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RESUMEN

Obijetivo: Este estudio tiene como propo6sito analizar la relacion entre la comunicacion interna
en la gestion municipal y el compromiso organizacional en la Municipalidad de Supe Pueblo
durante el afio 2022. Materiales y Métodos: La investigacion se llevd a cabo utilizando un
enfoque basico, de nivel correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal y
orientacion cuantitativa. La poblacién consto de 80 personas, seleccionandose una muestra de
66 individuos. La metodologia empleada incluyd encuestas como técnica y un cuestionario
con 24 items para la variable X y 24 items para la variable Y. Se aplico la prueba de Rho de
Spearman para el andlisis estadistico. Resultados: La hipétesis alterna se confirmo al obtener
un valor de p = 0,000, inferior a 0,05. El coeficiente Rho de Spearman fue de 0.716, indicando
una correlacién positiva alta y respaldando la aceptacion de la hipdtesis H1. Ademas, el 19.7%
de los encuestados evaluaron la comunicacion interna como nivel bueno, mientras que el
54.5% consideraron su compromiso organizacional como nivel medio respecto a la gestion
municipal. Conclusiones: Se concluye que la comunicacion interna en la gestién municipal
tiene una incidencia significativa en el compromiso organizacional de la Municipalidad de

Supe Pueblo durante el afio 2022.

Palabras claves: Comunicacién interna, gestibn municipal, compromiso

organizacional.



ABSTRACT

Objective: These study aims to analyze thee relationships battens interlayer
communicational in municipal management adder organizational commitment inert their
Municipality elf Supe Pueblo during three yarer 2022. Materials and Methods: There
researcher washer carried outer using a basic, level-based approaches. correlational, wither
ear nonet -experimentally crosser -sectional design anger quantitative orientation. there
population consisted of 80 people, selecting are sampler elf 66 individuals. there methodology
suede included surveys as a technique and a questionnaires wither 24 itemed former vaariables
X alder 24 temper Forer vvariables Y. Spearman's Rho test was applied for statistical analysis.
Resulted: their alternatives hypothesizer washer confirmed byer obtaining a valued of per =
0.000, lesser thinker 0.05. Spearman's Rho coefficient was 0.716, indicating a high positive
correlation and supporting the acceptance of hypothesis H1. In addition, 19.7% of respondents
evaluated internal communication as a good level, while 54.5% considered their
organizational commitment as a medium level with respect to municipal management.
Conclusions: It is concluded that internal communication in municipal management hast at
significant impactors north thex organizationally commitment of the Municipality of Supe

Pueblo during thes year 2022.

Keywords: Interlayer communicational, municipal management, organizationally

commitment.



INTRODUCCION

En el dindmico entorno de la administracion pablica, la eficiente gestion municipal es
esencial para el desarrollo sostenible de las comunidades. En este contexto, la comunicacion
interna emerge como un componente crucial, ejerciendo un impacto significativo en la
cohesidn y eficacia organizacional. El presente estudio se enfoca en la Municipalidad Distrital
de Supe Pueblo y busca explorar la relacion entre la comunicacion interna en su gestiéon y la
incidencia resultante en el ambito organizacional durante el afio 2022. Este analisis se torna
imperativo en un periodo donde las interacciones comunicativas dentro de la entidad
municipal desempefian un papel determinante en el compromiso y la eficiencia del personal,
elementos clave para alcanzar los objetivos institucionales. Al examinar detalladamente la
dindmica de la comunicacién interna y su correlacion con los aspectos organizacionales, este
estudio contribuird a la comprension de los factores que impulsan o limitan el rendimiento de
la Municipalidad Distrital de Supe Pueblo en el presente afio, ofreciendo asi valiosas

perspectivas para fortalecer la gestion publica a nivel local.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
El rapido avance de la globalizacion ha llevado a las entidades publicas a afrontar
diversos retos, siendo el fomento del compromiso organizacional una prioridad esencial
y un medio efectivo para potenciar el rendimiento de sus empleados. Este compromiso se
refleja en relaciones de lealtad y motivacion, orientadas hacia el logro de los objetivos

institucionales (Pulla, 2022).

En América Latina, la nocion de compromiso organizacional es reconocida, pero la
tendencia de las personas a llevar a cabo sus responsabilidades Unicamente con el
propdsito de cumplir con las metas establecidas por la entidad puede resultar en una
desconexidn entre los trabajadores y la organizacion. Este fendmeno se manifiesta cuando
los empleados se limitan a realizar las tareas especificas por las cuales reciben
remuneracion, sin involucrarse de manera mas integral con los objetivos y valores de la

entidad (Begofia, Gofi y Madorran, 2000).

En América Latina, la comunicacion destaca la importancia de la corporacion,
buscando ser identificada a través de diversas vias comunicativas. El objetivo principal
es difundir la vision de la empresa, dando a conocer su presencia en el mercado y
resaltando los beneficios de sus productos o servicios mediante estrategias de difusién

(Condor, 2018).



Dentro de las instituciones, las gestiones comunicacionales se enfocan en el analisis,
diagnostico y mejora de los elementos complejos presentes en los procesos comunicativos.
El objetivo es fomentar relaciones mas solidas entre los diversos publicos, lo que, a su

vez, contribuye a un funcionamiento institucional mas eficiente (Oyarvide et al., 2017).

En el contexto chileno, se ha determinado que una comunicacion interna efectiva en
las instituciones se refleja en relaciones laborales positivas entre los colaboradores.
Ademas, se observa un aumento en la motivacién y compromiso hacia el trabajo por parte
de los empleados. Siguiendo esta premisa, resulta crucial demostrar que la comunicacion
interna no solo es un factor influyente, sino que también tiene un impacto directo en los

aspectos productivos y administrativos de la institucion (Villanueva, 2013).

El compromiso de los trabajadores se define como la disposicion para realizar
esfuerzos adicionales con el objetivo de alcanzar los objetivos y la visién de una
organizacion. Se argumenta que la clave para que una organizacion alcance su maximo
potencial reside en la habilidad de inspirar a los empleados a adoptar las creencias
fundamentales de la empresa, generando un verdadero sentido de compromiso. Diversos
factores influyen en este compromiso, como la cultura empresarial, la interaccién
organizacional, el modelo empresarial, aspectos personales, liderazgo y la reputacion de
la compaifiia; todos los cuales seran analizados en relacién con la variable compromiso

organizacional (Meyer, J., & Allen, N., 1997).

En el contexto peruano, los entes gubernamentales se esfuerzan por lograr un
compromiso organizacional efectivo con sus empleados, con el fin de garantizar la calidad

en los servicios que prestan. A pesar de estos esfuerzos, se observa que los



programas de capacitacion implementados no son continuos y tienen una duracion
limitada. Ademas, investigaciones previas sugieren que solo un 16.1% de estas
capacitaciones se consideran efectivas y eficaces. Este escenario plantea interrogantes
sobre la eficacia de los esfuerzos actuales y destaca la importancia de evaluar y mejorar
los programas de capacitacion para lograr un compromiso organizacional sostenible y

significativo. (Jiménez, 2018).

Segun Charry (2018), son escasas las organizaciones que se adaptan de manera
eficiente e interactiva al entorno actual, caracterizado por cambios constantes y
competencia intensa. Este fendmeno, especialmente evidente en instituciones publicas,
se atribuye a la falta de disposicion para escuchar a los colaboradores, la ausencia de
medidas que fomenten la igualdad y la incapacidad para atender las necesidades de su
propio personal. Como resultado, la comunicacion oficial se ve minimizada por el

impacto de la comunicacion informal y los rumores.

La carencia o deficiencia en la comunicacion interna, junto con la préctica del
secretismo y los rumores, representan obstaculos comunes enfrentados por las
entidades publicas. Esto conduce a la desmotivacion y falta de compromiso por parte
de los empleados, generando conflictos internos debido a la falta de informacion
precisa. En Gltima instancia, los comentarios infundados pueden crear un ambiente
desfavorable dentro de la organizacién, agravandose cuando no existen canales para
solicitar confirmaciones o aclaraciones entre los comparieros de trabajo. hecho

(Paredes, 2021).



La Municipalidad de Supe Pueblo ha logrado poner de manifiesto diversas
dificultades en su gestién municipal y administrativa, asi como en la comunicacién
con la ciudadania, la seguridad ciudadana, la transparencia, el civismo y la limpieza
publica. Estas problematicas se atribuyen a factores como la escasez de personal o los
cambios en la gerencia, respaldados por las fluctuaciones en las autoridades
municipales. Por esta razon, se llevo a cabo un anélisis para determinar la influencia
de la comunicacion interna en la gestion municipal y el compromiso organizacional en

dicha entidad edil.

Con el objetivo de abordar esta problematica, se implementaron instrumentos
de medicién como parte de la investigacion. Ademas, se identificaron inconvenientes
relacionados con la estrategia de la entidad, lo que podria minar los beneficios de una
comunicacion interna efectiva entre los funcionarios. Esta situacion, a su vez, puede
afectar el ambiente de convivencia y cooperacion, generando descontento entre los

empleados.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera incide la comunicacion interna de la gestion municipal en el

compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022?

1.2.2 Problemas especificos
o ¢De qué manera incide la comunicacion interna ascendente de la gestion
municipal en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo

en el afo 2022?



o ¢De qué manera incide la comunicacion interna descendente de la gestion
municipal en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022?

. ¢De qué manera incide la comunicacion interna horizontal de la gestion municipal
en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio

20227

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la incidencia entre la comunicacion interna de la gestion municipal y el
compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

e Describir la incidencia de la comunicacién interna ascendente de la gestidn
municipal sobre el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022.

e Describir la incidencia de la comunicacion interna descendente de la gestidn
municipal sobre el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022.

e Describir la incidencia de la comunicacion interna horizontal de la gestién
municipal sobre el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo

en el afo 2022.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion Teorica:
La relevancia tedrica de esta investigacion radica en la aplicacion de adecuadas teorias

que aborden la comunicacion interna en la gestiéon municipal. Destaca la importancia de



fomentar competencias laborales entre el personal de la municipalidad para potenciar de
manera dinamica y sostenible el compromiso organizacional. Asimismo, se aborda la
perspectiva tridimensional del compromiso organizacional, buscando aportar en un
contexto de crisis y alta rotacion de empleo, motivando a los trabajadores a brindar
servicios de calidad en el distrito en estudio. Finalmente, la investigacion contribuye a
mejorar los procesos organizacionales de la municipalidad para optimizarlos y generar

una cadena de valor que permita la mejora continua de los servicios ofrecidos.

Justificacion Practica:

La justificacion practica de esta investigacion se sustenta en la comprension de que las
dificultades en la comunicacion pueden surgir en un mal ambiente laboral. Se destaca la
importancia de una comunicacion eficaz, evitando malentendidos debido a la falta de
informacién y una mala estructura organizacional. Se resalta la asociacion de estos
problemas con la dificultad en la toma de decisiones, donde una mala interpretacion del
mensaje puede derivar de diversas circunstancias. La investigacion aborda la necesidad
de efectividad en los factores que intervienen en la comunicacion para resolver estos

problemas.

