiones a sus subordinados, siendo importante que sea claro para garantizar que 

los empleados comprendan las expectativas y se alineen con los objetivos 

organizacionales (Pacheco y Álvarez, 2022). 

Por otro lado, la comunicación ascendente implica el intercambio de 

información contraria a la descendente, permitiendo de esta manera que los 

trabajadores expresen sus ideas, preocupaciones y feedback sobre procesos y 

decisiones. Este tipo de comunicación empodera a los empleados, para que se 

vuelvan líderes dentro de la organización. Fomentar un ambiente cómodo donde se 

comparta sus opiniones para el desarrollo de una cultura organizacional abierta y 

receptiva (Villalobos, 2020). 

El indicador de dicha dimensión, es el intercambio de información entre 

compañeros y jefe, la cual se centra en cómo los empleados transmiten información, 

ideas y feedback a sus superiores. Esta interacción es vital para la toma de decisiones 
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informadas y para que los líderes comprendan las inquietudes y necesidades de su 

equipo (Claro et al., 2022). 

También se tiene como dimensión a las barreras de accesibilidad e 

interpretación, centrándose en los obstáculos que pueden dificultar la recepción y 

comprensión de la información dentro de la organización. Las barreras pueden incluir 

limitaciones físicas, como la falta de acceso a canales de comunicación, o barreras 

psicológicas, como la interpretación errónea de los mensajes debido a diferencias 

culturales o contextuales (Villalobos, 2020). 

El indicador que precede a esta dimensión es la comprensión de la 

información, la cual aborda los obstáculos que pueden dificultar la recepción y 

comprensión de la información. Las barreras pueden ser físicas, como la falta de 

acceso a canales de comunicación, o psicológicas, como la interpretación errónea de 

los mensajes, siendo fundamental identificar y superar estas barreras para mejorar la 

efectividad comunicativa (Ocampo, 2019). 

La cuarta dimensión es la redundancia de información, la cual se refiere a la 

repetición de mensajes o datos en la comunicación organizacional, esta repetición 

puede ser útil para reforzar la información clave, también puede generar confusión si 

no se gestiona adecuadamente. La interpretación de la información redundante es 

crítica, ya que una mala interpretación puede llevar a malentendidos y a la 

desinformación (Villalobos, 2020).  

El indicador para esta dimensión es la interpretación de la información, la 

cual se refiere a la repetición de mensajes o datos dentro de la organización. Siendo 

útil para reforzar ciertos puntos difíciles de recordar (Vásconez et al., 2020). 

Por otro lado, se tiene al compromiso organizacional, el cual recae en 

diferentes teorías, entre ellas se tiene a la teoría del compromiso organizacional de 

Meyer y Allen, esta teoría propone que el compromiso organizacional se compone 

de tres componentes: el compromiso afectivo (vínculo emocional con la 

organización), el compromiso de continuidad (percepción de costos asociados a dejar 

la organización) y el compromiso normativo (sentido de obligación hacia la 

organización), permitiendo entender que el compromiso se da a través de la 

motivación (Ávila y Pascual, 2020). 

También esta la teoría de la equidad, la cual indica que los trabajadores 

evalúan su compromiso organizacional en función de la equidad en las recompensas 
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y el reconocimiento que reciben en comparación con sus colegas. Esto se inclina a la 

percepción de justicia en el lugar de trabajo para lograr que los trabajadores 

mantengan un alto nivel de compromiso (Sánchez, 2022). Así mismo, se tiene a la 

teoría de la expectativa, la cual resalta el compromiso de un empleado a través de sus 

propias expectativas sobre los resultados de su esfuerzo, en ella se enfatiza la 

importancia de establecer metas claras y proporcionar retroalimentación positiva 

para fomentar el compromiso (Guirado, 2019). 

Por consiguiente, el compromiso organizacional se refiere a la devoción y de 

un trabajador con su puesto de trabajo, reflejándose en la predisposición de la persona 

para defender sus actividades diarias y permanecer en ellas (Bernal et al., 2021). 

También se dice que es la satisfacción personal y orgullo que siente un trabajador 

hacia el lugar donde labora, esto se asocia directamente con la parte afectiva del 

trabajador (Coronado et al., 2020). Del mismo modo se dice que es el valor que el 

trabajador le da a la organización, reflejándose en el alcance de las metas y objetivos 

propuestos (Baez et al., 2019). 

Entre las dimensiones del compromiso organizacional, se tiene a tres: 

compromiso afectivo, identificación de objetivos y valores, y la moral (Fonseca et 

al., 2019).  

En la primera dimensión se refleja la identificación personal con los valores 

y la misión de la empresa, siendo el valor emotivo que tiene el trabajador para 

alcanzar las metas de la empresa y cumplir con la misión y visión organizacional. 

Cuando los empleados sienten un fuerte compromiso afectivo, son más propensos a 

ser proactivos y trabajar en conjunto (Fonseca et al., 2019). 

