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Resumen 

En el caso de la Dirección Regional de Salud (DIRESA) de Cajamarca se identificó una 

problemática en la comunicación interna, así como también en el clima organizacional, debido 

a la falta de canales efectivos que ha generado desinformación y un ambiente laboral 

perjudicial, dicha situación afecta los niveles de satisfacción, así como el bienestar del personal, 

reduciendo la eficiencia operativa. El estudio tuvo como meta establecer los vínculos entre la 

comunicación interna y el clima organizacional en la DIRESA Cajamarca. Tuvo enfoque de 

carácter cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. La población fue de 245 

colaboradores, y la muestra representativa se determinó en 150 trabajadores mediante la 

fórmula de población finita. Se utilizó la encuesta (técnica) y el cuestionario (instrumento) para 

recoger los datos respectivos. Los resultados evidenciaron un Rho de Spearman del 0.831 con 

un nivel de significancia menor a 0.001, confirmando un vínculo positivo entre las variables. 

Se concluye que una mejora en la comunicación interna está asociada con un mejor clima 

organizacional. 

Palabras clave: comunicación interna, desempeño laboral, clima organizacional. 
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Abstract 

In the case of the Cajamarca Regional Health Directorate (DIRESA), a problem was 

identified in internal communication and organizational climate. This lack of effective channels 

has generated misinformation and a detrimental work environment. This situation affects 

satisfaction levels and staff well-being, reducing operational efficiency. The study aimed to 

establish the links between internal communication and organizational climate at DIRESA 

Cajamarca. Its approach was quantitative, non-experimental, cross-sectional, and correlational. 

The population was 245 employees, and the representative sample was determined at 150 

workers using the finite population formula. A survey (technique) and a questionnaire 

(instrument) were used to collect the respective data. The results showed a Spearman's Rho of 

0.831 with a significance level of less than 0.001, confirming a positive relationship between 

the variables. It is concluded that improved internal communication is associated with a better 

organizational climate. 

Keywords: internal communication, job performance, organizational climate. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Pág. 11 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

Capítulo 1. Introducción 

Una de las principales limitaciones en la comunicación interna dentro de las 

organizaciones ha sido la creencia de que el simple envío constante de información hacia los 

empleados equivale a una comunicación efectiva con ellos, sin embargo, esta percepción 

resulta insuficiente, especialmente en contextos laborales como el trabajo remoto, híbrido o 

presencial, donde la interacción y el entendimiento mutuo se vuelven esenciales, por ello, la 

comunicación interna enfrenta el reto de transformarse, adoptando estrategias más 

personalizadas y bidireccionales que no solo atiendan las necesidades de los colaboradores, 

sino que también fomenten un clima organizacional positivo, caracterizado por la confianza, la 

colaboración y el compromiso (Antezana, 2020). 

En el ámbito internacional, Pumble (2024) llevó a cabo una encuesta a más de 1400 

empleados, revelando que el 70% considera que una de las principales consecuencias de una 

comunicación deficiente es la pérdida de tiempo; además, el 86% de los encuestados señaló 

que la comunicación ineficaz es la causa principal de los fracasos en el entorno laboral, entre 

otras causas identificadas, el 44% mencionó la falta de finalización de proyectos, el 31% 

destacó la baja moral de los empleados, el 25% señaló el incumplimiento de las metas de 

desempeño, y el 18% mencionó la pérdida de ventas. 

En el mismo contexto, según Project (2024) el correo electrónico continúa siendo el 

instrumento de comunicación más utilizada entre colegas, con un 31% de personas que lo 

eligen como su medio principal, manteniendo la misma proporción que en 2023; en segundo 

lugar, se encuentran las plataformas de chat en línea, como Slack, que son preferidas por el 

26%, aunque esta cifra ha disminuido respecto al 30% registrado el año anterior, por otro lado, 

el 7% de los encuestados sigue optando por el teléfono como su principal medio de 

comunicación, un porcentaje que se ha mantenido estable, mientras que la preferencia por la 
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comunicación cara a cara ha disminuido del 7% al 3%. 

Del mismo modo, de acuerdo con los resultados de las empresas certificadas en Chile 

en 2020, los principales objetivos del uso de plataformas colaborativas y redes sociales internas 

incluyeron fomentar la colaboración y el trabajo en equipo (40 %), proporcionar información 

(20 %) y facilitar la comunicación y la retroalimentación (20 %), asimismo, el 27 % de los 

encuestados destacó que estas herramientas se emplean para una combinación de 

comunicación, entretenimiento y socialización (Claro et al., 2022).  

En Perú,  Vilca et al. (2021) señalaron que el 89 % de los colaboradores percibe la 

comunicación interna en el nivel medio, mientras que solo un reducido 11 % la considera de 

alta calidad, dicho resultado, según el análisis de la comunicación institucional, se relaciona 

con el empleo de medios estratégicos y efectivos que logran fomentar el compromiso de los 

colaboradores con los objetivos y valores organizacionales, sin embargo, estas cifras 

evidencian una brecha significativa que resalta la necesidad de mejorar las estrategias 

comunicativas. 

Por su parte, Damián et al. (2021), señalaron que el desempeño laboral de los 

profesionales del departamento Materno-infantil alcanzó un nivel alto en el 51 % de los casos, 

mientras que la comunicación interna predominó en un nivel bajo, representando un 57 %, 

además, el análisis detallado entre la comunicación descendente y el clima organizacional, 

destacando cómo la claridad y eficacia en la transmisión de información desde los niveles 

jerárquicos superiores pueden influir positivamente en la productividad. 

En cuanto al clima laboral, en el país de Colombia, el diagnóstico realizado a un 86 % 

del personal que labora en áreas operativas, indicó un clima laboral con una calificación general 

del 58 %, en donde los principales problemas identificados fueron el desarrollo profesional y 
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el liderazgo, en base a liderazgo, se observó una desconexión entre directivos y subordinados, 

caracterizada por actitudes independientes y barreras que dificultan la colaboración, 

impactando de manera negativa en el ambiente laboral (Pilligua & Arteaga, 2019). 

Además, en el año 2023, los datos recopilados sobre las pequeñas y medianas empresas 

en Venezuela reflejaron una percepción negativa del clima laboral, con un 52,4 % de los 

empleados expresando altos niveles de insatisfacción al manifestar desacuerdo o fuerte 

desacuerdo con el clima laboral en sus empresas, además, el 63,0 % de los encuestados calificó 

el clima laboral como desfavorable, evidenciando áreas críticas para mejorar en la gestión 

organizacional y el ambiente de trabajo (Chiquillo et al., 2023). 

En el contexto peruano, un estudio realizado en 2023 evidenció serias deficiencias en 

el clima organizacional dentro del sector salud; los resultados revelaron que el 50.4 % de los 

trabajadores calificaron el ambiente organizacional como de nivel medio, mientras que un 

alarmante 49 % percibieron su bienestar laboral como bajo, dichos hallazgos destacan una 

problemática crítica en la calidad del clima laboral, lo que afecta no solo la satisfacción de los 

empleados, sino también su motivación y productividad (Tinoco, 2023). 

En la DIRESA de Cajamarca existe una problemática vinculada a la comunicación 

interna y el clima organizacional, ya que la carencia de canales efectivos para la comunicación 

tanto descendente como ascendente ha generado desinformación y falta de coordinación entre 

los equipos de trabajo, lo que limita la colaboración y el compromiso de los colaboradores, 

dicha situación repercute negativamente en el clima laboral, que es mayormente percibido 

como desfavorable, afectando el bienestar del personal. Además, la ausencia de estrategias 

comunicativas claras y bidireccionales ha dificultado que los colaboradores se identifiquen con 

los objetivos de la institución, lo que ha incrementado la rotación laboral y reducido la 

eficiencia operativa. Es por ello, que el presente estudio plantea la siguiente pregunta: ¿De qué 
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manera la comunicación interna se relaciona con el clima organizacional en los trabajadores de 

la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024? 