Justificacion Social:

Desde una perspectiva social, la investigacion beneficia a las autoridades y
funcionarios de la Municipalidad de Supe Pueblo al mejorar las gestiones de
comunicacion interna. Este mejoramiento conduce a un personal mas comprometido en
sus labores, generando actitudes positivas que repercuten en el trabajo diario y, por ende,

en la percepcion positiva de las demas gestiones y la comunidad en general.



Justificacion Metodoldgica:

La justificacion metodoldgica se centra en la identificacion de variables de estudio
mediante la técnica de la encuesta. Se empleo un cuestionario especifico para cada
variable, con 24 items cada uno, garantizando la recoleccion adecuada de datos.
La eleccion de estos instrumentos y su estructura permitird obtener resultados

precisos y relevantes para el desarrollo del trabajo de investigacion.

1.5 Delimitaciones del estudio
Delimitacion Espacial:

Esta investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad de Supe Pueblo, ubicada en
la provincia de Barranca, region Lima. La consideracion de los diversos servicios y
ambientes ofrecidos por esta institucion fue fundamental para comprender la complejidad
de su funcionamiento.
Delimitacion Social:

El grupo social objetivo de estudio incluyé a los trabajadores de las diferentes areas
y servicios presentes en la municipalidad, tanto dentro de su sede principal como en
ubicaciones externas. Se abordé la diversidad de roles y funciones desempefiadas por el

personal en distintos contextos laborales.

Delimitacion Temporal:

El levantamiento de informacion, que abarcé desde febrero hasta marzo del 2023,
comprendidé la recopilacion de datos historicos y actuales, asi como la revision de
antecedentes, bases tedricas y teorias relacionadas con las variables de estudio. La creacion
de la base de datos con los resultados de la recoleccion de informacion se llevo a cabo entre

abril y mayo del 2023. Estos periodos temporales fueron cruciales para



demostrar las hipotesis de investigacion y llegar a las conclusiones finales del trabajo de
tesis.
Delimitacion Conceptual:

La propuesta presentada para el desarrollo de la investigacion se centra en unificar
e integrar conceptos y definiciones tedricas relacionadas con la comunicacion interna de
la gestion municipal y el compromiso organizacional, especificamente en el contexto de
la institucion en estudio. El objetivo es construir un marco conceptual cohesivo que sirva

como base solida para el anélisis y la interpretacion de los resultados obtenidos.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Pulla (2022) El proposito de esta investigacion consistio en examinar los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional entre los empleados de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados (GAD) de San Felipe de Ofia y Cordele. Se eligio una
metodologia cuantitativa, utilizando como unidad de analisis a los funcionarios de los
GAD mencionados anteriormente. La recopilacion de datos se llevo a cabo mediante
una encuesta basada en tres cuestionarios validados: el Multifactorial Leaderships
Questionnaire de Bernard Bass y Bruce Avolio, el Organizacional Comitente
Questionnaire de Meyer y Allen, y la version abreviada del Ultrach Works Engagement
Scale (UWES) de Schaufeli y Bakker. La encuesta fue administrada a 164 funcionarios,

con 69 pertenecientes a San Felipe de Ofia y 95 a Chordeleg.

Los resultados obtenidos revelaron que el liderazgo transformacional influye en el
compromiso organizacional, evidenciando una relacion positiva, aunque moderada,
entre el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional. Especificamente, no se identificoO ninguna incidencia significativa de
algun tipo de liderazgo en el GAD de San Felipe de Ofia. Por otro lado, en el GAD de
Chordeleg se observo que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en el
compromiso organizacional. Ademas, se determin0 que el compromiso actia como
mediador en la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional en los GAD objeto de estudio. En resumen, los estilos de liderazgo,



especialmente el transformacional, ejercen una influencia directa en el compromiso

organizacional.

Rizzo (2022) Esta investigacion tuvo como objetivo realizar un diagndstico sobre
la calidad de la comunicacion interna y su impacto en el desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) municipal del
canton Baba. Se opt6 por una metodologia no experimental, ya que los datos recopilados
reflejan las perspectivas de los encuestados. Se encuestaron a 153 personas que

formaban parte de la poblacion total.

Los resultados revelaron que el 40% del personal supera los 40 afios de edad.
Asimismo, se identificaron tres medios de comunicacion interna ampliamente
utilizados: reuniones formales, reuniones informales y comunicacién telefénica. En
cuanto a la satisfaccion de recursos, se observo que se aplican mediante circulares,

correos electronicos y llamadas telefonicas.

La conclusion principal es que la percepcién del desempefio indica una relacién con
la satisfaccién de la comunicacion en un nivel bajo. Esto se debe a que los procesos de
comunicacion son casi inexistentes en la institucion, lo que resulta en una falta de

identificacion clara por parte del usuario interno en relacion con su desempefio.

Donoso y Pinto (2020), Esta investigacion tuvo como objetivo identificar la posible
relacion entre el Compromiso Organizacional y la naturaleza contractual de los
colaboradores, ya sea en la modalidad de planta, honorarios o contrato, cuyas

especificaciones se detallaran en su momento. Se opt6 por una metodologia aplicada,



llevando a cabo entrevistas mediante medios digitales con 29 participantes de un
universo total de 30 personas, lo que representa un 96.6% del universo total. Los
resultados obtenidos mostraron que el 70.64% del total del universo encuestado exhibe
una tendencia positiva hacia el Compromiso Organizacional. Asimismo, el 85.71% del
universo encuestado manifiesta una tendencia positiva hacia el compromiso afectivo,
mientras que el 64.29% presenta una tendencia negativa hacia el compromiso
normativo. En cuanto al compromiso de continuacion, el 54.29% del universo

encuestado refleja una tendencia positiva.

Salas (2020), El proposito fundamental de este estudio fue desarrollar un marco
tedrico para la gestion publica de los 6rganos superiores del nivel central de la alcaldia
del municipio de Girardot, ubicado en el estado Aragua. Especificamente, se enfocé en
explorar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del
personal. Desde una perspectiva epistemoldgica, la investigacion se adscribi6 al enfoque
racionalista-realista, adoptando una orientacion hacia el paradigma positivista y
empleando un enfoque cuantitativo. Se abordd con un disefio de campo de caracter
descriptivo-correlacional, no experimental y transeccional.

La poblacion objeto de estudio fue de 391 trabajadores, y se selecciond una muestra

de 70 mediante un muestreo no probabilistico intencional. Se emplearon tres
instrumentos evaluativos: las escalas de Meyer, Allen y Smith; la escala de Spector, y
los procedimientos de manejo de Romero. La confiabilidad de los instrumentos se
establecio mediante el coeficiente alfa de Cronbach, resultando en un promedio de 0,85.
Los resultados obtenidos indicaron que los lideres mantienen una aproximacion
humanizada hacia el personal, manteniendo un contacto cercano y proporcionando

retroalimentacion constante. En relacién con la satisfaccion laboral, se evidencio



descontento con el sistema de remuneracion y promocion. Asimismo, se notd un
compromiso mayoritariamente "normativo”, con una disposicion limitada a permanecer
en la organizacion. Desde una perspectiva estadistica, se determiné a traves del
coeficiente de Pearson que los empleados exhiben un nivel intermedio de satisfaccion y
compromiso. (r =0,67), indicando una correlacion positiva muy baja entre las variables.
Estos hallazgos permitieron fundamentar la elaboracién del constructo tedrico,
concebido desde diversos planos del conocimiento. En conclusion, se sugiere una
reflexion profunda en la gerencia pablica, orientada a fortalecer la relacion entre
gerentes y trabajadores, y a impulsar la adaptacion progresiva de la institucién a las

nuevas tendencias organizacionales del siglo XXI.

Salazar (2018), El propdsito de esta investigacion fue examinar la relacion e
impacto de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los empleados
del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social durante el afio 2017. Se llevo a
cabo un enfoque cuantitativo para recopilar las percepciones de los empleados sobre su
entorno laboral en relacion con la satisfaccion y el compromiso organizacional.

La satisfaccion laboral se evalu6 mediante el cuestionario S20/23 desarrollado por
Josep Melia y José Paird, mientras que el compromiso organizacional se midié mediante
el cuestionario TCM Emplome Comitente de John Meyer y Natalie Allen. Las encuestas
fueron administradas a través de la plataforma Google Drive a una muestra de 290
empleados. Para examinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, se empled la prueba de chi-cuadrado, una herramienta estadistica que
evalla las discrepancias entre los valores observados y esperados en un conjunto de
datos. La herramienta estadistica DYANE version 4 se utilizé para el procesamiento de

los datos. Del analisis realizado se derivo que la satisfaccion laboral de los empleados



del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio 2017 fue del 70,96%,
mientras que el nivel de compromiso organizacional alcanzo el 69,91%. Ademas, se
identificd una relacion significativa entre la variable de satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, indicando que los empleados que experimentan
satisfaccion laboral tienden a exhibir un mayor compromiso con la organizacion. El
estudio también resalta que las variables de satisfaccion y compromiso pueden reflejar
la percepcion intrinseca de los empleados afectados por asuntos familiares y laborales,
influyendo en sus emociones y sentimientos. Esto subraya la importancia para los
empleadores de establecer condiciones laborales propicias que fomenten el descanso, la
salud y la satisfaccion de los empleados, factores que, a su vez, se traducen en una mayor

productividad y eficiencia.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Hurtado (2022) El propdsito de este estudio fue analizar si la gestion
municipal y la comunicacion interna ejercen influencia en el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos durante el afio 2021. Se
utilizaron cuestionarios en escala Likert ordinal para medir las variables de gestion
municipal, comunicacion interna y compromiso organizacional. Estos cuestionarios
fueron sometidos a un andlisis de confiabilidad y validez, confirmando su idoneidad
para el estudio. La metodologia adoptada fue hipotético-deductiva, con un enfoque
basico y un disefio no experimental.

La poblacion en 2021 consistio en 180 empleados administrativos de la
Municipalidad Distrital de Los Olivos, y la muestra seleccionada comprendi6 a 123
empleados administrativos. La técnica de recoleccion de datos consistio en encuestas

a través de cuestionarios validados por juicio de expertos y evaluados para determinar



su confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los resultados de las
pruebas de bondad de ajuste y variabilidad indicaron que los datos recopilados en las
dimensiones de gestion municipal, comunicacién interna y compromiso
organizacional eran altamente apropiados para la aplicacion del modelo de regresion
ordinal. La prueba de Wald reveld una incidencia estadisticamente significativa de la
gestion municipal y la comunicacion interna en el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Los Olivos en el afio 2021 (Wald 901,754 > 4 y p: 0,000
< a: 0,05). En resumen, los resultados respaldan la afirmacion de que la gestidn
municipal y la comunicacién interna tienen un impacto estadisticamente significativo

en el compromiso organizacional en el municipio mencionado en 2021.