El indicador de esta dimensión es la valoración emocional, centrándose en la 

parte emotiva. Esta valoración es el deseo de contribuir al éxito de la empresa, 

reflejando lealtad y un mayor esfuerzo hacia las tareas encomendadas (Salguero y 

García, 2024). 

En la dimensión identificación de objetivos y valores se dice que es la 

alineación entre las metas y las aspiraciones que tiene el propio trabajador. Con esta 

dimensión se comprende la claridad de los objetivos organizacionales en ilación con 

los miembros del equipo de trabajo (Fonseca et al., 2019).  

El indicador de dicha dimensión son las normas y valores, es decir, cuando 

un trabajador comprende y se identifica con las normas y valores de la empresa, su 
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compromiso es mucho mayor, ya que sienten que su trabajo tiene el mismo fin que 

ellos buscaban (Sarmiento et al., 2023). 

Finalmente, esta la dimensión moral, la cual se basa en los principios de los 

trabajadores en relación a las tareas que ejecutan, teniendo en cuenta los términos 

financieros y no financieros, además, el ambiente debe ser adecuado, para que así los 

trabajadores se sientan importantes para la empresa, esto permite fortalecer el aspecto 

moral de cada uno de ellos (Fonseca et al., 2019).  

El indicador de esta dimensión es la retribución, asociándose con el bienestar 

general y la satisfacción con las recompensas brindadas por el empleador. Un nivel 

alto de moral refuerza el compromiso organizacional, ya que los trabajadores 

consideran justa y equitativa los acuerdos hechos con la empresa, siendo clave para 

mantener una buena moral y un alto compromiso (Eriksoon et al., 2023). 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque, tipo 

2.1.1. Enfoque de investigación 

Fue cuantitativo debido a que la investigación se concentró en el 

análisis estadístico en base a la recopilación de información a través de 

encuestas, y el análisis de relación para lograr responder a las preguntas 

planteadas por el investigador.  

2.1.2. Tipo de investigación 

De acuerdo a la finalidad, fue de tipo básica porque en base a la 

investigación se formuló problemas o hipótesis para resolver dificultades 

de la sociedad, generando conocimientos nuevos sobre un hecho, con las 

que se propone estrategias de solución. 

De otro lado, según su profundidad fue una investigación 

relacional, el cual está orientado a conocer la asociación de fenómenos y 

sus dimensiones.  

2.2. Diseño de investigación  

Fue de diseño no experimental, según Villanueva (2022), donde no se 

manipula variables, basándose en la observación de un hecho. Además, fue 

descriptivo – correlacional, ya que se describió la relación de los fenómenos 

estudiados. Así también, el corte fue transversal, pues la recolección fue en un 

solo tiempo, sin interferir nuevamente en la población estudiada.  

Figura 1 

Esquema de investigación 

 

Nota: Modelo de Villanueva (2022) 
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Donde:  

M : Participantes 

V1 : Primera observación. 

V2 : Segunda observación.  

r : Asociación.  

2.3. Población, muestra y muestreo 

Conformada por el grupo de administrativos de las diferentes áreas de 

una municipalidad distrital de Ocros-Ayacucho con un total de 37 trabajadores 

entre nombrados y CAS. Por lo tanto, la población es el grupo direccionado a la 

investigación. 

Además, se consideraron criterios de selección, entre los criterios de 

inclusión se tuvo a trabajadores de toda edad y de ambos sexos. Mientras que los 

criterios de exclusión fueron, los trabajadores que estén de vacaciones, licencia 

o lleven laborando menos de un mes en la municipalidad.  

Por otro lado, la muestra estuvo constituida por el mismo total, siendo 

los 37 trabajadores administrativos de una municipalidad distrital de Ocros, esto 

fue equivalente a la población. Es preciso indicar que esta muestra se le 

denomina censal, siendo aquella muestra que es igual a la población.  

Dicho esto, el muestreo empleado fue el no probabilístico por 

conveniencia, este muestreo se empleó porque es aquel que no hace uso de 

ninguna fórmula para obtener la muestra, sino más bien se basa en el criterio del 

propio investigador.  

Por lo tanto, la unidad de análisis, es cada uno de los trabajadores 

administrativos de una municipalidad distrital de Ocros. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Se usó la encuesta como técnica de recolección de información siendo 

aquella que se emplea cuando se busca recolectar información numérica, ya que 

facilita la recolección de información, ayudando así al tratamiento de datos 

estadísticos. 

Por otro lado, el instrumento empleado fue el cuestionario, el cual es una 

herramienta útil para recolectar información estadística de manera rápida a 

través de opciones de respuestas cortas y entendibles.  
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En el cuestionario de comunicación interna se consideró 23 preguntas, 

divididas en 4 dimensiones. En la dimensión comunicación descendente se tuvo 

9 preguntas, en la dimensión ascendente se tuvo 10 preguntas, en la dimensión 

barreras de accesibilidad e interpretación se tuvo 2 preguntas y en la dimensión 

redundancia de información se tuvo 2 preguntas. 