Por otra parte, la actual investigación se rige en las bases teóricas de cada variable de 

estudio, la cual se presentan a continuación: 

Para la variable comunicación interna, esta tiene ciertas definiciones, una de ellas fue 

descrita por Antón y García (2019), quienes lo definen como un conjunto de comportamientos 

y opiniones interrelacionadas dentro de un contexto específico, los cuales están influenciados 

por códigos culturales; en este sentido, la organización se concibe como un sistema de 

comunicación, donde los flujos y las interacciones comunicativas están regulados por estos 

códigos. Asimismo, Claro et al. (2022), mencionan que la comunicación interna es un 

intercambio esencial de información dentro de una organización, destacando su rol 

fundamental en el flujo de datos entre los miembros de esta, siendo clave para el 

funcionamiento efectivo y el alineamiento dentro de la estructura organizacional. También, 

Chávez y Coronel (2023), mencionan que es el procedimiento mediante el cual una 

organización desarrolla, preserva y optimiza la  información y el intercambio de ideas 

entre sus miembros; además, indican que es esencial para el crecimiento organizacional, ya que 

no solo permite la difusión de decisiones y directrices, sino que también busca fortalecer a los 

empleados, promoviendo su capacidad para alinearse con los objetivos organizacionales. 

Finalmente, Saldaña et al. (2023), señalan que la comunicación interna se define como el 

intercambio de información dentro de una organización; por lo que el elemento es fundamental 

para fomentar el compromiso organizacional, por lo que resulta esencial prestar atención y 

proporcionar los recursos adecuados para que la información circule de manera fluida y 

efectiva. 
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Con respecto a las dimensiones de la comunicación interna, Saldaña et al. (2023), 

indican que se dividen en: Comunicación descendente, es el proceso mediante el cual la 

información se transmite desde los niveles superiores hacia los inferiores dentro de una 

organización; su principal propósito es difundir directrices y decisiones que orientan el 

funcionamiento de la institución; asimismo, la comunicación ascendente, es el flujo de 

información que se genera en los niveles jerárquicos más bajos de la organización y se dirige 

hacia los niveles superiores, transmite inquietudes, sugerencias, retroalimentación y datos 

relevantes desde los empleados hasta la alta dirección; y, finalmente, la comunicación 

horizontal, que es el intercambio de información que ocurre entre colaboradores que ocupan el 

mismo nivel jerárquico dentro de una organización, resulta esencial para coordinar actividades, 

resolver problemas en conjunto y fortalecer la colaboración entre equipos. 

En base a los beneficios de la comunicación interna en las instituciones, Antón y García 

(2019), sostienen que estos fortalecen el compromiso de los colaboradores a través de 

dinámicas relacionales más activas y participativas, así como en el desarrollo de un fuerte 

sentido de pertenencia, se alcanzan gracias a la valorización del capital humano y a una buena 

interacción entre los colaboradores, creando un ambiente laboral más colaborativo. 

Según Pumble (2024) menciona que la mala comunicación tiene diversas causas tanto 

para los empleados como para las empresas como la falta de claridad en los objetivos, la 

ausencia de retroalimentación efectiva y la falta de canales adecuados de interacción, los 

factores conducen a errores constantes y al incumplimiento de expectativas, además de generar 

desorganización y malentendidos. Las consecuencias significativas de la mala comunicación 

que afectan a la organización provocan el agotamiento en los colaboradores, lo que a su vez 

disminuye la productividad, conduce al fracaso profesional y tiene un alto coste financiero 

debido a errores, retrasos en los proyectos, pérdida de clientes y una elevada rotación de 

personal, lo que afecta tanto la eficiencia como la rentabilidad empresarial. 
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En cuanto a la variable clima organizacional, también cuenta con ciertos conceptos, 

los cuales, uno de ellos fue dada por Doria et al. (2023), quienes indican que el clima laboral 

es un elemento clave que puede afectar tanto el rendimiento como el bienestar de los 

empleados dentro de una organización, donde el factor juega un papel importante en cómo 

los trabajadores perciben su entorno de trabajo y puede influir significativamente en su 

motivación y productividad. Conforme a Cantú et al. (2023), argumentan que el clima laboral 

se refiere a las percepciones de los colaboradores sobre el entorno en el que trabajan, por lo 

que las percepciones están vinculadas principalmente a factores laborales, psicosociales y 

organizacionales. Asimismo, Pérsico y Castro, (2022), señalan que el concepto de clima 

organizacional refleja cómo el entorno laboral influye en la motivación de los empleados, las 

características del ambiente dentro de la organización, tal como lo perciben sus miembros, y 

cómo estas percepciones afectan su comportamiento, por lo que tiene un impacto directo en la 

manera en que los trabajadores interactúan y se desempeñan dentro de la empresa. Por 

último, Ventura et al. (2024), mencionan que el clima organizacional es el conjunto de 

características y percepciones que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo, influyen 

en su comportamiento, liderazgo, motivación y satisfacción, siendo un factor clave que afecta 

tanto los resultados de la organización como su diferenciación. 

Respecto a las dimensiones del clima organizacional, según Ventura et al. (2024), 

indican que dividen en: Liderazgo, la cual lo definen como la capacidad de dirigir equipos de 

trabajo, fomentando la confianza para formar una relación efectiva entre el líder y sus 

colaboradores; además, se tiene a la Motivación, la cual según los autores es el impulso que 

lleva a los empleados a lograr los objetivos empresariales, promoviendo en ellos un sentido 

de responsabilidad y compromiso hacia su trabajo; por último, la dimensión Satisfacción 

laboral, la cual es la percepción de un ambiente positivo en el que los colaboradores se 

sienten reconocidos con su labor. 
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Los beneficios de un clima laboral óptimo según Villafuerte et al. (2021), son el 

incremento de la productividad, el fomento del desarrollo de líderes, el fortalecimiento de la 

identidad institucional, la promoción de una comunicación más efectiva y la reducción de 

conflictos; dichos factores contribuyen a consolidar un entorno organizacional saludable y 

eficiente, favoreciendo tanto el desempeño individual como colectivo. 

En cuanto a las causas de un mal clima laboral, según López (2021), existen tanto 

externas como internas, que afectan directamente el rendimiento de los colaboradores y la 

permanencia de la empresa, entre las causas externas, se destaca la falta de tiempo para convivir 

con la familia, provocando estrés emocional al dificultar el equilibrio entre la vida laboral y 

personal; además, el acceso restringido a servicios básicos como atención médica, educación y 

otras necesidades esenciales deteriora la calidad de vida de los trabajadores; por otro lado, los 

salarios bajos, que no alcanzan para cubrir los gastos básicos, generan una preocupación 

económica que impacta negativamente en la motivación y el compromiso de los empleados; 

entre las causas internas, la desmotivación se presenta como uno de los problemas más 

significativos, por lo que sucede cuando no se reconoce ni se recompensa de manera adecuada 

el esfuerzo de los empleados, lo que provoca apatía y falta de interés. 

Las consecuencias de un clima laboral deteriorado son severas, los empleados 

experimentan un descenso en su rendimiento, ya que la falta de motivación afecta su 

productividad, por lo tanto, provoca, a su vez, una disminución en su compromiso, además, los 

elevados niveles de estrés también impactan negativamente su salud física y mental, lo que 

genera un aumento en el ausentismo y la rotación de personal, por lo tanto, la última conlleva 

costos adicionales para la empresa en términos de reclutamiento y capacitación de nuevos 

empleados, finalmente, la pérdida de competitividad, originada por la falta de cohesión y el 

bajo rendimiento interno, puede llevar a la organización a un declive gradual e incluso a la 

desaparición (López, 2021). 