Referencia adicional: Garcia (2022) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional de los
empleados en un municipio provincial de Lambayeque. Este estudio se clasificd
como aplicado, con un disefio no experimental y utiliz6 una muestra de 61
trabajadores a quienes se les administraron cuestionarios. Los resultados obtenidos
revelaron una relacion positiva muy fuerte entre la gestion administrativa y el
compromiso organizacional de los empleados en un municipio provincial de
Lambayeque. En resumen, se concluye que la eficiencia en la gestion administrativa
se vincula directamente con un mayor nivel de compromiso por parte de los
empleados. Este hallazgo sugiere que el liderazgo administrativo efectivo contribuye

significativamente al compromiso de los empleados.

En referencia a la investigacion de Guzman (2021), el objetivo fue determinar

la relacion entre la gestion administrativa y el bienestar subjetivo de los trabajadores



del Consejo Provincial de Yunguyo, Puno, en 2021. Adoptando un enfoque
cuantitativo con un disefio no correlativo y no experimental, la poblacion consistio
en 74 trabajadores, de los cuales 68 voluntarios de diversas areas y oficinas de la
comunidad fueron seleccionados para la muestra debido a razones practicas. Se
utilizaron el cuestionario de Munch (2014) para medir la gestion administrativa y el
cuestionario Meyer-Allen (1991) para medir el compromiso organizacional,

aplicados en linea debido a las circunstancias de la pandemia.

Los resultados indicaron que, segun los 68 participantes, la gestion
administrativa del Ayuntamiento Provincial de Yunguyo mostré un margen de
mejora del 57,4%, con un 22,1% calificandola como ineficiente y un 20,6%
considerandola eficiente. En cuanto al compromiso organizacional, el 45,6%
reportd un compromiso alto, el 41,2% un compromiso medio y el 13,2% un
compromiso bajo. En resumen, se encontrd una relacion directa y moderada entre
la gestion administrativa y el compromiso organizacional entre los empleados del

Ayuntamiento Provincial de Yunguyo en el afio 2021.

En referencia a la investigacion de Rojas (2020), cuyo objetivo fue
examinar la relacion entre la gestion gerencial y el compromiso organizacional de
los empleados del MDE en el afio 2019, se traté de un estudio no experimental
con un disefio correlacional transversal y un enfoque hipotético-deductivo. El
grupo de interés incluyd a 500 empleados distribuidos en 12 oficinas
administrativas con suboficinas en el municipio de La Esperanza. La muestra,

seleccionada mediante muestreo aleatorio simple, abarcd a 217 servidores.



La técnica de encuesta se implementdé mediante dos cuestionarios con
respuestas en escala Likert. La confiabilidad de los instrumentos se evalué con el
coeficiente alfa de Cronbach y la validez de expertos con el coeficiente de Hostli.
Los resultados fueron analizados mediante pruebas estadisticas no paramétricas,
como los coeficientes Tau-b de Kendall y Rho de Spearman, debido a la
distribucion no normal de los datos, y se procesaron con el programa estadistico
SPSS version 25.

Los resultados revelaron una relacion altamente significativa entre la
gestion y el compromiso organizacional en el MDE para el afio 2019, con un
coeficiente rho de Spearman de 0,819 (indicando una relacion positiva fuerte) y
un Tau b de Kendall de 0,792, ambos con un valor p < 0,01. Se observd que la
gestion gerencial fue mayormente calificada como baja a normal (37,8% y 62,2%,
respectivamente), al igual que el compromiso organizacional de los servidores,
que fue clasificado como bajo a normal en un 33,6% Yy 57,1%, respectivamente.
Estos resultados sugieren una estrecha relacion entre la gestion y el compromiso
organizacional de los empleados del municipio de La Esperanza durante el periodo

examinado.

En relacién a la investigacion de Aguilar (2019), cuyo objetivo fue
determinar si la gestion de los procesos administrativos y el compromiso
organizacional influian en las relaciones interpersonales en el municipio de Puente
Piedra en el afio 2018, se emple6 un enfoque cuantitativo y un método hipotetico-
deductivo. La investigacion se clasificd como basica y de nivel causal, con un

disefio transversal no experimental



La poblacion objeto de estudio comprendié 453 trabajadores, y se
selecciond una muestra de 208 empleados mediante un muestreo probabilistico.
La confiabilidad de los cuestionarios fue evaluada utilizando el coeficiente alfa de
Cronbach, obteniendo valores de 0,965 para procesos administrativos, 0,940 para
compromiso organizacional y 0,910 para relaciones interpersonales. La validez

fue confirmada por el criterio de expertos de la UCV.

En consonancia con el disefio de la investigacion, el analisis de los datos
se llevd a cabo mediante regresion logistica ordinal. Los resultados de la prueba
de hipétesis mostraron un pseudo R cuadrado, con un resultado de Cox y Snell de
0,650 y un coeficiente de Nagelkerke que indico una dependencia del 88,1% de
las relaciones interpersonales explicadas por la gestion de procesos
administrativos y el compromiso organizacional. De este modo, se confirmd la
hipbtesis general de que la gestion de los procesos administrativos y el
compromiso organizacional influyen en las relaciones interpersonales de los

trabajadores del municipio de Puente Piedra en el afio 2018

2.1 Bases teoricas
2.2.1 Comunicacién interna
La comunicacion interna se refiere al proceso de intercambio de informacion,
mensajes y conocimientos dentro de una organizacion. Es la forma en que los miembros
de una empresa o institucion se comunican entre si, compartiendo informacion relevante

para el funcionamiento interno y el logro de los objetivos comunes.



La comunicacion interna abarca una variedad de canales y herramientas, como
reuniones, correos electronicos, intranets, boletines, carteleras, redes sociales internas,
entre otros. Su objetivo principal es facilitar la transmision efectiva de informacion clave,
fomentar la colaboracion, fortalecer la cultura organizacional y mantener a todos los
miembros informados y alineados con los objetivos y valores de la organizacion. Una
comunicacion interna eficaz contribuye a mejorar la cohesion del equipo, reducir
malentendidos, aumentar la motivacion de los empleados, y en ultima instancia,

fortalecer el desempefio y la productividad organizacional (Carreton, 2007).

A lo largo del tiempo, varios expertos y académicos han contribuido a la comprension
y teorizacion de la comunicacion interna en las organizaciones. Algunos de estos autores

incluyen:

Chiavenato: Destaca la importancia de la comunicacion interna para el buen
funcionamiento de la organizacion, enfocandose en la necesidad de un flujo eficiente de

informacion.

Freeman y Valdez: Se centran en la comunicacion interna como un proceso
bidireccional y destacan la importancia de la retroalimentacion y la participacién de los

empleados.

Deetz: Enfoca la comunicacion interna desde una perspectiva critica y destaca como

puede ser utilizada para ejercer el poder dentro de la organizacion.



Argyris y Schon: Destacan la importancia de la apertura y la honestidad en la

comunicacion interna para facilitar el aprendizaje organizacional.

Kotter y Heskett: Consideran la comunicacion interna como una herramienta clave para
construir y mantener la cultura organizacional, destacando su influencia en el

rendimiento a largo plazo de la empresa.

Estos son solo algunos ejemplos, y la literatura sobre comunicacion interna es extensa.
Los enfoques varian desde la comunicacion como un proceso de transmisiéon de
informacidn hasta la comunicacion como un medio para construir relaciones y culturas
organizativas sélidas. Cada autor aborda la comunicacién interna desde una perspectiva

Unica basada en sus propias investigaciones y experiencias.

Objetivos de la comunicacién interna
Los objetivos de la comunicacidn interna pueden variar segun la perspectiva
de diferentes autores y expertos en la materia.
Aqui algunos objetivos comunes que suelen ser mencionados por varios

autores:

Facilitar la Transmision de Informacion: Muchos autores coinciden en que uno de
los objetivos principales de la comunicacion interna es asegurar que la informacion es

transmitida de manera eficiente y efectiva a todos los miembros de la organizacion.



Fomentar la Colaboracion y Coordinacion: La comunicacion interna busca
promover la colaboracion entre los diferentes departamentos y niveles jerarquicos de

una organizacion, garantizando una coordinacion eficaz para lograr objetivos comunes.

Fortalecer la Cultura Organizacional: Varios autores destacan la importancia de la
comunicacion interna para construir y mantener una cultura organizacional solida,

transmitiendo los valores, creencias y normas de la empresa.

Motivar y Comprometer a los Empleados: La comunicacion interna busca generar
un ambiente laboral en el que los empleados se sientan motivados y comprometidos

con los objetivos y valores de la organizacion.

Gestionar el Cambio: Durante periodos de cambio organizacional, la comunicacién
interna juega un papel crucial para informar a los empleados sobre los cambios, reducir

la incertidumbre vy facilitar la adaptacion.

Fomentar la Participacion y Retroalimentacion: Algunos autores destacan la
importancia de la comunicacion interna para fomentar la participacion activa de los
empleados y para recoger sus comentarios y sugerencias a través de un flujo constante

de retroalimentacion.

Aumentar la Eficiencia Operativa: La comunicacion interna busca mejorar la
eficiencia operativa al asegurar que todos los empleados estén informados y alineados

con los procesos y procedimientos de la organizacion.



Estos objetivos no son exhaustivos y pueden variar dependiendo del contexto
especifico de cada organizacion y de la evolucion de las teorias y préacticas de la

comunicacion interna

Principios de la comunicacion interna

La comunicacion interna se rige por varios principios fundamentales que
buscan asegurar un flujo eficiente y efectivo de informacion dentro de una
organizacion.

A continuacion, se presentan algunos de los principios comunes de la

comunicacion interna;

Bidireccionalidad: La comunicacion interna debe ser un proceso bidireccional,
fomentando la interaccidon y retroalimentacion entre emisores y receptores. Esto
implica no solo transmitir informacién de arriba hacia abajo (de la direccion a los
empleados), sino también facilitar la comunicacion ascendente (de los empleados a la

direccion) y la horizontal (entre colegas).

Claridad y Consistencia: La informacién debe ser clara y consistente para evitar
malentendidos y confusiones. Se busca que los mensajes sean comprensibles para
todos los miembros de la organizacién, independientemente de su nivel jerarquico o
funcion.

Adaptacion al Publico: La comunicacion interna debe adaptarse al publico objetivo,
teniendo en cuenta las caracteristicas y necesidades especificas de los diferentes grupos
de empleados. Lo que puede ser relevante para un departamento puede no serlo para

otro.



Transparencia: Se promueve la transparencia en la comunicacion interna para
construir la confianza de los empleados. La ocultacion de informacion puede generar

desconfianza y afectar negativamente la moral y el compromiso.

Contextualizacion: Los mensajes deben ser presentados dentro del contexto adecuado
para que los empleados comprendan su relevancia. La comunicacion debe estar

alineada con los objetivos y valores de la organizacion.