En el cuestionario compromiso organizacional se consideró 12 preguntas 

en total, divididas en 3 dimensiones. En la dimensión compromiso afectivo se 

tuvo 4 preguntas, igual para la dimensión identificación de objetivos y valores, 

y la dimensión moral.  

Ambos cuestionarios usaron la escala Likert del 1 al 5. (Ver anexo 1). 

Por otro lado, ambos cuestionarios, tuvieron validez previa, de autores 

que publicaron artículos científicos sobre validez y consistencia interna. El 

cuestionario de comunicación interna le pertenece a Villalobos (2020) y el 

cuestionario de compromiso organizacional a Fonseca et al. (2019). A pesar de 

ello, se volvió a realizar la validación por tres expertos en el tema (Ver anexo 7). 

Así mismo, es preciso indicar que se efectuó la consistencia interna de 

los instrumentos, participando 15 trabajadores administrativos. Los resultados 

indicaron un Alfa de Cronbach de 0.986 para comunicación interna y 0.904 para 

compromiso organizacional, afirmando así que ambos cuestionarios, fueron 

idóneos para la investigación (Ver anexo 7).  

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Después de definir los instrumentos y contrastar que fueron confiables, 

se procedió a aplicar a la muestra; con ello se obtuvo los datos necesarios para 

estructurar los resultados. El procesamiento se efectuó en Excel y SPSS v. 26. 

En el Excel se tabuló las respuestas de los participantes, mientras que, en el 

SPSS, se pudo obtener las tablas y figuras de tipo descriptivo (tablas y figuras 

de frecuencia) y también las tablas de tipo inferencial (pruebas de hipótesis a 

través del uso de la prueba de normalidad, donde se obtuvo datos < 0.000 siendo 

no paramétricos y por ello se uso la prueba de Rho Spearman).  Finalmente, se 

analizó cada tabla por medio de la interpretación.  
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2.6. Aspectos éticos en investigación 

Los participantes fueron respaldados con el anonimato, también se 

respetó la opinión de cada uno de los encuestados. Así mismo se cumplió con el 

principio de autonomía, justicia, de beneficencia y no maleficencia.  

Autonomía: 

El estudio actual implicó que los participantes elijan libremente su 

colaboración en este estudio, luego de ser informados con claridad sobre el 

propósito que tuvo la investigación (Beauchamp & Childress, 2019). 

Justicia: 

Esta investigación se basó en los principios fundamentales de justicia, al 

otorgar un trato equitativo a todos los involucrados en el estudio, evitando 

cualquier tipo de sesgo o discriminación durante la recolección y análisis de 

datos (Beauchamp & Childress, 2019). 

Beneficencia y no maleficencia: 

Se basó en principios éticos que generaron resultados útiles para mejorar 

procesos administrativos, beneficiando tanto a los participantes como a la 

sociedad. Además, se evitó acciones que pudieran causar daño, protegiendo la 

confidencialidad, la integridad y el bienestar del cada colaborador participante 

en este estudio (Beauchamp & Childress, 2019). 

Finalmente se respetó las normas APA 7ma edición, utilizando en todo 

momento el parafraseo, para que así no se incurra en el plagio.  
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III. RESULTADOS 

3.1.Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Niveles V1 

Niveles F % 

Alto 10 27.0 

Regular 20 54.1 

Bajo 7 18.9 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 2 

Niveles V1  

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 1 como figura 2, se identificó un nivel regular del 

54.1%, seguido del nivel alto con 27.0% y bajo de 18.9%. Esto permitió indicar 

que la comunicación interna necesita mejorar.  
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Tabla 2 

Niveles D1 V1 

Niveles F % 

Alto 10 27.0 

Regular 25 67.6 

Bajo 2 5.40 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 3 

Niveles D1 V1 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 2 como figura 3, se identificó un nivel regular del 

67.6%, seguido del nivel alto con 27.0% y bajo de 5.4%. Esto permitió indicar 

que la comunicación descendente también necesita mejorar.  
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Tabla 3 

Niveles D2 V1 

Niveles F % 

Alto 8 21.6 

Regular 20 54.0 

Bajo 9 24.3 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 4 

Niveles D2 V1 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

 

Tanto en la tabla 3 como figura 4, se identificó un nivel regular del 

54.0%, seguido del nivel bajo de 24.3% y alto de 21.6%. Esto permitió indicar 

que la comunicación ascendente también necesita mejorar.  
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Tabla 4 

Niveles D3 V1 

Niveles F % 

Alto 10 27.0 

Regular 23 62.2 

Bajo 4 10.8 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 5 

Niveles D3 V1 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 4 como figura 5, se identificó un nivel regular del 

62.2%, seguido del nivel alto de 27.0% y bajo de 10.8%. Esto permitió indicar 

que las barreras de accesibilidad e interpretación no son las mejores.  
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Tabla 5 

Niveles D4 V1 

Niveles F % 

Alto 11 29.7 

Regular 18 48.6 

Bajo 8 21.6 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 6 

Niveles D4 V1 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 5 como figura 6, se identificó un nivel regular del 

48.6%, seguido del nivel alto de 29.7% y bajo de 21.6%. Esto permitió indicar 

que la información se repite regularmente en la municipalidad.  
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He2. El nivel del compromiso organizacional y sus dimensiones en una 

municipalidad distrital de Ocros Huamanga, 2025, fue regular. 