 
 

Pág. 18 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

Por otro lado, se presentan los antecedentes correspondientes a las variables estudiadas, 

las cuales se redactan a continuación: 

El estudio de Cáceres (2021) tuvo como propósito evaluar la relación entre la 

comunicación interna y el clima laboral de los trabajadores del sector productivo en la provincia 

de Tacna durante el año 2021, fue de enfoque cuantitativo y naturaleza básica, se desarrolló en 

un nivel descriptivo-correlacional, además, se emplearon métodos como la observación, 

inducción, deducción, análisis y síntesis; seguidamente los resultados del análisis revelaron que  

el 27.1% de trabajadores estuvo de acuerdo que la información transmitida al personal, por el 

o los jefes de la empresa, pero están muy en desacuerdo con el clima laboral que existe en ella, 

además, se obtuvo una valoración muy baja e inversa, con un R de Pearson de -0.123 y un p 

valor de 0,312, concluyendo que no existe una alta relación significativa entre la comunicación 

interna y el clima laboral. 

El estudio realizado por Iñaguazo (2020), tuvo como objetivo determinar la relación 

entre la comunicación interna y el clima laboral de los docentes de la Unidad Educativa San 

Joaquín, ubicada en la Parroquia Cumbe, durante el año 2018. El presente estudio fue 

cuantitativo, correlacional, no experimental y transversal. Los resultados del análisis indicaron 

que la activación es positiva, lo que significa que, a mayor frecuencia de comunicación interna, 

mayor será la satisfacción en el clima laboral (p<0.05). Se concluyó que existe una relación de 

moderada a fuerte, con significación estadística. 

El estudio de Burgos (2023), tuvo como objetivo analizar la relación entre el clima 

laboral y el desempeño de los empleados en una empresa de seguridad. La investigación se 

caracterizó por ser aplicada, no experimental, transversal, y de alcance descriptivo 

correlacional. Según los resultados por el coeficiente de Spearman, se evidenció una relación 

muy alta entre las variables, alcanzando un coeficiente de 1,000 y significativa con un valor de 
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0,000. Se concluye que existe una asociación muy fuerte entre el clima laboral y el desempeño, 

resaltando la importancia fundamental del clima laboral en el rendimiento de los trabajadores 

de la empresa. 

De acuerdo con el estudio de Tobar (2024), tuvo como propósito analizar la incidencia 

del clima organizacional en el desempeño de los colaboradores del Registro de Información 

Catastral Zacapa. Metodológicamente fue correlacional no experimental, con una temporalidad 

transversal. Los resultados obtenidos fueron estadísticamente significativos, con un valor de 

chi-cuadrado de 7.6002 y una p de 0.005836, lo que corrobora la existencia de una relación 

significativa entre el desempeño laboral y la comunicación. 

En el estudio llevado a cabo por Huacán y Bejar (2022), tuvieron como finalidad 

identificar la relación entre la comunicación interna y el clima laboral del personal de la 

empresa Rurachkani Perú Contratistas & Consultores Sociedad Anónima Cerrada (RUPECO 

SAC) en la región de Cusco durante el año 2021, en la cual, la investigación se desarrolló bajo 

un enfoque no experimental y de tipo correlacional, asimismo los datos recopilados mostraron 

como resultados generales a través del coeficiente Rho de Spearman, un valor de r=0,481 y un 

p valor de 0, 003, lo que permitió dar como conclusión de que existe una relación positiva y 

moderada entre las variables estudiadas. 

En una investigación realizada por Solis (2021), quien tuvo como propósito analizar 

cómo se relacionan la comunicación interna y el clima organizacional entre los trabajadores de 

la Municipalidad de San Miguel durante el año 2021; el estudio fue de tipo aplicado, utilizó un 

enfoque cuantitativo y un diseño no experimental-correlacional; además, los resultados 

arrojaron un p valor de 0, 000 y Rho de Spearman de 0,767, indicando una clasificación positiva 

alta; el estudio dio como conclusión que existe una relación significativa entre la comunicación 

interna y el clima organizacional en el contexto estudiado. 
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En un nuevo trabajo investigativo elaborado por Damián et al. (2021) tuvieron como 

propósito analizar la relación entre la comunicación interna y el desempeño laboral de 

profesionales sanitarios peruanos durante la pandemia de COVID-19; asimismo, la 

investigación fue de carácter descriptivo-correlacional y se llevó a cabo con la participación de 

100 profesionales del departamento Materno-Infantil de un hospital público en Chimbote, Perú, 

además, los resultados indicaron que el 51 % de los participantes mostraron un desempeño 

laboral alto, mientras que el 57 % evaluó la comunicación interna como de nivel medio, y, 

también R de Pearson fue de 0, 308, concluyendo que la comunicación interna mostró una 

relación directa y significativa con el desempeño laboral de los profesionales sanitarios 

estudiados. 

Seguidamente, el estudio de Díaz y Vásquez (2022), tuvieron como objetivo analizar la 

relación entre la comunicación organizacional y la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Hualgayoc-Bambamarca; por lo que fue básico, no experimental, transversal y 

descriptivo-correlacional; asimismo, los resultados mostraron un p-valor de 0,000 y un 

coeficiente Rho de Spearman de 0,693, concluyendo que existe una relación positiva entre la 

comunicación organizacional y la satisfacción laboral. 

Además, el estudio trabajado por Medina et al. (2024), tuvieron como objetivo proponer 

un programa de operatividad en comunicación interna dirigido al personal de una red 

asistencial en Perú; la investigación fue cuantitativo y descriptivo, los resultados mostraron que 

el 62.7 % de los encuestados percibe la comunicación interna como regular, mientras que el 

clima laboral obtuvo un 52.23 %, reflejando que un segmento de los empleados no se siente 

completamente comprometido con el éxito de la institución; finalmente, los investigadores 

concluyeron que la implementación de su programa es adecuada y viable. 
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En la investigación de Barrera et al. (2021), tuvo como propósito examinar la relación 

entre la comunicación interna y el clima organizacional en una compañía de alimentos, 

asimismo, empleó un diseño no experimental, transeccional y de tipo correlacional. Los 

resultados mostraron una relación significativa entre ambas variables (r=0,576; p<0,05), 

concluyendo que el clima organizacional alcanzó un puntaje de 202,8, evidenciando un entorno 

laboral positivo que promueve la realización personal, la supervisión y las condiciones de 

trabajo, por su parte, la comunicación interna logró un puntaje de 115,7, indicando que, aunque 

efectiva, todavía se encuentra en un nivel moderado dentro de la organización. 

Por otro lado, se presenta el objetivo general de la presente investigación, la cual es: 

determinar la relación que existe entre comunicación interna y clima organizacional de la 

Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024. Asimismo, los objetivos específicos son: 

establecer el nivel de la comunicación interna de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 

2024; establecer el nivel del clima organizacional de la Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024; determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el liderazgo 

de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024; determinar la relación que existe la 

comunicación interna y la motivación de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024; 

y, determinar la relación que existe entre la comunicación interna y la satisfacción de la 

Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024. 

Además, se presenta la hipótesis general de la investigación, la cual se describe así: 

existe relación entre comunicación interna y clima organizacional de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024; el nivel de la comunicación interna de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024, es positivo; el nivel del clima organizacional de la Dirección 

Regional de Salud de Cajamarca, 2024, es positivo; la relación que existe entre la comunicación 

interna y el liderazgo de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024, es significativo; 
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la relación que existe entre la comunicación interna y la motivación de la Dirección Regional 

de Salud de Cajamarca, 2024, es significativo; la relación que existe entre la comunicación 

interna y la satisfacción de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024, es significativo. 