Uso de Diversos Canales: La comunicacion interna se beneficia al utilizar diversos
canales, como reuniones, correos electrénicos, intranets, redes sociales internas, entre
otros. La eleccion del canal dependera del contenido del mensaje y del publico al que

se dirige.

Gestidn de la Escucha Activa: La comunicacion interna no solo implica hablar, sino
también escuchar. Fomentar la escucha activa facilita la comprension de las

necesidades y preocupaciones de los empleados.

Flexibilidad y Adaptabilidad: Dada la diversidad de estilos de comunicacion y la
evolucion constante de las organizaciones, la comunicacion interna debe ser flexible y

capaz de adaptarse a diferentes situaciones y cambios en la organizacion.

Promocién de la Participacion: Se busca fomentar la participacion activa de los
empleados en los procesos de comunicacion, alentandolos a compartir ideas, opiniones

y sugerencias.



Evaluacion y Mejora Continua: Es importante evaluar la eficacia de la comunicacién
interna y realizar ajustes segun sea necesario. La mejora continua garantiza que la

comunicacion interna sea relevante y eficiente con el tiempo.

Estos principios son fundamentales para establecer una comunicacion interna efectiva

y contribuir al bienestar y éxito de una organizacion.

Canales de comunicacion interna

Existen diversos canales de comunicacién interna que las organizaciones utilizan para
facilitar el flujo de informacion entre los distintos niveles y departamentos.

A continuacion, se mencionan algunos canales comunes segun la literatura y la
practica:

Reuniones y Juntas: Las reuniones son un canal directo de comunicacion interna que
permite la interaccion cara a cara. Pueden incluir reuniones de equipo, juntas de
departamento o asambleas generales.

Correo Electrénico: El correo electronico es un canal eficiente para la transmision de
informacidn escrita. Se utiliza para enviar comunicados, actualizaciones y documentos
importantes a los empleados.

Intranet: Las intranets son plataformas internas en linea que alojan informacién
relevante para los empleados. Pueden contener noticias, politicas internas, documentos
compartidos y recursos utiles.

Boletines Internos: Los boletines internos son publicaciones periddicas que contienen
noticias, eventos, logros y otra informacion relevante para los empleados. Pueden ser

impresos o electronicos.



Carteleras y Tablones de Anuncios: Utilizados en areas comunes, las carteleras y
tablones de anuncios son canales visuales para compartir informacion, anuncios y
recordatorios.

Canales Sociales Internos: Plataformas de redes sociales internas permiten la
interaccion y el intercambio de informacidn entre empleados de manera similar a las
redes sociales externas.

Aplicaciones Moviles Internas: Algunas organizaciones utilizan aplicaciones
moviles internas para enviar notificaciones, compartir actualizaciones y proporcionar
acceso a recursos desde dispositivos moviles.

Foros y Grupos de Discusion: Estos canales fomentan la participacion y el
intercambio de ideas. Los empleados pueden discutir temas relevantes y compartir
conocimientos.

Entrevistas y Comunicados del Liderazgo: La comunicacion directa del liderazgo a
través de entrevistas, comunicados y mensajes de video ayuda a establecer la direccion
estratégica y mantener a los empleados informados sobre decisiones importantes.
Encuestas y Retroalimentacion: Las encuestas y mecanismos de retroalimentacion
permiten a los empleados expresar sus opiniones y proporcionar informacion valiosa

para la mejora continua de la comunicacién interna.

La eleccion de los canales dependera de la cultura organizacional, la infraestructura
tecnoldgica y las preferencias de los empleados. Muchas organizaciones utilizan una
combinacion de estos canales para asegurar una comunicacion interna efectiva y

completa.



Barreras de comunicacion interna
Las barreras de comunicacion interna son obstaculos o interferencias que pueden
afectar la eficacia del flujo de informacidn dentro de una organizacion. Estas barreras
pueden surgir por diversas razones y pueden obstaculizar la comprension, la
interpretacion y la retroalimentacion en el proceso de comunicacion.

Algunas de las barreras comunes incluyen:

v Falta de Claridad en el Mensaje: Mensajes ambiguos o poco claros pueden dar
lugar a malentendidos. La falta de precision en la comunicacién puede dificultar
que los empleados comprendan completamente el contenido y el propoésito del

mensaje.

v" Problemas de Percepcion: Las personas pueden percibir e interpretar la
informacién de manera diferente basandose en sus experiencias, valores y

contextos individuales. Esto puede dar lugar a malentendidos y confusiones.

v" Ruido o Distorsién: El ruido en la comunicacion interna se refiere a cualquier
interferencia que pueda afectar la transmision o recepcion del mensaje. Puede
ser causado por factores como mala calidad de la sefial, distracciones o barreras

fisicas.

v/ Jerarquia y Estructura Organizativa: La estructura jerarquica de una
organizacion puede generar barreras en la comunicacion. La informacion puede
perderse o distorsionarse al pasar por mdaltiples niveles jerarquicos, y los

empleados pueden sentirse intimidados al comunicarse con sus superiores.



Cultura Organizacional Deficiente: Una cultura organizacional que no
fomente la transparencia y la apertura puede ser una barrera importante. Si los
empleados sienten que no pueden expresar sus opiniones libremente, la

comunicacion se vera obstaculizada.

Barreras Semanticas: Diferencias en la interpretacion de las palabras y su
significado pueden ser una barrera importante. Términos técnicos, jergas o
idiomas que no son familiares para todos los miembros del equipo pueden causar

confusion.

Problemas Tecnoldgicos: Las fallas en los sistemas tecnoldgicos utilizados para
la comunicacion interna, como correos electronicos, plataformas de

colaboracion o redes internas, pueden ser barreras significativas.

Falta de Retroalimentacion: La falta de un mecanismo adecuado de
retroalimentacion puede dificultar la evaluacion de la comprension de los

mensajes Yy la efectividad de la comunicacion.

Distancia Fisica: En organizaciones con multiples ubicaciones geogréficas, la
distancia fisica puede dificultar la comunicacion efectiva. La falta de interaccion

cara a cara puede conducir a malentendidos y desconexidn entre los equipos.

Resistencia al Cambio: Los empleados que se resisten al cambio pueden ser una
barrera importante para la comunicacion durante procesos de cambio
organizacional. La falta de aceptacién y comprension del cambio puede generar

conflictos y malentendidos.



Superar estas barreras implica adoptar enfoques que fomenten la claridad, la

apertura, la empatia y la participacion activa en la comunicacion interna.

Dimensiones

a) Comunicacion interna ascendente
La comunicacion interna ascendente se refiere al flujo de informacion desde niveles
inferiores de la jerarquia organizacional hacia niveles superiores. Un autor destacado
en el estudio de la comunicacion interna ascendente es Gary L. Kreps. Kreps es un
académico y experto en comunicacién organizacional que ha contribuido
significativamente a la comprension de los procesos de comunicacion dentro de las

organizaciones.

En sus investigaciones y publicaciones, Kreps ha abordado temas relacionados con
la comunicacién interna, incluyendo la importancia de la comunicacién ascendente
para el funcionamiento efectivo de las organizaciones. Sus trabajos han explorado
como la participacion y la retroalimentacion de los empleados hacia los niveles
superiores pueden mejorar la toma de decisiones, la satisfaccion laboral y la eficacia

organizacional.

Ten en cuenta que la literatura sobre comunicacion interna es amplia, y otros autores
también han contribuido con valiosas perspectivas sobre este tema. La obra
especifica de Gary L. Kreps, junto con otros estudios en el campo de la comunicacion
organizacional, puede proporcionar informacion detallada sobre la comunicacion

interna ascendente y su impacto en las organizaciones.



b) Comunicacion interna descendente
El canal en el cual los mensajes fluyen desde los superiores hacia sus empleados se
conoce como “comunicacion descendente”. En este tipo de comunicacion, los
supervisores o lideres de la organizacion son los emisores, mientras que los
empleados actian como receptores de la informacion. La comunicacion
descendente se utiliza para transmitir directrices, politicas, objetivos y otra
informacion relevante desde los niveles jerarquicos superiores hacia los niveles
inferiores en la estructura organizacional. Este flujo de comunicacion es esencial
para proporcionar orientacion, alinear objetivos y mantener a los empleados

informados sobre decisiones importantes tomadas por la direccion (Catala, 2001).

¢) Comunicacion interna horizontal
La comunicacion interna horizontal se refiere al intercambio de informacion entre
miembros del mismo nivel jerarquico dentro de una organizacion. En este caso,
los empleados se comunican entre si, ya sea dentro de un mismo equipo,
departamento o nivel funcional sin la intervencion directa de niveles jerarquicos

superiores o inferiores.

En relacion con la comunicacion interna horizontal, un autor relevante es Chris
Argyris. Argyris, un renombrado psicologo y tedrico organizacional, ha explorado
temas relacionados con la comunicacion y la dinamica de grupo en organizaciones.
Su trabajo aborda la importancia de la comunicacion efectiva entre colegas y como

puede afectar la eficacia del trabajo en equipo y la resolucion de problemas.



La literatura sobre comunicacion interna horizontal también incluye
contribuciones de otros expertos en comunicacion organizacional y psicologia
industrial, ya que este aspecto de la comunicacion es esencial para la colaboracion,
el desarrollo de equipos Y la eficiencia organizacional. La obra de Argyris, junto
con otros estudios en el campo, puede proporcionar una comprension mas

profunda de la comunicacién interna horizontal y su impacto en el entorno laboral.

2.2.2 Compromiso organizacional
Definicion

El concepto de compromiso organizacional ha sido abordado por varios autores
alo largo del tiempo. Uno de los autores mas destacados en este campo es John Meyer,
quien, junto con Natalie Allen, desarroll6 la teoria del Compromiso Organizacional en
la década de 1990. La obra seminal que aborda este concepto es:

"Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application"
(Compromiso en el lugar de trabajo: Teoria, investigacion y aplicacién) por John P.
Meyer y Natalie J. Allen.

En esta obra, Meyer y Allen proponen el modelo de compromiso
organizacional, que identifica tres componentes clave del compromiso: afectivo,
continuo y normativo. EI componente afectivo se refiere al apego emocional a la
organizacion, el continuo al costo percibido de dejar la organizacion, y el normativo a

la sensacion de obligacion moral de permanecer en la organizacion.

Este modelo ha sido influyente en el estudio del compromiso organizacional y
ha servido como base para numerosas investigaciones y desarrollos tedricos en el

campo de la psicologia organizacional y la gestion de recursos humanos.



Otros autores también han contribuido al estudio del compromiso
organizacional, y su comprension ha evolucionado con el tiempo. Es importante
revisar investigaciones actuales y diversas perspectivas para obtener una vision

completa de este concepto en la actualidad

Relaciones interpersonales

El estudio de las relaciones interpersonales ha sido abordado por varios autores
a lo largo de la historia en diversas disciplinas como la psicologia, la sociologia y la
comunicacion. Uno de los teoricos relevantes en el ambito de las relaciones

interpersonales es Harry Stack Sullivan, un psiquiatra y psicoanalista estadounidense.