Tabla 6 

Niveles V2  

Niveles F % 

Alto 15 40.5 

Regular 15 40.5 

Bajo 7 18.9 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 7 

Niveles V2  

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

 

Tanto en la tabla 6 como figura 7, se identificó un nivel regular del 

40.5%, siendo igual en el nivel alto y en el nivel bajo se obtuvo un 18.9%. Esto 

permitió indicar que el compromiso organizacional necesita de todas maneras 

atención. 
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Tabla 7 

Niveles D1 V2  

Niveles F % 

Alto 10 27.0 

Regular 27 73.0 

Bajo 0 00.0 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 8 

Niveles D1 V2 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 7 como figura 8, se identificó un nivel regular del 

73.0%, seguido del nivel alto con 27.0%. Esto permitió indicar que el 

compromiso afectivo por parte de los trabajadores no es totalmente pleno.  
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Tabla 8 

Niveles D2 V2 

Niveles F % 

Alto 7 18.9 

Regular 30 81.0 

Bajo 0 00.0 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Figura 9 

Niveles D2 V2 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 8 como figura 9, se identificó un nivel regular del 81%, 

seguido del nivel alto con 18.9%. Esto permitió indicar que no se goza de una 

adecuada identificación de objetivos y valores.  
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Tabla 9 

Niveles D3 V2 

Niveles F % 

Alto 7 18.9 

Regular 20 54.0 

Bajo 10 27.0 

Total 37 100.0 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

  

Figura 10 

Niveles D3 V2 

 

Nota. Datos procesados a través del Excel. 

 

Descripción 

Tanto en la tabla 9 como figura 10, se identificó un nivel regular del 54%, 

seguido del nivel bajo con 27% y alto con 18.9%. Esto permitió indicar que 

moralmente el compromiso con la organización no fue pleno.   
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3.2.Resultados inferenciales  

 

Tabla 10 

Shapiro Wilk 
 

Shapiro Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1 0.674 37 0.000 

D1. V1 0.456 37 0.000 

D2. V1 

 

0.754 37 0.000 

D3. V1 

 

0.356 37 0.000 

D4. V1 0.643 37 0.000 

V2 0.642 37 0.000 

D1. V2 

 

0.785 37 0.000 

D2. V2 0.794 37 0.000 

D3. V2 0.834 37 0.000 

Nota. Datos procesados a través del SPSS v.27. 

 

Descripción 

 

A través de la tabla 10, se identificó por medio de Shapiro Wilk, 

 que fue una prueba para muestras menores a 50 participantes, que la 

significancia fue < 0.05 siendo 0.000, esto permitió afirmar que los datos no 

tuvieron una distribución normal, dando a paso a indicar que la prueba de hipótesis 

se efectuó a través de la prueba de Rho Spearman.   
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Contraste de la hipótesis general 

 

Tabla 11 

Relación general  

 Compromiso organizacional 

 

Comunicación interna  

N Rho Sig. (Bilateral) 

37 0.895 0.000 

Nota. Datos procesados a través del SPSS v.27. 

 

Descripción 

 

En la tabla 11, se determinó una relación significativa de 0.000 < 0.05, 

teniendo un grado de relación positivo alto de 0.895, con ello, se aceptó la Ha, 

afirmando que si existió relación entre los fenómenos estudiados.  
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Contraste de la hipótesis específica 3 

 

Tabla 12 

Relación de dimensiones de V1 y V2 

 Compromiso organizacional 

 Dimensiones de la 

comunicación interna 

 

N Rho Sig. (Bilateral) 

D1  

37 

 

0.854 

 

0.000 

D2 37 0.678 0.000 

 

D3 37 0.742 0.000 

D4 37 0.723 0.000 

Nota. Datos procesados a través del SPSS v.27. 

 

Descripción 

 

En la tabla 12, se determinó una relación significativa de 0.000 < 0.05 

entre las dimensiones de la comunicación interna y el compromiso 

organizacional, teniendo un grado de relación positivo alto con la comunicación 

descendente (0.854), mientras que con la dimensión comunicación ascendente 

(0.678), barreras de accesibilidad e interpretación (0.742) y redundancia de 

información (0.723) fue positiva moderada, con ello, se aceptó la Ha, afirmando 

que si existió relación entre los fenómenos estudiados.  
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IV. DISCUSIÓN 

 

En el análisis del objetivo general, se determinó la relación entre la comunicación 

interna y el compromiso organizacional, se observó una correlación significativa y positiva 