El presente estudio se justifica teóricamente en torno a las variables de comunicación 

interna y clima organizacional, elementos fundamentales en el funcionamiento de instituciones 

públicas como la DIRESA de Cajamarca. Es por ello, que esta investigación busca integrar 

conceptos como liderazgo, motivación y satisfacción laboral con los flujos de comunicación, 

ampliando las perspectivas teóricas existentes y estableciendo bases sólidas para futuros 

estudios comparativos en el ámbito del sector público. 

A nivel práctico, la investigación responde a la necesidad de mejorar el desempeño 

organizacional en la DIRESA de Cajamarca, en donde la identificación y mejora de los niveles 

de comunicación interna, facilitará la recomendación de estrategias orientadas a optimizar la 

coordinación y fomentar la retroalimentación, dichos cambios traerán beneficios concretos, 

como la reducción de conflictos y una mejora en el bienestar del personal.  

Metodológicamente, el estudio se fundamenta en un alcance correlacional que permite 

relacionar la comunicación interna y el clima organizacional, dicho alcance no solo busca medir 

el estado actual de ambas variables, sino también analizar cómo los flujos de comunicación 

afectan aspectos específicos como el liderazgo y la satisfacción laboral. Mediante el uso de 

instrumentos (cuestionarios) validados y técnicas de análisis estadístico rigurosas, se asegura 

la fiabilidad y validez de los hallazgos para proponer recomendaciones de mejora tanto en el 

contexto estudiado como en otras organizaciones. 
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Capítulo 2. Método 

Diseño 

Según Hernández y Mendoza (2018) mencionan que el enfoque cuantitativo, concebido 

como un conjunto de procesos, se caracteriza por ser secuencial y basado en la evidencia. Por 

ello, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se basa en una estructura sistemática y 

metodológica que facilita la recopilación y el análisis objetivo de datos, garantizando la 

precisión y la consistencia de los hallazgos. 

Según Hernández Sampieri et al. (2014), señalan que el alcance correlacional se define 

como aquel que establece asociaciones entre variables de estudio. De este modo, el estudio 

investigativo determinó la relación entre la comunicación interna y el clima organizacional en 

la DIRESA de Cajamarca. 

Además, Huamán et al. (2022), indican que la investigación básica es un tipo de estudio 

que se enfoca en profundizar el conocimiento científico sobre la realidad, sin buscar 

aplicaciones prácticas inmediatas. Es así que, el estudio es de tipo básico porque su principal 

objetivo es generar un mayor entendimiento teórico sobre las variables de estudio, sin tener 

una aplicación práctica directa o inmediata, es decir, se enfoca en profundizar en el 

conocimiento científico de estas variables en un contexto específico, sin que busque resolver 

problemas prácticos a corto plazo. 

De acuerdo con Arispe et al. (2020), señalan que el diseño no experimental es un 

enfoque de investigación en el que no se manipulan las variables, sino que los fenómenos se 

observan tal como ocurren de manera natural, para luego ser analizados. Es por ello que, el 

estudio tiene un diseño no experimental porque las variables fueron analizadas en su contexto 

real, sin intervención directa. 
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Según Romero et al. (2021), indican que los estudios de corte transversal son aquellos 

en los que las mediciones se realizan en un único momento en el tiempo, sin llevar a cabo un 

seguimiento posterior del fenómeno, evento o suceso de interés. Por ello, el estudio es de corte 

transversal porque se realizará para el año 2024. 

Población 

Para Tarrillo et al. (2024), es el conjunto de individuos o elementos que poseen una 

característica en común y que constituyen el objeto de estudio, representa el total de elementos 

sobre los cuales se desea obtener información. La población que conforma a la actual 

investigación es de 245 colaboradores que trabajan en la DIRESA Cajamarca. 

Asimismo, Albornoz et al. (2023), señalan que la muestra es un subconjunto 

representativo de una población, seleccionado mediante un procedimiento técnico para su 

análisis. Para sacar la muestra representativa del presente estudio, se realizó la fórmula de la 

población finita, así: 

𝑛 =  
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

 

  Donde: 

• N = Total de la población  

• Zα= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)  

• p = proporción esperada (en este caso 50%)  

• q = 1 – p (en este caso 50%)  

• e = error de estimación máximo deseado (3%) 

 

Desde luego, utilizando esta fórmula, se reemplazaron los valores y se realizó mediante 

Excel, mostrando un resultado final de la muestra de 150 colaboradores (tabla 1) a quienes se 

les aplicará los cuestionarios. 
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Tabla 1  

Resultado de población finita 

 

Además, Arias y Covinos (2021), indican que la unidad de análisis es el elemento o 

entidad específica de la que se obtienen datos o información, siendo el foco principal del 

estudio para su análisis. Por dicha razón, la unidad de análisis de este estudio fue un colaborador 

que trabaja en la DIRESA. 

Mediciones 

La técnica de la encuesta según Hadi et al. (2023), es aquella que facilita la recopilación 

de datos a través de preguntas dirigidas al encuestado. Es por ello, que el presente estudio 

utilizó como técnica a la encuesta para las dos variables. 

El instrumento del cuestionario Hadi et al. (2023), es una herramienta ampliamente 

utilizada para la recopilación de datos en investigaciones científicas, el cual consiste en una 

serie de preguntas organizadas y enumeradas en un formato tabular, acompañadas de opciones 

de respuesta que el encuestado debe seleccionar. Por dicha razón, el presente estudio 

investigativo hizo uso del cuestionario. 

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, conforme a Medina et al. (2023), lo 

definen como la capacidad para ofrecer resultados consistentes y estables, donde el instrumento 

debe generar datos precisos y reproducibles cuando se emplea en condiciones equivalentes.  
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Según Landaeta (2024), menciona que la validación de instrumentos de investigación 

se fundamenta en el método de jueces expertos, que consiste en la evaluación del instrumento 

por profesionales con amplia experiencia en el área temática correspondiente. Es por ello, que 

este estudio a través de sus instrumentos, serán validados por 3 profesionales expertos, quienes 

darán su punto de vista y evaluarán los instrumentos correspondientes. Cabe señalar que la 

validación de expertos será incluida en los anexos del presente estudio. 

Procedimiento 

En primer lugar, se estableció contacto con el director de la DIRESA de Cajamarca para 

presentar formalmente el estudio. Durante esta reunión inicial, se entregó una carta de 

autorización en la que se solicitaba el uso del nombre de la institución; una vez otorgada la 

autorización, se coordinaron los días específicos para la aplicación de los cuestionarios, 

priorizando que estas actividades no interfirieran con las labores regulares de la institución. 

Posteriormente, se diseñaron los cuestionarios destinados a medir las variables, 

utilizando la plataforma Google Forms (Formulario de Google) para facilitar su aplicación de 

manera virtual. Cabe señalar que dichos instrumentos fueron validados por expertos para 

asegurar su capacidad diagnóstica, garantizando preguntas claras y organizadas de forma 

lógica, evitando cualquier posible ambigüedad o sesgo en su formulación. 

La recolección de datos se realizó mediante el envío de los cuestionarios virtuales a los 

participantes seleccionados, quienes recibieron instrucciones precisas sobre cómo 

completarlos. Además, se implementaron estrategias para controlar otros posibles sesgos. Por 

ejemplo, las preguntas del cuestionario fueron elaboradas para ser claras y directas, 

minimizando el riesgo de malinterpretaciones. Asimismo, la mayor parte de los participantes 

respondieron en condiciones similares, lo que ayudó a evitar inconsistencias en la recolección. 
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Durante el proceso, se realizó un seguimiento constante para asegurar que los 

cuestionarios se completaran dentro del plazo establecido, verificando la integridad y calidad 

de las respuestas recibidas. Finalmente, los datos recolectados fueron anonimizados y 

resguardados de forma segura antes de ser exportados al Excel y SPSS respectivamente. 