Sullivan desarroll6 la Teoria Interpersonal, que se centra en la importancia de
las relaciones interpersonales en el desarrollo individual y en la salud mental. Su
trabajo, aunque principalmente enmarcado en la psiquiatria, ha influido en el
entendimiento de como las personas se relacionan entre si y como estas relaciones
afectan la personalidad y el bienestar emocional.

Un libro destacado de Sullivan es:

"The Interpersonal Theory of Psychiatry" (La Teoria Interpersonal de la
Psiquiatria) por Harry Stack Sullivan.

Este libro y las ideas de Sullivan han sido influyentes en el campo de la
psicologia interpersonal. Es importante sefialar que, ademas de Sullivan, muchos otros
tedricos y psicologos han contribuido al estudio de las relaciones interpersonales, y la

investigacién en este campo contintia evolucionando.



Las relaciones interpersonales en la empresa

El estudio de las relaciones interpersonales en el contexto empresarial ha sido
abordado por diversos autores, y es un tema que abarca la psicologia organizacional,
la gestion de recursos humanos y la comunicacion en el entorno laboral. Uno de los

autores destacados en este campo es Robert L. Katz.

Robert L. Katz es conocido por sus contribuciones a la teoria de habilidades
gerenciales y su enfoque en las relaciones interpersonales en el ambito organizacional.
Su trabajo se centra en entender como las habilidades de comunicacion, liderazgo y

trabajo en equipo impactan en las relaciones interpersonales dentro de una empresa.

Aunque Katz ha abordado varios aspectos de la gestion y las habilidades
gerenciales, su enfoque en las relaciones interpersonales se puede encontrar en

diversas obras y articulos relacionados con la gestidn organizacional.

Sin embargo, ten en cuenta que las relaciones interpersonales en la empresa
son un tema amplio y hay numerosos autores y expertos que han contribuido a este
campo. La literatura en psicologia organizacional, gestibn y comportamiento
organizacional es rica en teorias y enfoques relacionados con las relaciones

interpersonales en el entorno empresarial

La comunicacion asertiva
La comunicacion asertiva es un estilo de comunicacion que implica expresar
tus pensamientos, sentimientos y necesidades de manera clara, directa y respetuosa,

sin violar los derechos de los demas. Este enfoque busca encontrar un equilibrio entre



ser honesto y ser considerado con los demas. A continuacion, te presento algunas obras

y autores relevantes en el ambito de la comunicacion asertiva:

"Cuando digo no, me siento culpable” de Manuel J. Smith: Este libro es
considerado un clasico en el campo de la comunicacion asertiva. Smith aborda técnicas
especificas para expresar tus pensamientos y sentimientos de manera clara y sin

sentirte culpable.

"Comunicacién No Violenta" (Nonviolent Communication) de Marshall B.
Rosenberg: Rosenberg introduce el concepto de Comunicacion No Violenta (CNV),
un enfoque que promueve la empatia y la resolucion pacifica de conflictos.

Proporciona herramientas practicas para comunicarse de manera efectiva.

"Habilidades de Comunicacion Asertiva" (Your Perfect Right: Assertiveness
and Equality in Your Life and Relationships) de Robert E. Alberti y Michael L.
Emmons: Este libro ofrece técnicas y ejercicios practicos para desarrollar habilidades

de comunicacion asertiva y mejorar las relaciones interpersonales.

"Comunicacién Asertiva: Como Mejorar Su Habilidad Comunicativa" de
Sharon Anthony Bower y Gordon H. Bower: Los autores exploran los principios de la
comunicacion asertiva y proporcionan estrategias para mejorar la expresion personal

y la escucha activa.



"La Asertividad: Expresion de una Sana Autoestima™ de Olga Castanyer: Este
libro aborda la relacion entre asertividad y la autoestima, ofreciendo consejos practicos

y ejemplos para desarrollar la comunicacion asertiva en diversos contextos.

Estas obras son recursos valiosos para aquellos interesados en mejorar sus
habilidades de comunicacion asertiva. Cada autor aporta perspectivas Unicas Yy

herramientas practicas para aplicar en la vida cotidiana.

Comunicacion Intrinseca

Segun Matilde (2015, pag. 136), desde los primeros momentos de la existencia
humana, la comunicacion intrinseca ha estado arraigada en los sentimientos, existiendo
desde hace milenios. Se resalta el fuero interno de la persona, es decir, la habilidad

inherente de expresar coherentemente sus sentimientos, emociones y pensamientos.

Sinergia

se refiere al fendmeno en el cual el trabajo conjunto o la combinacion de
distintos elementos produce un resultado que es mas efectivo o eficiente que la suma
de los esfuerzos individuales. En otras palabras, la sinergia implica que la colaboracion
y la interaccion de diferentes partes generan un impacto conjunto que es mas

significativo que el resultado que cada parte podria lograr por separado.

En el ambito empresarial y organizacional, la sinergia se busca a menudo para

maximizar la eficiencia y la productividad. Puede manifestarse en equipos de trabajo



colaborativos, donde las habilidades y conocimientos individuales se combinan para

lograr objetivos comunes de manera mas efectiva.

La sinergia también puede aplicarse en contextos mas amplios, como en la
fusion de empresas, donde la combinacién de recursos y capacidades de ambas
compaiiias busca generar un valor conjunto superior al que podrian alcanzar de manera

independiente.

En resumen, la sinergia implica la creacion de un efecto conjunto que es mas
poderoso o beneficioso que la suma de las partes individuales. Este concepto se aplica

en diversos campos, desde el trabajo en equipo hasta la gestién empresarial.

Funciones
La sinergia desempefa varias funciones y roles en diferentes contextos,
especialmente en entornos organizacionales y de trabajo en equipo. Aqui se presentan

algunas funciones clave de la sinergia:

Mejora de la Eficiencia:

La sinergia busca mejorar la eficiencia al combinar recursos y esfuerzos para
lograr resultados mas efectivos y rapidos que los obtenidos de manera individual.
Aumento de la Productividad:

La colaboracion sinérgica puede aumentar la productividad al capitalizar las
fortalezas individuales de los miembros del equipo y maximizar la utilizacion de

recursos.



Innovacion y Creatividad:

La sinergia favorece la creatividad y la innovacion al permitir la combinacién
de ideas y perspectivas diversas, lo que puede conducir a soluciones mas originales y
efectivas.

Resolucion de Problemas:

En entornos sinérgicos, los equipos pueden abordar y resolver problemas de
manera mas eficaz al aprovechar la experiencia y las habilidades complementarias de
sus miembros.

Fomento del Trabajo en Equipo:

La sinergia promueve el trabajo en equipo, alentando la cooperacion y la
comunicacion efectiva entre los miembros del grupo para lograr objetivos comunes.
Aprovechamiento de Recursos Compartidos:

En fusiones empresariales u otras colaboraciones estratégicas, la sinergia se
centra en aprovechar los recursos compartidos para lograr mayores economias de
escala y eficiencia operativa.

Crecimiento y Desarrollo:

La sinergia puede ser un motor para el crecimiento y desarrollo al permitir que
las organizaciones combinen sus recursos y capacidades para expandirse en nuevos
mercados o areas de negocio.

Favorecimiento del Aprendizaje:
La sinergia facilita un entorno propicio para el aprendizaje y la mejora continua

al compartir conocimientos y experiencias entre los miembros del equipo.



En resumen, la sinergia tiene funciones clave que se centran en optimizar la
colaboracion, mejorar la eficiencia y fomentar el crecimiento y desarrollo en distintos

ambitos organizacionales y de trabajo en equipo.

Dimensiones

La sinergia puede manifestarse a través de diversas dimensiones, cada una de
las cuales destaca aspectos especificos del fenomeno de la colaboracion y la
interaccion conjunta. A continuacion, se presentan algunas dimensiones importantes

de la sinergia:

Sinergia de Habilidades:

Refiere a la combinacion de habilidades y competencias individuales que
resulta en un rendimiento global superior. En un equipo sinérgico, las fortalezas de
cada miembro se suman para lograr un resultado colectivo mas efectivo.

Sinergia de Recursos:

Implica la combinacién y optimizacién de recursos, ya sea financieros,
tecnoldgicos, humanos o de otro tipo, para obtener beneficios adicionales que no
serian posibles de manera individual.

Sinergia Creativa:
Se relaciona con la generacion de ideas y soluciones innovadoras a través de la
colaboracion. La sinergia creativa permite que diferentes perspectivas e ideas se

fusionen para crear soluciones Unicas y originales.



Sinergia Organizacional:

Se refiere a la integracion y colaboracion efectiva dentro de una organizacion. La
sinergia organizacional busca alinear los objetivos y esfuerzos de diferentes
departamentos o areas para lograr un rendimiento global éptimo.

Sinergia Interpersonal:

Destaca la colaboracion y comunicacion efectiva entre individuos. En este contexto,
la sinergia se relaciona con la capacidad de trabajar juntos de manera armoniosa y
productiva.

Sinergia Estratégica:

Ocurre cuando dos 0 mas entidades trabajan juntas para lograr objetivos estratégicos
compartidos. Puede manifestarse en alianzas estratégicas, fusiones o colaboraciones
empresariales.

Sinergia Cultural:

Refiere a la integracion y armonizacion de culturas organizacionales o de equipos
diversos. La sinergia cultural busca crear un ambiente donde las diferencias
culturales se conviertan en activos y no en obstaculos.

Sinergia Tecnoldgica:

Se relaciona con la combinacidn y optimizacion de tecnologias para lograr beneficios
superiores. La colaboracion entre diferentes plataformas o sistemas puede generar
resultados mas eficientes y avanzados.

Cada una de estas dimensiones destaca un aspecto particular de como la
colaboracion y la interaccidn conjunta pueden generar resultados mas efectivos que
los esfuerzos individuales. En la practica, multiples dimensiones de la sinergia a

menudo coexisten en entornos organizacionales y de trabajo en equipo.



2.2 Bases filosoficas
En el ambito de la filosofia, la comunicacion interna puede ser abordada desde
diferentes perspectivas y corrientes filosoficas que exploran las dimensiones éticas,
epistemolodgicas y ontoldgicas de la comunicacion dentro de las organizaciones. Sin
embargo, no existe un autor especifico que haya desarrollado una "filosofia de la

comunicacion interna" en el sentido tradicional como lo haria un filésofo clasico.

En lugar de eso, varios tedricos y expertos en comunicacién organizacional han
explorado la filosofia subyacente a la comunicacion interna desde diferentes enfoques,
incorporando ideas de la ética, la epistemologia y la ontologia en sus andlisis. Algunos de
estos autores pueden ser considerados como referentes en el campo de la comunicacion

organizacional y la filosofia aplicada a la comunicacion interna:

Alberto Melucci: Socidlogo italiano conocido por sus estudios sobre la
comunicacion y la accion colectiva en la sociedad contemporanea. Sus obras exploran
temas como la identidad colectiva, la participacion ciudadana y la comunicacién en

contextos organizacionales y comunitarios.