(Rho: 0.895, Sig.: 0.000) en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga (2025). Este 

hallazgo resalta la importancia de integrar acciones que fortalezcan ambas variables, lo que 

coincide con los resultados de Melga et al. (2024), quienes en México encontraron una 

asociación entre la motivación a través de la comunicación y el compromiso organizacional, 

reportando un coeficiente de 0.451 y un valor p de 0.000. Sin embargo, Cantú et al. (2023) 

señalaron una falta de correlación en su estudio, con un valor p de 0.116, sugiriendo que 

factores como la motivación y el liderazgo pueden influir en la relación entre comunicación 

y compromiso. Por otro lado, Valencia y Castaño (2023) identificaron una consistencia 

significativa (p < 0.05) con una fuerza relacional de 0.567, indicando que una comunicación 

efectiva puede promover la felicidad laboral y, por ende, el compromiso. Asimismo, 

Cosavalente y Leyva (2021) reportaron una asociación positiva moderada (Rho = 0.691, p = 

0.000), lo que reafirma la relevancia de la comunicación interna en el compromiso 

organizacional. Las teorías que sustentan estos hallazgos, como la comunicación 

transaccional, que enfatiza la importancia de un flujo dinámico y continuo de información 

(Durán et al., 2017), y la teoría de la equidad, que destaca la percepción de justicia en las 

recompensas (Sánchez, 2022), complementan la discusión al señalar que la comunicación 

no solo es un medio, sino un proceso que influye en la percepción y el compromiso de los 

empleados. Finalmente, la teoría de la expectativa (Guirado, 2019) refuerza la idea de que 

el compromiso se ve afectado por las expectativas de los trabajadores sobre los resultados 

de su esfuerzo, lo que subraya la necesidad de establecer metas claras y proporcionar 

retroalimentación constante para fomentar el compromiso organizacional. 

En la evaluación del objetivo específico 1, se identificó el nivel de comunicación 

interna en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga (2025), se encontró que la 

comunicación general es regular (54.1%), con dimensiones específicas como la 

comunicación descendente (67.6%) y ascendente (54.0%), además de barreras de 

accesibilidad e interpretación (62.2%) y redundancia de la información (48.6%). Estos 

resultados evidencian la necesidad de implementar programas que fortalezcan la 

comunicación interna, lo cual se alinea con los hallazgos de Vargas y Machicao (2020), 

quienes, al comparar el compromiso organizacional entre trabajadores con e sin hijos en La 
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Paz, encontraron un compromiso medio alto del 58.80%. A pesar de este nivel, señalaron 

que el compromiso afectivo (75.68%), de permanencia (59.47%) y normativo (71.03%) no 

es total, debido a factores como la carga personal. Además, Cervera y Fernández (2024) 

enfatizan que la comunicación interna no solo permite la retroalimentación entre empleados, 

sino que es esencial para la mejora continua y el ajuste de estrategias. Un clima 

organizacional positivo, como señalan Cuenca y Verazzi (2019), puede fomentar un 

ambiente colaborativo, mientras que un clima negativo puede resultar en problemas y falta 

de compromiso. Por lo tanto, la mejora en la comunicación interna es crucial no solo para 

elevar los niveles de compromiso, sino también para crear un entorno laboral más saludable 

y productivo. 

En el análisis del objetivo específico 2, se identificó el nivel del compromiso 

organizacional en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga (2025), se identificó un 

nivel regular (40.5%), aunque se observaron dimensiones más positivas como el 

compromiso afectivo (73.0%), la identificación de objetivos y valores (81.0%) y el 

compromiso moral (54.0%). Estos resultados sugieren que es necesario implementar 

acciones que fortalezcan los lazos entre los trabajadores y la municipalidad. Este hallazgo es 

coherente con el estudio de Vargas y Machicao (2020), quienes, al comparar el compromiso 

organizacional de trabajadores con e sin hijos en La Paz, reportaron un compromiso medio 

alto del 58.80%, con niveles similares en el compromiso afectivo (75.68%), de permanencia 

(59.47%) y normativo (71.03%). Sin embargo, señalaron que el compromiso no es total 

debido a factores como la carga personal. El compromiso organizacional se entiende como 

la devoción de un trabajador hacia su puesto, lo que se refleja en su disposición para defender 

sus actividades diarias y permanecer en la organización (Bernal et al., 2021). Además, se 

asocia con la satisfacción personal y el orgullo que siente un trabajador hacia su lugar de 

trabajo, lo cual está directamente relacionado con la dimensión afectiva del compromiso 

(Coronado et al., 2020). Asimismo, el compromiso también se manifiesta en el valor que el 

trabajador asigna a la organización, lo que impacta en el logro de las metas y objetivos 

propuestos (Baez et al., 2019). Por lo tanto, es fundamental abordar las áreas de mejora en 

el compromiso organizacional para optimizar el desempeño y la retención del personal en la 

municipalidad. 