Análisis de Datos 

El análisis de los datos recopilados se llevó a cabo siguiendo un proceso sistemático 

para avalar la precisión de los hallazgos. Inicialmente, las respuestas de los encuestados 

obtenidas a través del formulario de Google fueron descargadas en formato Excel, donde se 

verificaron y se aseguraron de que no hubiera valores ausentes o inconsistencias que afectaran 

el análisis. Posteriormente, los datos organizados en Excel fueron transferidos al software SPSS 

para su procesamiento. En primer lugar, se realizaron análisis descriptivos donde se utilizaron 

gráficos de barras de frecuencias para visualizar la distribución de las respuestas en los 

diferentes cuestionarios. A continuación, se realizó el análisis inferencial; como paso inicial, 

se empleó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (con muestras mayores a 50). Con 

base en los resultados se procedió al análisis de correlación entre las variables de estudio. 

  

 

 

Aspectos Éticos 

La presente investigación ha seguido estrictos criterios éticos para garantizar el respeto de todos 

los involucrados en el proceso. En primer lugar, se ha cumplido con las normas establecidas por el 

Código de Ética de la Universidad Privada del Norte, confirmando la protección de los participantes y 
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promoviendo la integridad del estudio. Cabe mencionar que, antes de recolectar cualquier dato, se 

solicitó a los participantes leer los objetivos, su alcance y las garantías de confidencialidad. Los datos 

recopilados fueron anónimos, evitando la identificación directa de los participantes, y se alojaron en 

una base de datos segura, accesible únicamente para los investigadores. Asimismo, la aplicación de los 

cuestionarios fue con un enfoque respetuoso y participativo, reduciendo al máximo cualquier posible 

incomodidad o estrés asociado al proceso. Además, las citas y referencias fueron alineadas según las 

normas APA en su sétima edición y el uso del gestor bibliográfico Mendeley. De esta forma, se aseguró 

que el desarrollo de la investigación respete principios fundamentales de integridad, transparencia y 

beneficio colectivo.  
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Capítulo 3. Resultados 

Resultados de análisis decriptivo 

Figura 1 

Variable Comunicación Interna 

 

La figura 1 muestra que, en la DIRESA de Cajamarca, el 40.67% de los encuestados indicó 

que la comunicación interna ocurre "Casi siempre", y un 36% mencionó que sucede "A veces". 

Por otro lado, el 2.7% de los participantes señaló que "Nunca" hay comunicación interna. 

Finalmente, los resultados indican que la mayoría percibe la comunicación como frecuente, 

pero también hay un pequeño grupo que la considera inexistente. 
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Figura 2 

Dimensión Comunicación descendente 

 

La figura 2 muestra que, en la DIRESA de Cajamarca, el 38.7% de los encuestados indicaron 

que la comunicación descendente ocurre "Casi siempre", mientras que un 28.7% mencionó que 

sucede "A veces". Sin embargo, el 4.7% de los participantes señaló que "Nunca" hay 

comunicación descendente. Lo anterior indica que, aunque la mayoría percibe una 

comunicación descendente frecuente, aún existen casos donde es escasa. 
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En la figura 3, el 40.7% de los encuestados señaló que la comunicación ascendente ocurre "Casi 

siempre", mientras que un 31.3% indicó que sucede "A veces". Por otra parte, el 4.7% 

mencionó que "Nunca" existe comunicación ascendente, indicando que, aunque la mayoría 

percibe una comunicación ascendente frecuente, aún hay casos en los que es limitada o 

inexistente. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 

Dimensión Comunicación ascendente 
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Figura 4 

Dimensión Comunicación horizontal 

 

En la figura 4, el 42.7% de los encuestados indicó que la comunicación horizontal ocurre "Casi 

siempre", mientras que un 32.0% señaló que sucede "Siempre". En contraste, solo el 1.3% 

mencionó que "Nunca" hay comunicación horizontal, indicando que la mayoría de los 

trabajadores percibe una comunicación fluida entre colegas, aunque existen casos aislados 

donde es prácticamente inexistente. 
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En la figura 5, el 38.0% de los encuestados indicaron que el clima organizacional es "Casi 

siempre" favorable, y un 37.3% lo percibe "A veces" favorable. Por otro lado, el 4.7% de los 

participantes señaló que el clima organizacional es "Nunca" favorable, indicando que, aunque 

la mayoría percibe un clima organizacional generalmente positivo, hay un pequeño grupo que 

lo considera deficiente. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5 

Variable Clima organizacional 



 
 

Pág. 34 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

Se puede observar que en la figura 6, el 29.3% de los encuestados percibe que el liderazgo se 

ejerce "Casi siempre", mientras que un 26.7% considera que ocurre "Siempre". Sin embargo, 

el 5.3% de los encuestados mencionó que "Nunca" hay liderazgo, lo cual indica que, aunque la 

mayoría reconoce una presencia frecuente de liderazgo, todavía hay un grupo reducido que no 

lo percibe en absoluto. 

 

 

 

 

 

 

Figura 6 

Dimensión Liderazgo 
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En la figura 7, el 38.0% de los encuestados percibe que la motivación se presenta "A veces", 

mientras que el 34.7% considera que ocurre "Casi siempre". Mientras que existe un 5.3% de 

los encuestados que afirmaron que "Nunca" experimentaron motivación en su entorno laboral, 

indicando que, aunque una parte siente motivación ocasionalmente, aún hay margen para 

mejorar en dicho aspecto. 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 

Dimensión Motivación 
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En la figura 8, se aprecia que el 38.0% de los encuestados manifestó que su satisfacción laboral 

se presenta "Casi siempre", mientras que el 33.3% indicó que ocurre "A veces". Por otro lado, 

un 2.7% de los encuestados afirmó que "Nunca" experimenta satisfacción en su trabajo. Los 

datos muestran una inclinación favorable, pero aún persiste un segmento que no experimenta 

una satisfacción continua en el entorno de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 

Dimensión Satisfacción laboral 
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Resultados de análisis inferencial 

a) Prueba de normalidad V1, V2 y dimensiones 

Tabla 2 

Prueba de normalidad 

 

 

V1: Comunicación interna .230 150 <.001 .877 150 <.001 

V2: Clima organizacional .214 150 <.001 .873 150 <.001 

D1: Liderazgo .194 150 <.001 .887 150 <.001 

D2: Motivación .198 150 <.001 .887 150 <.001 

D3: Satisfacción laboral .217 150 <.001 .879 150 <.001 

 

Se observa que, en la tabla 2, el grado de libertad y/o muestra del presente estudio es de 150 

colaboradores, por lo que se elige el estadístico Kolmogorov-Smirnov, dado que cumple con 

la regla que indica que, si la muestra es mayor a 50, se debe utilizar dicho estadístico. Desde 

luego, se observa que el nivel de significancia para cada variable y dimensión es menor a 0.05 

(p < .001), indicando que los datos no siguen una distribución normal. En consecuencia, se 

eligió el Rho de Spearman, dado que es el estadístico adecuado para datos no paramétricos. 

b) Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general: 

Ha: Existe relación entre comunicación y clima organizacional de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 

Ho: No existe relación entre comunicación y clima organizacional de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 
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Tabla 3 

Correlación entre comunicación interna y clima organizacional 

 

V1: 

Comunicación 

interna 

V2: Clima 

organizacional 

Rho de Spearman V1: Comunicación interna Coef. de correl. 1.000 .831** 

Sig. (bil.) . <.001 

N 150 150 

V2: Clima organizacional Coef. de correl. .831** 1.000 

Sig. (bil.) <.001 . 