Jurgen Habermas: Fil6sofo alemén reconocido por su teoria de la accion
comunicativa. Habermas explora la naturaleza de la comunicacion humanay su papel en
la construccion del conocimiento y la toma de decisiones en la sociedad. Sus ideas sobre
la esfera publica y la comunicacion racional pueden aplicarse al analisis de la

comunicacion interna en organizaciones.



Mikhail Bakhtin: Fildsofo y tedrico ruso conocido por su trabajo en teoria literaria
y linguistica. Bakhtin desarrollé ideas sobre el dialogo, la polifonia y la interaccion
comunicativa que han sido aplicadas en el estudio de la comunicacion organizacional y

la construccidn de significados compartidos dentro de las organizaciones.

Karl Weick: Tedrico de la comunicacién organizacional estadounidense conocido
por su enfoque en la teoria de la organizacion como sentido. Weick explora como las
organizaciones crean y mantienen significado a través de la comunicacion interna 'y como

esta influencia en la accion y la toma de decisiones dentro de las organizaciones.

Estos autores, entre otros, han contribuido a la comprension filosofica de la
comunicacion interna desde diversas perspectivas tedricas y metodoldgicas, explorando
la naturaleza de la comunicacién humana y su papel en la construccion de significado y

accion dentro de las organizaciones.

Filosofia de la gestion municipal

La filosofia de la gestiébn municipal se refiere a la base conceptual, los principios y los
valores que guian las practicas de administracion y gobierno en el ambito municipal. Esta
filosofia implica una visién clara sobre como deberian ser abordadas las
responsabilidades y funciones del gobierno local para mejorar la calidad de vida de los
ciudadanos y promover el desarrollo sostenible de la comunidad.

Algunos elementos clave que pueden estar presentes en la filosofia de la gestion

municipal incluyen:



Participacion Ciudadana:

La filosofia puede enfocarse en fomentar la participacion activa y significativa de los
ciudadanos en la toma de decisiones locales. Valorar la retroalimentacion y la
colaboracion con la comunidad es fundamental.

Transparencia y Responsabilidad:

La gestion municipal puede basarse en la transparencia y la rendicion de cuentas,
promoviendo la apertura y la responsabilidad en todas las acciones gubernamentales.
Eficiencia y Efectividad:

La filosofia puede priorizar la eficiencia en la prestacion de servicios municipales y la
efectividad en la implementacion de politicas para satisfacer las necesidades de la

comunidad de manera 6ptima.

Desarrollo Sostenible:

Se puede enfocar en la promocion de un desarrollo equitativo y sostenible, considerando
los aspectos econdmicos, sociales y ambientales para garantizar el bienestar a largo plazo
de la comunidad.

Inclusion y Diversidad:

La filosofia de la gestion municipal puede abogar por la inclusion y la celebracién de la
diversidad, asegurando que todas las voces y perspectivas sean tomadas en cuenta en la
toma de decisiones.

Planificacién a Largo Plazo:

Puede centrarse en la planificacion estratégica a largo plazo para anticipar y abordar las
necesidades futuras de la comunidad, garantizando un crecimiento sostenible y una

gestion efectiva de los recursos.



Etica en la Administracion Pablica:

La filosofia puede destacar la importancia de la ética en la administracion publica,
enfatizando la integridad, la honestidad y el servicio publico como principios
fundamentales.

Colaboracion Intersectorial:

Puede promover la colaboracion entre sectores publico, privado y comunitario para

abordar los desafios y aprovechar las oportunidades de manera conjunta.

Filosofia de la incidencia organizacional

La filosofia de la incidencia organizacional se refiere a la base conceptual, principios y
valores que guian las acciones y estrategias de una organizacién en su basqueda por influir
y generar un impacto en las politicas y practicas de otras organizaciones, instituciones
gubernamentales o en la sociedad en general. Aqui se presentan algunos elementos clave
que pueden formar parte de la filosofia de la incidencia organizacional: Cambio Social y
Politico:

La incidencia organizacional puede basarse en la creencia fundamental de que la
participacion activa en el cambio social y politico es esencial para lograr mejoras
significativas en la sociedad.

Justicia y Equidad:

Puede fundamentarse en principios de justicia y equidad, buscando abordar y corregir
desigualdades sistémicas y estructuras injustas.

Participacion Ciudadana:

La filosofia puede enfocarse en la promocion de la participacion ciudadana como un
medio efectivo para impulsar el cambio y asegurar que las voces de la comunidad sean

tenidas en cuenta.



Etica y Transparencia:

La incidencia organizacional puede basarse en principios éticos y de transparencia,
asegurando que las acciones sean coherentes con los valores de la organizaciéon y que
haya claridad en los objetivos perseguidos.

Construccion de Alianzas:

Puede priorizar la construccién de alianzas estratégicas con otras organizaciones,
movimientos sociales o actores relevantes para fortalecer la capacidad de incidencia y
amplificar el impacto.

Enfoque Basado en Evidencia:

Puede basarse en la recopilacion y uso de evidencia y datos para respaldar sus argumentos
y propuestas, fundamentando asi sus acciones en informacion solida.

Empoderamiento Comunitario:

Puede centrarse en empoderar a las comunidades para que se conviertan en agentes de
cambio y defensores de sus propios intereses.

Persistencia y Resiliencia:

La filosofia puede reconocer la importancia de la persistencia y la resiliencia en la
incidencia organizacional, ya que los procesos de cambio pueden llevar tiempo y
enfrentar desafios.

Sostenibilidad a Largo Plazo:

Puede considerar la sostenibilidad a largo plazo de los cambios buscados, asegurandose
de que las acciones emprendidas contribuyan a mejoras duraderas.

Adaptabilidad y Aprendizaje Continuo:

La incidencia organizacional puede basarse en la capacidad de adaptarse a entornos

cambiantes y aprender de experiencias pasadas para mejorar las estrategias futuras.



2.3

La filosofia de la incidencia organizacional proporciona el marco ético e ideologico que
guia las decisiones y acciones de una organizacion mientras trabaja para influir en el
cambio social y politico. Este enfoque puede variar segun la naturaleza y los objetivos

especificos de la organizacion

Definicion de términos basicos

Comunicacion: Es un proceso fundamental en el cual se intercambian mensajes, ideas,
informacién o significados entre individuos o grupos mediante diversos medios y
canales. Este intercambio tiene el propdsito de transmitir pensamientos, emociones, 0
datos con la intencion de lograr comprension mutua. Aqui se presentan algunos
aspectos clave del concepto de comunicacién

Cooperacion: Se refiere a las acciones de trabajar juntos o colaborar para lograr un
objetivo comun. Implica la interaccion y contribucion mutua de individuos, grupos,
organizaciones o paises para alcanzar metas que beneficien a todos los involucrados.
(Araujo, J., & Brunet, I., 2012)

Desarrollo profesional: se refiere al proceso continuo de adquirir nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias para mejorar y avanzar en la carrera o profesion de un
individuo. Este proceso abarca diversas actividades y enfoques disefiados para
fortalecer las capacidades y competencias de una persona en el ambito laboral.
(Bonifaz, 2012)

Dilemas Eticos: Los dilemas éticos surgen cuando hay conflictos entre principios
éticos o cuando las decisiones pueden tener consecuencias éticas significativas.
Abordar dilemas éticos requiere reflexion y consideracion cuidadosa.

Empatia: La empatia, ponerse en el lugar del otro, es una expresion de respeto.

Permite comprender y compartir los sentimientos y experiencias de los demas



Etica: proporciona un marco conceptual para evaluar y comprender el
comportamiento humano desde una perspectiva moral. Juega un papel fundamental en
la toma de decisiones y en la construccion de sociedades justas y éticamente
responsables. (Denman, C.,& Castro, M., 2017)

Juicio Moral: La ética implica el juicio moral, que es la capacidad de evaluar la
moralidad de una accién o decision. Los individuos deben considerar las
consecuencias éticas y los valores involucrados antes de tomar decisiones.
Moralidad y Comportamiento Etico: La ética se ocupa de la moralidad, es decir, de
lo que se considera correcto o incorrecto en términos de comportamiento. Examina
cdémo las personas deben actuar en diversas situaciones para tomar decisiones éticas.
Principios y Normas: La ética establece principios y normas que sirven como guias
para la conducta humana. Estos principios a menudo incluyen la honestidad, la
integridad, la justicia, la responsabilidad y el respeto.

Respeto a la Dignidad Humana: Reconoce la dignidad inherente de cada ser humano.
El respeto impide la degradacion, humillacion o maltrato hacia los demas.

Respeto: es esencial para construir relaciones saludables en la familia, el trabajo, la
comunidad y la sociedad en general. Contribuye a un ambiente donde las personas se
sienten valoradas, escuchadas y tratadas con dignidad. (Saracho, 2011)
Responsabilidad Etica: La ética implica la asuncion de responsabilidad por las
consecuencias éticas de las acciones. Los individuos son considerados éticamente
responsables de sus elecciones y comportamientos.

Tolerancia: La tolerancia es una manifestacion importante del respeto. Implica
aceptar y respetar las diferencias incluso cuando no compartimos las mismas opiniones

0 creencias.



2.4

24.1

Trato Justo: El respeto implica tratar a cada persona con equidad y justicia. No
discrimina ni favorece a individuos basandose en caracteristicas como género, raza,
religiéon u orientacion sexual.

Valores Personales y Culturales: Los valores personales y culturales influyen en la
ética de una persona. Lo que se considera ético puede variar segun la cultura, lareligion
y las creencias individuales.

Valores: Los valores son fundamentales para la identidad y la orientacion moral de
una persona, y desempefian un papel clave en la toma de decisiones y la forma en que

las personas interactdan en la sociedad. (Khan, 1990)

Hipotesis de investigacion

Hipdtesis general

La comunicacion interna de la gestiébn municipal incide significativamente en el

compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo, en el afio 2022.

24.2

Hipotesis especificas

La comunicacion interna ascendente de la gestion municipal incide significativamente
en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo, en el afio 2022.
La comunicacion interna descendente de la gestion municipal incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe
Pueblo, en el afio 2022.

La comunicacion interna horizontal de la gestion municipal incide significativamente

en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo, en el afio 2022.