Finalmente, se determinó la relación entre las dimensiones de la comunicación 

interna y el compromiso organizacional en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga 
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(2025), encontrándose una relación significativa en todas las dimensiones (Sig. = 0.000). La 

relación fue alta con la dimensión dos (Rho: 0.854) y moderada con la tercera dimensión 

(Rho: 0.678), barreras de accesibilidad e interpretación (Rho: 0.742) y redundancia de 

información (Rho: 0.723). Esto resalta la importancia de intervenir en cada dimensión para 

mejorar tanto la comunicación como el compromiso de los trabajadores hacia la entidad. De 

manera similar, Saldaña et al. (2023) investigaron la asociación entre estos fenómenos, 

utilizando un modelo relacional con 135 colaboradores y escalas ordinales como 

instrumentos. Se consolidó asociación de 0.586 con un p = 0.000 < 0.05, manteniendo 

niveles regulares de comunicación y compromiso, aproximándose al 50%. Esto permite 

concluir que existe una asociación, sugiriendo que la comunicación interna mejora el 

compromiso organizacional. 

Arce (2022) también analizó la relación entre estas variables, con un modelo 

relacional y 32 colaboradores. Los resultados impartieron un valor relacional de 0.717, 

siendo alta, y un error nulo de 0.000 < 0.01, confirmando la existencia de una relación entre 

fenómenos. Se observó un nivel regular del 53.1% en la comunicación interna y el 

compromiso organizacional, con niveles específicos de comunicación ascendente (46.9%), 

descendente (53.1%) y horizontal (56.3%). El compromiso afectivo fue del 56.3%, con un 

50% en el de continuidad y 40.6% en el normativo. La asociación identificada es relevante 

para mejorar las prácticas laborales en la entidad pública. Así mismo con Loyola (2024) 

también se sustenta, pues el autor habla de un plan de comunicación interna para fortalecer 

el compromiso organizacional, utilizando un modelo relacional con 31 colaboradores. Los 

resultados mostraron una comunicación interna baja del 58.1% y un compromiso del 45.2%, 

con un plan significativo (0.000 < 0.05). Esto recalca la necesidad de la comunicación para 

el compromiso. Además, también se asocia con la teoría la cual se refiere al flujo de 

información, la efectividad de la comunicación impacta en la claridad de expectativas y en 

la alineación de los empleados con los objetivos organizacionales, fomentando confianza y 

compromiso (Villalobos, 2020). 

Por lo tanto, una de las limitaciones en la aplicación de cuestionarios fue el tiempo 

restringido para la realización de la tesis. La recolección de datos a través de encuestas puede 

verse afectada por la disponibilidad y disposición de los participantes, lo que puede limitar 

la cantidad de respuestas obtenidas y, por ende, la representatividad de los resultados. 

Además, el tiempo limitado impidió realizar un seguimiento más exhaustivo de las 
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respuestas, lo que podría haber proporcionado una visión más profunda sobre las 

percepciones de los trabajadores. 

Para mejorar, se sugiere la implementación de un diseño preexperimental que incluya 

intervenciones específicas y la evaluación de sus efectos. Así, se podrían medir los cambios 

en el compromiso organizacional a través de cuestionarios antes y después de la 

intervención. Esta metodología no solo facilitaría la identificación de la efectividad de las 

acciones implementadas, sino que también permitiría ajustar las estrategias en función de 

los resultados obtenidos, promoviendo así un ambiente laboral más colaborativo y 

comprometido. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Se determinó significancia en la asociación, siendo también positiva y alta 

(Rho: 0.895, Sig.: 0.000) entre las dos variables en una municipalidad distrital de 

Ocros Huamanga, 2025. Esto confirma la necesidad de integrar acciones que ayuden 

a fortalecer ambas variables para beneficio de los trabajadores y la misma entidad. 

Se identificó el nivel de la primera variable y sus dimensiones en una 

municipalidad distrital de Ocros Huamanga, 2025; siendo sobre todo regular en la 

comunicación interna (54.1%), comunicación descendente (67.6%), comunicación 

ascendente (54.0%), las barreras (62.2%) y redundancia de la información (48.6%). 

Esto quiere decir que se necesita establecer programas que permitan fortalecer la 

comunicación interna.  

Se identificó el nivel de la segunda variable y sus dimensiones en una 

municipalidad distrital de Ocros Huamanga, 2025; siendo sobre todo regular en el 

compromiso organizacional (40.5%), compromiso afectivo (73.0%), identificación 

de objetivos y valores (81.0%) y moral (54.0%). Esto permite afirmar que se necesita 

mejorar el compromiso de los trabajadores a través de acciones que fortalezcan los 

lazos con la municipalidad.  

Se determinó la relación entre las dimensiones de la primera variable y la 

segunda en una municipalidad distrital de Ocros Huamanga, 2025. Siendo 

significativa en cada una de ellas (Sig. = 0.000), pero alta con la comunicación 

descendente (Rho: 0.854) y moderada con la comunicación ascendentes (Rho: 

0.678), barreras de accesibilidad e interpretación (Rho: 0.742) y redundancia de 

información (Rho: 0.723). De tal forma, es importante intervenir en cada dimensión 

para mejorar la comunicación y por ende el compromiso del trabajador hacia la 

entidad.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

El gerente debe invertir en programas de fortalecimiento de la comunicación 

interna, con el objetivo de poder tener una mejor interacción y así lograr el 

cumplimiento de las metas de cada área y de la misma municipalidad.  