N 150 150 

 

La tabla 3 muestra un Rho de Spearman de 0.831, indicando una relación positiva y directa 

entre las variables. Además, el nivel de significancia fue menor al 0.001, confirmando una 

relación estadísticamente significativa. Es así que, se acepta la hipótesis alterna, indicando que 

una mejora en la comunicación interna dentro de la DIRESA de Cajamarca está fuertemente 

asociada con un mejor clima organizacional o viceversa. 
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Prueba de hipótesis específica 1: 

Ha: Existe relación directa entre la comunicación y el liderazgo de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 

Ho: No existe relación directa entre la comunicación y el liderazgo de la Dirección Regional 

de Salud de Cajamarca, 2024. 

Tabla 4 

Correlación entre la comunicación interna y el liderazgo 

 

V1: 

Comunicación 

interna D1: Liderazgo 

Rho de Spearman V1: 

Comunicación 

interna 

Coef. de correl. 1.000 .756** 

Sig. (bil.) . <.001 

N 150 150 

D1: Liderazgo Coef. de correl. .756** 1.000 

Sig. (bil.) <.001 . 

N 150 150 

 

En la tabla 4, se observa un Rho de Spearman de 0.756, lo que evidencia una relación positiva 

y directa entre la comunicación interna y el liderazgo. Además, el nivel de significancia 

obtenido fue inferior a 0.001, lo que confirma la significancia estadística de esta relación. En 

consecuencia, se acepta la hipótesis alterna, indicando que una comunicación interna más 

efectiva se asocia directamente con un liderazgo más sólido dentro de la DIRESA de 

Cajamarca, o viceversa. 
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Prueba de hipótesis específica 2: 

Ha: Existe relación directa entre la comunicación y la motivación de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 

Ho: No existe relación directa entre la comunicación y la motivación de la Dirección Regional 

de Salud de Cajamarca, 2024. 

Tabla 5 

Correlación V1 y D2 

 

 

La tabla 5 muestra un Rho de Spearman de 0.787, lo que evidencia una relación positiva y 

directa entre la comunicación interna y la motivación. Además, el nivel de significancia fue 

inferior a 0.001, confirmando la significancia estadística de esta relación. A partir de estos 

hallazgos, se acepta la hipótesis alterna, indicando que una comunicación interna más efectiva 

está directamente asociada con un mayor nivel de motivación dentro de la DIRESA de 

Cajamarca, o viceversa. 
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Prueba de hipótesis específica 3: 

Ha: Existe relación directa entre la comunicación y la satisfacción laboral de la Dirección 

Regional de Salud de Cajamarca, 2024. 

Ho: No existe relación directa entre la comunicación y la satisfacción laboral de la Dirección 

Regional de Salud de Cajamarca, 2024. 

Tabla 6 

Correlación entre la comunicación interna y satisfacción laboral 

 

V1: 

Comunicación 

interna 

D3: Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman V1: 

Comunicación 

interna 

Coef. de correl. 1.000 .736** 

Sig. (bil.) . <.001 

N 150 150 

D3: Satisfacción 

laboral 

Coef. de correl. .736** 1.000 

Sig. (bil.) <.001 . 

N 150 150 

 

En la tabla 6, se puede ver que los resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlación 

de 0.736, lo que indica una relación positiva y fuerte entre la comunicación interna y la 

satisfacción laboral. Además, el nivel de significancia obtenido fue inferior a 0.001, lo que 

confirma la significancia estadística. En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna, indicando 

que una comunicación interna más efectiva está directamente asociada con una mayor 

satisfacción laboral dentro de la DIRESA de Cajamarca, o viceversa. 
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Capítulo 4. Discusión 

El objetivo del presente estudio fue determinar la relación entre la comunicación interna 

y el clima organizacional de la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, 2024. Los 

resultados alcanzados demostraron una correlación positiva y significativa entre las variables, 

con un Rho de Spearman de 0.831 y un nivel de significancia menor a 0.001, por lo que se 

aceptó la hipótesis alterna. 

Los resultados de la presente investigación guardan relación con el estudio de Solis 

(2021), quien también encontró una relación positiva y significativa entre la comunicación 

interna y el clima organizacional, con un Rho de Spearman de 0.767. De manera similar, 

Iñaguazo (2020) halló que una mayor frecuencia de comunicación interna estaba asociada con 

un clima laboral más satisfactorio en un contexto educativo, lo que coincide con la tendencia 

observada en la DIRESA de Cajamarca.  

Por otro lado, los hallazgos contrastan con los resultados obtenidos por Cáceres (2021), 

quien determinó que no existía una relación significativa entre la comunicación interna y el 

clima laboral en trabajadores del sector productivo de Tacna (R=-0.123; p=0.312), dicha 

discrepancia se debe a diferencias en los sectores analizados, dado que el estudio de Cáceres 

se enfocó en el ámbito industrial, mientras que el presente estudio se desarrolló en una 

institución de salud, donde la comunicación interna tuvo un impacto más directo en el clima 

organizacional.  

Desde un punto de vista teórico, los resultados respaldan las definiciones de 

comunicación interna propuestas por Antón y García (2019), quienes enfatizan que la 

comunicación interna es un sistema interrelacionado de comportamientos y opiniones 

influenciadas por códigos culturales. Además, se sostiene la premisa de Claro et al. (2022), 
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quienes destacan la importancia del flujo de información para el alineamiento organizacional 

y el funcionamiento efectivo.  

Desde luego, la presente investigación aporta evidencia empírica sobre la relación que 

existe entre las variables en una institución del sector salud, reforzando de esta manera los 

hallazgos previos y por lo tanto amplía el conocimiento en contextos públicos de Cajamarca.  

En cuanto al objetivo específico 1, el resultado fue un Rho de Spearman de 0.756, 

indicando una asociación fuerte entre las variables, afirmando que una comunicación interna 

eficiente está vinculada a un liderazgo más efectivo. Además, el p valor menor a 0.001, 

validando estadísticamente la relación y aceptando la hipótesis alterna. 

Los resultados se relacionan con el estudio de Solis (2021), quien encontró un 

coeficiente Rho de Spearman de 0.767 y un p-valor de 0.000, indicando una relación 

significativa y positiva entre la comunicación interna y el clima organizacional. Asimismo, el 

trabajo de Damián et al. (2021) señaló una relación directa entre la comunicación interna y el 

desempeño laboral de profesionales sanitarios peruanos, con un coeficiente R de Pearson de 

0.308. En la misma línea, la investigación de Barrera et al. (2021) halló una relación 

significativa entre comunicación interna y clima organizacional en una compañía de alimentos 

(r=0.576; p<0.05), evidenciando la importancia de una comunicación efectiva en el ámbito 

laboral. 

Desde una perspectiva teórica, los resultados obtenidos en esta investigación coinciden 

con el planteamiento de Ventura et al. (2024), quienes definen el liderazgo como la capacidad 

de dirigir equipos de trabajo fomentando la confianza y seguridad necesarias para establecer 

una relación efectiva con los colaboradores. En ese sentido, una comunicación interna eficiente 

facilita el flujo de información, promueve la participación y fortalece la relación entre líderes 
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y subordinados, lo que contribuye al desarrollo organizacional. 

Los hallazgos del primer objetivo específico dan razón de que la comunicación interna 

es importante en la consolidación del liderazgo dentro de la DIRESA de Cajamarca, ya que una 

buena gestión de la comunicación mejora la toma de decisiones del equipo de trabajo.  