2.5 Operacionalizacion de las variables
2.6.1. Variable X
Comunicacion interna
2.6.1.1. Definicion conceptual. -
La comunicacién interna fortalece la cohesion, mejora la productividad y contribuye al
éxito general de la organizacion. Es un componente clave para construir relaciones solidas
y asegurar que todos los miembros estén informados y alineados con los objetivos
comunes. (Jiménez, D., & Sanchez, M., 2013)
2.6.1.2. Definicion operacional. -
Las estrategias de marketing se pueden categorizar en tres dimensiones, dentro de ellas se
tienen los indicadores como dialogo entre las partes, participacion del personal en
soluciones, informacion oportuna sobre las necesidades y problemas; difusion de sus

actividades, desarrollo de capacitaciones, trato justo, supervision y evaluacion de

actividades.
Tabla 1
Operacionalizacidon de las Variable X
Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento
Comunicacion Didlogos
H [ )
interna St gos 18
ascendente articipacion
e Informa
Comunicacion e Difusion
Comunicacion interna e Capacitacién Cuestionario/
interna descendente e  Supervision 9-16 Escala Likert
Comunicacion ® Compartir
interna e Fomentar 17-24
horizontal e Transmitir

Nota: Elaboracion Propia



2.6.2. Variable Y

Compromiso organizacional

2.6.2.1. Definicién conceptual. -

Es una variable clave en la gestion de recursos humanos y esta asociado con beneficios
tanto para los empleados como para la organizacion en su conjunto. La creacion de un
ambiente de trabajo que fomente el compromiso es esencial para el crecimiento y la
prosperidad de la empresa. (Blanco, M., & Castro, P., 2011)

2.6.2.2. Definicién operacional. -

El desarrollo turistico se puede categorizar en tres dimensiones, dentro de ellas se tienen
los indicadores como cumplimiento de metas ju objetivos, promueve sentimiento de
pertenencia, valora su trabajo, motiva el desarrollo de actividades, crea relaciones
laborales, trasmite respaldo a sus trabajadores, transmite confianza a sus trabajadores,
ofrece oportunidades laborales, practica valores en sus trabajadores y desarrolla
capacitaciones.

Tabla 2

Operacionalizacién de las Variable Y

Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento
Compromiso e Cumplimiento
afectivo e Promueve 1-8
e Valores
¢ Motiva
Compromiso Compromiso  ° Relacion laboral Cuestionario/
organizacional normativo * Respal_do 9-16 Escala Likert
e Trasmite

_ e Oportunidad
Compr-om|50 e Practica 17-24
continuo e Capacitaciones

Nota: Elaboracién Propia



CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

Este proyecto de tesis tiene una importancia crucial. Segun Carrasco (2019),
investigaciones de este tipo han contribuido significativamente a mejorar o comprender
el comportamiento de la materia. Este enfoque busca la obtencion de conocimiento puro
mediante la recopilacién de datos, aportando informacién que profundiza ain méas en la
comprension existente de la realidad, es decir, las variables propuestas. Ademas, se
caracterizara por ser transversal, ya que la recopilacion de datos se llevara a cabo en un
momento especifico.

En términos de metodologia, de acuerdo con Bernal (2012), la investigacion se llevé a
cabo a nivel correlacional. Se fundamento en los principios de analizar la relacién entre
las variables de estudio y buscé identificar elementos comunes, independientemente de
su importancia.

El disefio adoptado fue no experimental, segiin Hernandez (2018), lo que implica que la
informacion obtenida de las variables de estudio no fue manipulada ni estructurada
segln conveniencia. En un estudio no experimental, no se crea intencionalmente una
situacion; en cambio, se observan situaciones existentes sin manipulacion ni asignacion

aleatoria por parte del investigador.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion de estudio lo conformaran 80 personas que forman parte de la

municipalidad de Supe Pueblo durante el afio 2022.



3.2.2 Muestra

La muestra respecto a la poblacion de estudio lo conformaron 66 personas que
forman parte de la municipalidad de Supe Pueblo durante el afio 2022, esta

informacidn se obtuvo mediante la siguiente formula:

Z2PQN
E2(N-1)+Z%PQ

Donde:

N: tamafio de la poblacion.

Z: Grado de confianza que se establece.

E: Error absoluto precision de la estimacidn de la proporcion.
P: Proporcion de unidades que poseen el atributo de interés.

Q: la diferencia aritmética de P respecto a la unidad.

Entonces reemplazando tenemos:

(1.96)2(0.5)(0.5)(80)

= 0052079+(196)205)(52) 66 personas

Criterios de inclusion

1) Personas con vinculo laboral con la municipalidad de Supe Pueblo
2) Personas con plena salud mental

3) Personas que deseen colaborar con la investigacion

Criterios de exclusion
1) Personas que no tiene vinculo laboral con la municipalidad de Supe Pueblo
2) Personas con problemas de salud mental

3) Personas que no desean colaborar con la investigacion



Criterios éticos:
1) Respeto a la informacion: Se sigue el principio ético del respeto, asegurando un
tratamiento adecuado y confidencial de la informacion proporcionada por las

personas involucradas en la investigacion.

2) Beneficencia: Se aplica el principio de beneficencia, asegurando que el
desarrollo de la investigacidn no tenga impactos negativos en las comunicaciones
internas de la administracion local ni en el personal que trabaja en el municipio
bajo estudio. Por el contrario, se busca fortalecer el compromiso organizacional

como un beneficio para los involucrados.

3) Justicia: Se sigue el principio de justicia, orientado a garantizar la seguridad y
confiabilidad de la informacion recopilada de las personas involucradas en la
investigacion. Este enfoque busca asegurar un trato equitativo y proteger los

derechos y bienestar de los participantes.

3.3 Técnicas de recoleccién de datos

3.3.1. Técnicas a emplear
La técnica principal empleada en este trabajo fue la encuesta, la cual es una
herramienta ampliamente utilizada en investigaciones cientificas para obtener una vision
general de la poblacién en estudio. Segun Hernandez (2018), la principal ventaja de esta
técnica radica en el significativo ahorro de tiempo y recursos humanos que ofrece, ya que
en este caso especifico se puede aplicar directamente al grupo afectado. Cabe destacar

que el procedimiento general para analizar la informacion recolectada mediante esta



técnica se detalla en la siguiente seccidn relacionada con los instrumentos; en este caso

particular, se emple6 un cuestionario estructurado.

3.3.2. Descripcion del instrumento
El instrumento utilizado fue un cuestionario que comprende dos tipos: uno
para la variable X relacionada con la comunicacion interna, que consta de 24 items, y
otro para la variable Y relacionada con el compromiso organizacional, también con 24
items. Ambos cuestionarios emplearon la escala de Likert. En total, el nuevo

instrumento integrd 48 items de preguntas tipo Likert.

Instrumento 1: Comunicacion interna

Este cuestionario abarca tres dimensiones: comunicacion interna ascendente,
descendente y horizontal, evaluadas mediante 24 items con escalas Likert (ver Anexo
N° 2). El tiempo estimado para responder fue de aproximadamente 15 minutos (Hurtado,
2022). Se asignaron valores numéricos del 1 al 5 a cada respuesta, sumando un total de
120 puntos. La baremacidn se establecié como:

Deficiente: 24 — 63 puntos.

Regular: 64 — 103 puntos.

Buena: 104 — 120 puntos.

Instrumento 2: Compromiso organizacional

Este cuestionario consta de tres dimensiones: compromiso afectivo, normativo
y continuo, evaluadas con 24 items mediante escalas Likert (ver Anexo N° 2). El tiempo
estimado para responder fue de aproximadamente 15 minutos (Garcia, 2022). Se
asignaron valores numeéricos del 1 al 5 a cada respuesta, sumando un total de 120 puntos.

La baremacion se establecié como:



Bajo: 24 — 63 puntos.

Medio: 64 — 103 puntos.

Alto: 104 — 120 puntos.

Validez

Se busco validar ambos instrumentos mediante el juicio de 3 expertos en el area,
utilizando criterios binomiales para aceptar o rechazar su validez.

Validez de la comunicacion interna: Se evalud y valido con la observacion de
priorizar la estructura del instrumento por 3 especialistas.

Validez del compromiso organizacional: Se evalué y validd con la
observacion de priorizar la estructura del instrumento por 3 especialistas.

Confiabilidad

Se emple6 la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach para verificar la
consistencia interna de ambos instrumentos.

Instrumento de comunicacion interna: Prueba de confiabilidad Alfa de
Cronbach.

Instrumento de compromiso organizacional: Prueba de confiabilidad Alfa de

Cronbach.

3.4 Técnicas para el Procesamiento de la informacion
Los datos recolectados se procesaran utilizando criterios de recoleccion de datos
segun la muestra de estudio. Se utilizara el muestreo aleatorio simple para la seleccion de
residentes dentro del &mbito distrital. Las técnicas para la recoleccion de datos incluyen
la agrupacion, clasificacion y generacion de tablas de especificaciones. La informacion
se registrara en una base de datos del programa SPSS 26.0 para su posterior analisis

mediante tablas y graficos, aplicando la estadistica inferencial para contrastar hipétesis.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de la variable comunicacion interna

Tabla 3

Categoria de la comunicacién interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Deficiente 5 7,6 7,6 7,6
. Regular 48 72,7 72,7 80,3
Valido
Buena 13 19,7 19,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de la comunicacion interna

M Deficiente
M Regular
M Bueno

Figura 1. Comunicacién interna

De los resultados expuestos en la variable comunicacion interna, podemos

mencionar que consistio en la aplicacion de un cuestionario de 24 items, distribuidas en



3 dimensiones; las cuales se baremaron en 3 niveles; donde el 7.6% de las personas
manifiestan que la comunicacion interna de la gestion municipal de la municipalidad en
estudio es de nivel deficiente; por lo contrario el 72.7% de las personas manifiestan que
la comunicacidn interna de la gestion municipal de la municipalidad en estudio es de nivel
regular y el 19.7% de las personas manifiestan que la comunicacion interna de la gestién
municipal de la municipalidad en estudio es de nivel bueno, lo cual demuestra que las
personas tienen una comunicacion adecuada, establecidas en las tres categorias, tanto
comunicacion interna ascendente, comunicacion interna descendente y comunicacién
interna horizontal; la cual permite desarrollar un dialogo entre los diferentes servicios o
unidades que brinda la municipalidad, basada en la participacion ciudadana, difusion de
actividades, capacitacion especializada, fomentar el desarrollo social y la transmisién de
necesidades de la ciudadania a la gestion de turno.

Tabla 4

Categoria de la comunicacion interna ascendente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
. Regular 21 31,8 31,8 31,8
Valido
Buena 45 68,2 68,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia



Categoria de la comunicacion interna ascendente

ERegular
M Bueno

Figura 2. Comunicacién interna ascendente

De los resultados expuestos por la dimension comunicacion interna ascendente de
la variable comunicacion interna, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde ninguna
persona manifestaron que la comunicacion interna ascendente de la gestion municipal de
la municipalidad en estudio es de nivel deficiente, el 31.8% de las personas manifiestan
que la comunicacion interna ascendente de la gestion municipal de la municipalidad en
estudio es de nivel regular y el 68.2% de las personas manifiestan que la comunicacion
interna ascendente de la gestion municipal de la municipalidad en estudio es de nivel
bueno, esto sustentado en el desarrollo de didlogos oportunos entre las partes,
participacién en soluciones organizacionales con los superiores, presentacion de informes
oportunos, identificacion oportuna des desarrollo o impacto de los proyectos

institucionales y el uso de canales de comunicacién dentro y fuera de la organizacion.