Al jefe del talento humano, se recomienda realizar trimestralmente, charlas 

de integración laboral, para que así mejore el clima de trabajo y se consolide el 

compromiso.  

Se recomienda al alcalde, ser quien incentive a los superiores y trabajadores 

de distintas áreas a interactuar fluidamente, buscando una comunicación paralela y 

transversal, con el objetivo de poder escuchar posibles sugerencias o problemas que 

están pasando desapercibidos.  

Se recomienda al alcalde romper con las barreras que dificultan la 

comunicación asertiva; esto se puede lograr a través de reuniones donde se dé a 

conocer que el alcalde está dispuesto a escuchar a cualquier trabajador. De esta forma 

se podrá obtener una mayor interacción y lograr fortalecer el compromiso 

organizacional. 

Se recomienda a los jefes de cada área incentivar a sus colaboradores a través 

de premios o reconocimientos trimestrales, de esta manera se podrá fortalecer el 

compromiso organizacional.   
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

CUESTIONARIO DE COMUNICACIÓN INTERNA 

Villalobos (2020) 

Debe responder según su punto de vista. Teniendo en cuenta la siguiente valoración: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 

Enunciado S CS A CN N 

Dimensión 1: Comunicación descendente 5 4 3 2 1 

Se me brinda todo lo necesario para realizar bien mi 

trabajo. (Nos referimos a su jefe directo) 

     

Mi jefe me brinda credibilidad y confianza.      
Siendo la confianza para expresar mis malestares con 
mi jefe. 

     

Mi jefe me mantiene al tanto de los nuevos servicios 

que se ofrece.  

     

Mi jefe me explica cualquier nuevo proceso interno.       

Se interpreta de distintas formas, los conceptos de 

cambio por parte de los superiores. 

     

Ante una crítica constructiva de los superiores, se 

considera situación incómoda.  

     

Mi jefe me indica cualquier oportunidad de 

crecimiento.  

     

Mi jefe me comunica las metas trazadas por el área y la 

entidad.  

     

Dimensión 2: Comunicación ascendente 

Realizo intercambio de opiniones con mis pares.      
Me brindan información clara del trabajo que realizó.      
Mis pares me apoyan ante una tarea.       
Me comprenden las dificultades que puedo presentar.       
Siento satisfacción con el tipo de comunicación que hay 
en la entidad.  

     

Se me informa de aquellos problemas que debo 
resolver.  

     

Siento la confianza para indicar posibles soluciones o 
mejoras.  

     

En la entidad se permite aclarar malos entendidos.       
Se tiene la paciencia para asegurar la comprensión de 
una determinada tarea.  

     

Se tiene la confianza para compartir la información 
sobre el trabajo efectuado.  

     

Dimensión 3: Barreras de accesibilidad e interpretación      
Siendo barreras que limitan la comunicación de un 
problema con el jefe directo. 
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Existe comprensión entre pares ante un problema.       
Dimensión 4: Redundancia de información      
Ante mucha información, decido desechar lo que me 
parece redundante.  

     

Ante mucha información, dejo que los demás lo 
interpreten sin explicarles.  
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Fonseca et al. (2019) 

Debe responder según su punto de vista. Teniendo en cuenta la siguiente valoración: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 

DATOS GENERALES: 

 

Enunciado S CS A CN N 

Dimensión 1: Compromiso afectivo 5 4 3 2 1 

Siento que trabajar para la organización es meritorio 

para el esfuerzo empleado.  

     

La organización me brinda todo lo necesario.       

La organización me permite mi desarrollo personal.       

Siento que valoran mi trabajo.       
Dimensión 2: Identificación de objetivos y valores 

Siento que las normas son correctas.        
Siento que los valores son los correctos.       
Siento que los objetivos son los correctos.       
Su cultura de la empresa es compatible conmigo.      
Dimensión 3: Moral      
Me sentiría culpable si dejara esta institución.      
Le debo mucho a esta institución.      
Siento que la entidad me dio demasiado.       

Siento que mi retribución se relaciona con mi 
permanencia.  
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Anexo 2: Ficha técnica  

 

Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO DE COMUNICACIÓN INTERNA 

 

Autor y año: 

Original: Villalobos (2020) 

 

Adaptación: Fernández (2025) 

Objetivo del instrumento: Medir la comunicación interna. 

Usuarios: 
37 trabajadores administrativos de una municipalidad de 

Ocros.  

Forma de administración 

o modo de aplicación: 

Presencial. 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos) 

Mg. Palacios Rodríguez Jesús. 

Mg. Vega Palo Silvia Ana Victoria. 

Mg. Blas Alvarado Jenny. 

 

 

 

Confiabilidad: 

(Presentar los resultados 

estadísticos) 

 

 

0.986 
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Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Autor y año: 

Original: Fonseca et al. (2019) 

 

Adaptación: Fernández (2025) 

Objetivo del instrumento: Medir el compromiso organizacional.  