En base al objetivo específico 2, el resultado arrojó un Rho de Spearman de 0.787, 

demostrando una relación positiva y directa entre la comunicación interna y la motivación. 

Además, el nivel de significancia fue inferior a 0.001, es decir, menor al p valor de 0.05, 

confirmando la significancia estadística de esta relación. Finalmente, a partir de estos 

hallazgos, se acepta la hipótesis alterna. 

Dichos resultados se alinean con el estudio de Burgos (2023), quien encontró una 

relación muy alta entre el clima laboral y el desempeño de los empleados en una empresa de 

seguridad, con un coeficiente de Spearman de 1.000 y un valor p de 0.000, resaltando la 

importancia del ambiente laboral en la motivación y productividad de los trabajadores. 

Asimismo, Solís (2021) determinó que la comunicación interna y el clima organizacional están 

altamente relacionados entre los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel, con un Rho 

de Spearman de 0.767 y un p valor de 0.000.  

En cuanto a la base teórica, Ventura et al. (2024) definen la motivación como el impulso 

que lleva a los empleados a alcanzar los objetivos de la empresa, promoviendo en ellos un 

sentido de responsabilidad y compromiso, la cual coincide con los hallazgos de la presente 

investigación, en donde una comunicación interna efectiva se traduce en mayores niveles de 

motivación y compromiso por parte de los trabajadores de la DIRESA de Cajamarca. 

En consecuencia, los resultados corroboran que la comunicación interna es fundamental 

en la motivación del personal, alineándose con estudios previos y sustentándose en teorías antes 
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mencionadas.  

En base al objetivo específico 3, los resultados reflejaron un coeficiente de correlación 

de 0.736, indicando una relación positiva y fuerte entre ambas variables. Asimismo, el p valor 

fue inferior a 0.001, confirmando la significancia de dicha relación. Es así que, se aceptó la 

hipótesis alterna, indicando que una comunicación interna eficaz está directamente asociada 

con una mayor satisfacción laboral dentro de la institución. 

Los resultados se relacionan con los hallazgos de Díaz y Vásquez (2022), quienes 

encontraron una relación significativa entre la comunicación organizacional y la satisfacción 

laboral (Rho de Spearman de 0.693; p<0.05), respaldando los resultados del presente estudio. 

Por otro lado, los resultados del estudio de Cáceres (2021) en el sector productivo de 

Tacna contrastan con los hallazgos obtenidos, ya que en dicho estudio la relación entre la 

comunicación interna y el clima laboral fue baja e inversa (R de Pearson de -0.123; p=0.312), 

está oposición se debe a diferencias en el contexto laboral y la cultura organizacional que 

existen en las entidades públicas del Perú. 

 

 

La base teórica acerca de la satisfacción laboral de Ventura et al. (2024), establece que 

esta dimensión está vinculada con la percepción de un ambiente positivo donde los empleados 

se sienten valorados y satisfechos con su trabajo. Los resultados del presente estudio sustentan 

este modelo teórico, ya que indican que una comunicación interna efectiva favorece a una 

mayor percepción de reconocimiento y bienestar en los empleados.  

A partir del análisis realizado, se observa que la comunicación interna es importante 
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para que haya una buena la satisfacción laboral, aunque su relación varía según el contexto 

organizacional y la cultura institucional en cada estudio. En investigaciones previas realizadas 

en el sector educativo y municipal, se ha encontrado una relación positiva similar, lo que indica 

que estos resultados se generalizan en instituciones públicas con estructuras jerárquicas 

similares. Sin embargo, estudios como el de Cáceres (2021) evidencian que, en ciertos sectores 

productivos, la comunicación interna no siempre influye de manera significativa en la 

satisfacción laboral, debido a diferencias en la naturaleza del trabajo o el nivel de autonomía 

de los colaboradores. 

Limitaciones  

Se identificaron diversas limitaciones tales como la disponibilidad de los participantes, 

ya que algunos colaboradores se encontraban con una carga laboral elevada y, aunque lograron 

responder las encuestas virtuales en Google Forms, el tiempo fue prolongado durante dos 

semanas adicionales. 

Otra limitación importante fue la posible falta de sinceridad en las respuestas debido a 

temores sobre represalias o malinterpretaciones dentro de la institución, aunque se garantizó la 

confidencialidad de la información, algunos participantes pudieron haber modificado sus 

respuestas para alinearse con expectativas organizacionales.  

Implicancias y Estudios Futuros 

Desde una perspectiva teórica, la investigación aporta al entendimiento de la relación 

entre las variables dentro de instituciones públicas de salud, sirviendo como fundamento para 

estudios posteriores en este ámbito. 

A nivel práctico, los hallazgos pueden ser utilizados por la DIRESA de Cajamarca para 

diseñar estrategias de mejora en sus canales y procesos de comunicación, fomentando un 
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ambiente laboral más favorable. 

Para los profesionales en Comunicaciones, Gestión de RR.HH y Administración 

Pública, dichos resultados ofrecen información relevante sobre la relación entre las variables. 

A su vez, para académicos e investigadores, el estudio amplía el análisis a nuevas variables 

como liderazgo, satisfacción laboral y desempeño organizacional. Asimismo, los futuros 

estudios deben abordar esta temática, incorporando observaciones directas y entrevistas a 

profundidad para complementar los datos cuantitativos.  

Conclusiones 

En base al objetivo general, se concluye que hay una correlación positiva y directa (Rho 

= 0.831 y un nivel de significancia inferior a 0.001) entre la comunicación interna y el clima 

organizacional en la Dirección Regional de Salud de Cajamarca, indicando que una mejora en 

la comunicación interna se relaciona con un entorno organizacional más favorable. Por tanto, 

se enfatiza la importancia de reforzar los canales y estrategias comunicacionales para mejorar 

el ambiente laboral y el rendimiento del personal. 

Respecto al primer objetivo específico, se concluye que existe una correlación positiva 

(Rho=0.756) y significativa (p < 0.001) entre la comunicación interna y el liderazgo en la 

Dirección Regional de Salud de Cajamarca, evidenciando que una comunicación interna eficaz 

influye de manera notable en el fortalecimiento de un liderazgo participativo y sólido en la 

institución. La claridad en la transmisión de mensajes, así como la disposición de los líderes 

para escuchar y brindar retroalimentación, favorecen la toma de decisiones y promueven una 

mayor cohesión organizacional. 

Con relación al segundo objetivo específico, se concluye que existe una correlación 

positiva (Rho= 0.787) y significativa (p < 0.001) entre la comunicación interna y la motivación 
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del personal. Los resultados indicaron que una comunicación clara y efectiva incide 

favorablemente en la motivación de los colaboradores, al permitir el reconocimiento de sus 

logros y la creación de un entorno laboral estimulante. Por ello, se recomienda implementar 

estrategias comunicacionales que fortalezcan el compromiso y la satisfacción laboral del 

equipo humano. 

En relación con el tercer objetivo específico, se concluye que existe una relación 

positiva (Rho = 0.736) y significativa (p < 0.001) entre la comunicación interna y la satisfacción 

laboral, lo que indica que una comunicación organizacional clara y bien estructurada influye 

de manera favorable en la satisfacción dentro del entorno laboral. La disponibilidad de 

información precisa, el acceso a canales adecuados y la promoción de un diálogo abierto 

contribuyen al bienestar del personal y fortalecen su permanencia en la institución. 
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de Consistencia Interna  

 

Pregunta general Objetivo general Hipótesis general Variables y dimensiones Metodología 

¿Cuál es la relación que existe entre 

comunicación interna y clima 

organizacional de la Dirección Regional 

de Salud de Cajamarca, 2024? 

Determinar la relación que existe entre 

comunicación interna y clima 

organizacional de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 

Existe relación entre comunicación 

interna y clima organizacional de la 

Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024. 

Variable 1:  Comunicación 

interna 

Dimensiones:  

- La comunicación 

descendente. 

- La comunicación 

ascendente. 

-   La comunicación      

horizontal.  

 

Variable 2:  Clima 

organizacional 

Dimensiones:  

- Liderazgo. 

- Motivación. 

- Satisfacción laboral. 

 

Tipo de 

investigación: 

Básica. 

Enfoque: 

Cuantitativo. 

Alcance: 

Descriptivo-

correlacional. 

Diseño: No 

experimental. 

Población: 450 

colaboradores 

Muestra: 

317colaboradores 

que laboran en la 

DIRESA 

Cajamarca 

Técnica: Encuesta  

Instrumento: 

Cuestionario 

Preguntas específicas Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la relación que existe entre la 

comunicación interna y el liderazgo de la 

Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre la 

comunicación interna y la motivación de 

la Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024?  

¿Cuál es la relación que existe entre la 

comunicación interna y la satisfacción 

laboral de la Dirección Regional de Salud 

de Cajamarca, 2024?   

Determinar la relación que existe entre la 

comunicación interna y el liderazgo de la 

Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024. 

Determinar la relación que existe la 

comunicación interna y la motivación de la 

Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024. 

Determinar la relación que existe entre la 

comunicación interna y la satisfacción 

laboral de la Dirección Regional de Salud 

de Cajamarca, 2024. 

Existe relación directa entre la 

comunicación interna y el liderazgo de 

la Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024. 

Existe relación directa entre la 

comunicación interna y la motivación 

de la Dirección Regional de Salud de 

Cajamarca, 2024. 

Existe relación directa entre la 

comunicación interna y la satisfacción 

laboral de la Dirección Regional de 

Salud de Cajamarca, 2024. 
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 Anexo 2. Matriz de Operacionalización de las Variables 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones 
Técnicas e 

Instrumentos 

Escala de 

medición 

Variable 1: 

Comunicación 

interna 

La comunicación interna es el intercambio 

de información clave para fomentar el 

compromiso organizacional y garantizar su 

flujo eficaz. (Saldaña et al., 2022).  

Para la variable comunicación interna se 

considerarán 3 dimensiones: la 

comunicación descendente, la 

comunicación ascendente y la 

comunicación horizontal, las cuales serán 

medidas a través de un cuestionario con 

escala de Likert. 

La comunicación descendente 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Ordinal 

La comunicación ascendente 

La comunicación horizontal 

Variable 2: 

Clima 

organizacional 

El clima organizacional es el conjunto de 

características, cualidades y percepciones 

que los empleados tienen sobre su entorno 

de trabajo. (Ventura et al., 2024). 

Para la variable clima organizacional se 

considerarán 3 dimensiones: liderazgo, 

motivación y satisfacción laboral, las 

cuales serán medidas a través de un 

cuestionario con escala de Likert. 

Liderazgo 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Ordinal Motivación 

Satisfacción laboral 
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Anexo 3. Cuestionario para variable comunicación interna 

Introducción: 

Estimado/a participante, este cuestionario tiene como objetivo explorar cómo se lleva a cabo 

la comunicación interna dentro de la DIRESA Cajamarca. Su participación es fundamental 

para obtener una visión precisa sobre la eficacia de la comunicación en la organización y su 

impacto en el desempeño y bienestar del personal. Las respuestas que usted brinde serán 

tratadas de manera confidencial y se utilizarán exclusivamente con fines de investigación. 

Por favor, lea atentamente cada afirmación y seleccione la opción que mejor describa su 

experiencia en relación con la comunicación interna en su entorno laboral. 

Escala de Respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5) 

Dimensión Pregunta 1 2 3 4 5 

Comunicación 

descendente 

1. ¿Recibe directrices claras y oportunas 

de sus superiores para realizar sus 

funciones? 

     

2. ¿Se le informa sobre las decisiones 

estratégicas que afectan su trabajo? 

     

3. ¿Considera que las políticas y objetivos 

organizacionales son comunicados de 

forma adecuada? 
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4. ¿Recibe retroalimentación frecuente por 

parte de sus superiores? 

     

Comunicación 

ascendente 

5. ¿Siente que tiene la oportunidad de 

expresar sus inquietudes a sus superiores? 

     

6. ¿Percibe que las sugerencias realizadas 

por usted son tomadas en cuenta en la 

toma de decisiones? 

     

7. ¿Puede reportar problemas o situaciones 

relevantes a sus superiores sin 

dificultades? 

     

8. ¿Siente que su opinión contribuye al 

mejoramiento de los procesos 

organizacionales? 

     

Comunicación 

horizontal 

9. ¿Coordina de manera efectiva con sus 

colegas para cumplir con las tareas 

asignadas? 

     

10. ¿Comparte información relevante con 

sus compañeros de trabajo para la 

resolución de problemas? 

     

11. ¿Cree que existe un buen nivel de 

colaboración entre los equipos de trabajo? 
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12. ¿Sientes que la comunicación con sus 

compañeros es fluida y efectiva en el día a 

día? 

     

 

Anexo 4. Cuestionario para variable clima organizacional 

Introducción: 

Estimado/a participante, este cuestionario tiene como objetivo explorar cómo se lleva a cabo 

el clima organizacional dentro de la DIRESA Cajamarca. Su participación es fundamental 

para obtener una visión precisa sobre la eficacia de la comunicación en la organización y su 

impacto en el desempeño y bienestar del personal. Las respuestas que usted brinde serán 

tratadas de manera confidencial y se utilizarán exclusivamente con fines de investigación. 

Por favor, lea atentamente cada afirmación y seleccione la opción que mejor describa su 

experiencia en relación con la comunicación interna en su entorno laboral. 

Escala de Respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5) 

Dimensión Pregunta 1 2 3 4 5 

Liderazgo 1. ¿Siente que su líder fomenta la 

confianza y el respeto mutuo en el equipo? 

     

2. ¿Percibe que su líder comunica de 

manera efectiva los objetivos y prioridades 

del equipo? 
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3. ¿Considera que su líder toma decisiones 

justas y basadas en las necesidades del 

equipo? 

     

4. ¿Recibe orientación clara y apoyo por 

parte de su líder para realizar su trabajo? 

     

Motivación 5. ¿Se siente motivado a alcanzar los 

objetivos establecidos por su área de 

trabajo? 

     

6. ¿Percibe que su entorno laboral 

promueve el compromiso con sus 

responsabilidades? 

     

7. ¿Cree que la organización reconoce 

adecuadamente sus logros y esfuerzos? 

     

8. ¿Siente que tiene oportunidades para 

desarrollar sus habilidades y crecer 

profesionalmente? 

     

Satisfacción 

laboral 

9. ¿Está satisfecho con el ambiente laboral 

en el que desarrolla sus actividades? 

     

10. ¿Percibe que su trabajo es valorado por 

la organización? 

     

11. ¿Cree que su empleo contribuye a su 

bienestar personal y profesional? 
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12. ¿Está conforme con el equilibrio entre 

las demandas laborales y su tiempo 

personal? 
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Anexo 5. Recolección de datos en Excel 
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Anexo 5. Recolección de datos en SPSS  

 



 
 

Pág. 67 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 



 
 

Pág. 68 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 



 
 

Pág. 69 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 



 
 

Pág. 70 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 

 

 



 
 

Pág. 71 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 

 

 



 
 

Pág. 72 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 



 
 

Pág. 73 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 

 

 



 
 

Pág. 74 

 Sánchez Saucedo, L. 

 

 