Usuarios: 
37 trabajadores administrativos de una municipalidad de 

Ocros.  

Forma de administración 

o modo de aplicación: 

Presencial. 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos) 

Mg. Palacios Rodríguez Jesús. 

Mg. Vega Palo Silvia Ana Victoria. 

Mg. Blas Alvarado Jenny. 

 

 

 

 

Confiabilidad: 

(Presentar los resultados 

estadísticos) 

 

 

0.904 
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Anexo 3: Operacionalización de variables 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento 

Escala de 

Medición 

Comunicación 

interna 

La información 

que se transmite a 

través de 

diferentes niveles 

de la organización, 

incluyendo la 

dirección y los 

empleados, por lo 

tanto, un flujo 

efectivo de 

información es 

crucial para la 

toma de decisiones 

para la alineación 

y cumplimiento de 

los objetivos 

(García, 2022). 

La comunicación 

interna estuvo 

constituida por 4 

dimensiones, 

teniendo un total 

de 23 preguntas 

para medirla.  

Comunicación 

descendente 

Información de 

jefe a trabajador 

1-9  

Cuestionario  

 

Ordinal 

Comunicación 

ascendente 

Intercambio de 

información entre 

compañeros y jefe. 

10-19 

Barreras de 

accesibilidad e 

interpretación 

Comprensión de la 

información. 

20-21 

Redundancia de 

información 

Interpretación de 

la información.  

22-23 

Compromiso 

organizacional 

Se refiere a la 

devoción y de un 

trabajador con su 

puesto de trabajo, 

reflejándose en la 

predisposición de 

la persona para 

defender sus 

actividades diarias 

y permanecer en 

ellas (Bernal et al., 

2021). 

El compromiso 

organizacional 

estuvo constituido 

por 3 dimensiones, 

teniendo un total 

de 12 preguntas 

para medirla. 

Compromiso 

afectivo 
Valoración 

emocional. 

1-4  

Cuestionario 

 

Ordinal 

 Identificación de 

objetivos y 

valores 

Normas y valores. 5-8 

Moral Retribución.  9-12 
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Anexo 4: Carta de presentación (opcional) 
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Anexo 5: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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Anexo 6: Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 



60 
 

Anexo 7: Validez y confiabilidad  
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62 
 



63 
 



64 
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67 
 

 



68 
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72 
 

 



73 
 

 



74 
 

 



75 
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77 
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Anexo 8: Matriz de consistencia 

 

TÍTULO 
FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 
HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

 

 

Comunicación 

interna y 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

Problema: 

 

¿Cuál es la relación 

entre la 

comunicación interna 

y el compromiso 

organizacional en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025? 

 

Problemas 

específicos: 

 

¿Cuál es el nivel de la 

comunicación interna 

y sus dimensiones en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025? 

 

¿Cuál es el nivel del 

compromiso 

organizacional y sus 

dimensiones en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025? 

 

¿Cuál es la relación 

entre las dimensiones 

de la comunicación 

Hipótesis: 

 

Ha. La relación es 

significativa entre la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Ho. La relación no es 

significativa entre la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Hipótesis 

específicas:  

 

He1. El nivel de la 

comunicación 

interna y sus 

dimensiones en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Objetivo general: 

 

Determinar la 

relación entre la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Objetivos 

específicos: 

 

Identificar el nivel de 

la comunicación 

interna y sus 

dimensiones en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Identificar el nivel 

del compromiso 

organizacional y sus 

dimensiones en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Comunicación 

interna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

• Comunicación 

descendente 

• Comunicación 

ascendente 

• Barreras de 

accesibilidad 

e 

interpretación 

• Redundancia 

de 

información 

 

 

 

 

 

• Compromiso 

afectivo 

• Identificación 

de objetivos y 

valores 

• Moral 

Tipo: Básica. 

 

Método: Hipotético 

deductivo. 

 

Diseño: No 

experimental, 

descriptivo, 

correlacional, 

transversal.  

 

Población y 

muestra: 

37 trabajadores 

administrativos.  

 

Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de 

datos: 

Técnica la encuesta. 

Instrumento el 

cuestionario. 

 

Métodos de análisis 

de investigación: 

Excel y SPSS. V26, 

para el análisis 

descriptivo y análisis 

inferencial.  
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interna y el 

compromiso 

organizacional en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025? 

 

 

 

Huamanga, 2025, fue 

regular. 

 

He2. El nivel del 

compromiso 

organizacional y sus 

dimensiones en una 

municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025, fue 

regular. 

 

Ha3. La relación es 

significativa entre las 

dimensiones de la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Ho3. La relación no 

es significativa entre 

las dimensiones de la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 

 

Determinar la 

relación entre las 

dimensiones de la 

comunicación 

interna y el 

compromiso 

organizacional en 

una municipalidad 

distrital de Ocros 

Huamanga, 2025. 
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Anexo 9. Reporte Turnitin 
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Anexo 10. Reporte de IA 
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