Tabla 5

Categoria de la comunicacion interna descendente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 5 7,6 7,6 7,6
. Regular 11 16,7 16,7 24,2
Vaélido
Buena 50 75,8 75,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de la comunicacion interna descendente

[ peficiente
M Regular
M Bueno

Figura 3. Comunicacion interna descendente

De los resultados expuestos por la dimensién comunicacion interna descendente
de la variable comunicacion interna, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde el 7.6%
de las personas manifiestan que la comunicacién interna descendente de la gestion
municipal de la municipalidad en estudio es de nivel deficiente, el 16.7% de las personas
manifiestan que la comunicacion interna descendente de la gestion municipal de la

municipalidad en estudio es de nivel regular y el 75.8% de las personas manifiestan que



la comunicacion interna descendente de la gestion municipal de la municipalidad en
estudio es de nivel bueno, esto sustentado en la claridad de la informacion proporcionada
por las autoridades o jefe inmediato, en la adecuada difusion de la mision o vision de la
institucién municipal, en el desarrollo y la supervision continua de los responsables con
cada area o unidad de desarrollo institucional, en la claridad de los mecanismos de

participacion por parte de la ciudadania y en la transparencia de contratacion de obras

publicas.
Tabla 6
Categoria de la comunicacién interna horizontal
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)

valido acumulado
Deficiente 5 7,6 7,6 7,6
. Regular 19 28,8 28,8 36,4

Vélido
Buena 42 63,6 63,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de la comunicacién interna horizontal

E Deficiente
M Regular
M Bueno

Figura 4. Comunicacion interna horizontal



De los resultados expuestos por la dimensién comunicacion interna horizontal de
la variable comunicacion interna, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde el 7.6% de
las personas manifiestan que la comunicacion interna horizontal de la gestion municipal
de lamunicipalidad en estudio es de nivel deficiente, el 28.8% de las personas manifiestan
que la comunicacion interna horizontal de la gestion municipal de la municipalidad en
estudio es de nivel regular y el 63.6% de las personas manifiestan que la comunicacién
interna horizontal de la gestion municipal de la municipalidad en estudio es de nivel
bueno, esto sustentado en la transmision de conocimiento a sus compafieros, en la
participacion social e integracion institucional, en el intercambio de informacion en
beneficio del municipio, en el trabajo en equipo, en el fortalecimiento de las relaciones
laborales y en la responsabilidad del personal a cargo del control y supervisién de los

proyectos institucionales.

4.1.2. Resultados de la variable compromiso organizacional
Tabla 7

Categoria del compromiso organizacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 45 45 45
. Medio 36 54,5 54,5 59,1
Valido
Alto 27 40,9 40,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia



Categoria del compromiso organizacional
: M Bajo

M Vedio

W Alto

Figura 5. Compromiso organizacional

De los resultados expuestos en la variable compromiso organizacional, podemos
mencionar que consistio en la aplicacion de un cuestionario de 24 items, distribuidas en
3 dimensiones; las cuales se baremaron en 3 niveles; donde el 4.5% de las personas
establecen su compromiso organizacional como nivel bajo con respecto a la gestion
municipal, el 54.5% de las personas establecen su compromiso organizacional como nivel
medio con respecto a la gestion municipal y el 40.9% de las personas establecen su
compromiso organizacional como nivel alto con respecto a la gestion municipal, lo cual
demuestra que casi nadie ha tenido dificultad o inconvenientes en el cumplimiento de su
compromiso afectivo, normativo y continuo dentro de la gestion municipal, la cual estar
sustentada en la promocidn activa, en el cumplimiento de valores, la motivacion laboral,
el respaldo normativo, las capacitaciones y la oportunidad de crecer profesional y

personalmente.



Tabla 8

Categoria del compromiso afectivo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
. Medio 15 22,7 22,7 22,7
Vaélido
Alto 51 77,3 77,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria del compromiso afectivo

E medio
M Alto

Figura 6. Compromiso afectivo

De los resultados expuestos por la dimension compromiso afectivo de la variable
compromiso organizacional, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde ninguna persona
categoriza al compromiso afectivo como nivel bajo con respecto a la gestion municipal,
el 22.7% de las personas categorizan al compromiso afectivo como nivel medio con
respecto a la gestion municipal y el 77.3% de las personas categorizan al compromiso
afectivo como nivel alto con respecto a la gestiébn municipal, esto sustentado en el

cumplimiento de las metas institucionales, en la identificacion de los inconvenientes o



dificultades como si fueran propios, en el incentivo por parte de las autoridades, en el

apego emocional de las autoridades y el crecimiento organizacional.

Tabla 9

Categoria del compromiso normativo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 45 45 45
. Medio 12 18,2 18,2 22,7
Valido
Alto 51 773 77,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria del compromiso normativo

M Bajo
M Medio
M Aito

Figura 7. Compromiso normativo

De los resultados expuestos por la dimensién compromiso normativo de la
variable compromiso organizacional, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde el 4.5%

de las personas categorizan al compromiso normativo como nivel medio con respecto a



la gestion municipal, el 18.2% de las personas categorizan al compromiso normativo como
nivel medio con respecto a la gestion municipal y el 77.3% de las personas categorizan al
compromiso normativo como nivel alto con respecto a la gestion municipal, esto sustentado
en la creacion de escenarios con el fin de cimentar las relaciones laborales, en laayuda a su
personal en todos los niveles, en la implementacion de normas que buscan el crecimiento
institucional, en proporcionar estabilidad laboral y la valoracién del apego laboral.

Tabla 10

Categoria del compromiso continuo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
. Medio 17 25,8 25,8 25,8
Vaélido
Alto 49 74,2 74,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria del compromiso continuo

Emedio
M Aito

Figura 8. Compromiso continuo



De los resultados expuestos por la dimension compromiso continuo de la variable
compromiso organizacional, las cuales se baremaron en 3 niveles; donde ninguna persona
categoriza al compromiso continuo como nivel bajo con respecto a la gestion municipal,
el 25.8% de las personas categorizan al compromiso continuo como nivel medio con
respecto a la gestion municipal y el 74.2% de las personas categorizan al compromiso
continuo como nivel alto con respecto a la gestion municipal, esto sustentado en la
oportunidad laboral por parte de la institucion, en la promocién del personal, en la
adecuada practica de valores y costumbres, en el desarrollo de actividades que se

relaciones con el crecimiento personal y la promocién al personal segun su productividad.

4.2. Contrastacion de hipétesis

Prueba de normalidad de la variable comunicacion interna
Ho: Los datos de la variable comunicacién interna no difieren de una distribucién normal

Hi: Los datos de la variable comunicacion interna difieren de una distribucién normal

Nivel de significancia a = 5% 0 a = 0.05
Se empleara el estadistico de prueba de Kolmogorov-Smirnov?; porque el tamafio

es mayor de 50.

Tabla 11

Prueba de Normalidad de la comunicacién interna

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Comunicacion interna ,149 66 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Histograma — Hormal

20

Media = 92,45
Desviacién estandar = 13,71
M =66

Frecuencia

Comunicacion interna

Figura 9. Histograma y curva normal de la comunicacién interna

Si p —valor (Sig.) < 0.05; se rechaza la hipétesis nula

Conclusion
Dado que el p-valor (Sig.) es 0.001 y este valor es menor a 0.05, se puede inferir que hay
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que

las puntuaciones de la variable comunicacion interna no presentan una distribucion normal.

Prueba de normalidad de la variable compromiso organizacional
Ho: Los datos de la variable compromiso organizacional no difieren de una distribucion
normal
Hi:: Los datos de la variable compromiso organizacional difieren de una distribucién
normal

Nivel de significancia a =5% 0 o = 0.05



Se emplearé el estadistico de prueba de Kolmogorov-Smirnov?; porque el tamafio
es mayor de 50.

Tabla 12

Prueba de Normalidad del compromiso organizacional

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Compromiso organizacional ,145 66 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Histograma — Normal

Media = 897 38
Desviacién estandar =14,12

Frecuencia

Compromiso organizacional

Figura 10. Histograma y curva normal del compromiso organizacional

Si p —valor (Sig.) < 0.05; se rechaza la hipotesis nula

Conclusion

Dado que el p-valor (Sig.) es 0.001 y este valor es inferior a 0.05, se puede inferir que existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula. En conclusién, se establece
que las puntuaciones de la variable compromiso organizacional no siguen una distribucién

normal.



Hipotesis general

Ho: La comunicacion interna de la gestion municipal no incide significativamente en
el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo, en el afio 2022.

H1: La comunicacién interna de la gestion municipal incide significativamente en el
compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo, en el afio 2022.

Tabla 13

Correlacion entre la Comunicacion Interna (Cl) y Compromiso Organizacional (CO)

Cl CO
Rho de Spearman Cl Coeficiente de correlacion 1,000 716~
Sig. (bilateral) . 000
N 66 66
co Coeficiente de correlacion 716" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion
Dado que el p-valor bilateral (p-valor = 0.000) es menor que el nivel de significacion a
establecido en 0.05, se rechaza la hipédtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. En otras
palabras, se concluye que "La comunicacién interna de la gestién municipal tiene un
impacto significativo en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022". El valor del coeficiente Rho de Spearman, que es de 0.716, indica

estadisticamente una correlacion positiva alta, segun la interpretacion de Bisquerra (2009)

Hipotesis especifica 1



Ho: La comunicacion interna ascendente de la gestion municipal no incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el
afio 2022.

H:i: La comunicacion interna ascendente de la gestion municipal incide

significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el

ano 2022.
Tabla 14
Correlacion entre la Comunicacién Interna Ascendente (CIA) y Compromiso
Organizacional (CO)
CIA CO
Rho de Spearman CIA Coeficiente de correlacion 1,000 662"
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
CcO Coeficiente de correlacion 662" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion
Dado que el p-valor bilateral (p-valor = 0.000) es menor que el nivel de significacion o
establecido en 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. En otras
palabras, se concluye que "La comunicacion interna ascendente de la gestion municipal tiene
un impacto significativo en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe
Pueblo en el afio 2022". El valor del coeficiente Rho de Spearman, que es de 0.662, indica
estadisticamente una correlacion positiva moderada, segun la interpretacion de Bisquerra

(2009).



Hipotesis especifica 2

Ho: La comunicacion interna descendente de la gestion municipal no incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el
afio 2022.

H:i: La comunicacion interna descendente de la gestion municipal incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el
afo 2022.

Tabla 15
Correlacion entre la Comunicacion Interna Descendente (CID) y Compromiso

Organizacional (CO)

CID CO
Rho de Spearman CID Coeficiente de correlacion 1,000 511"
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
co Coeficiente de correlacion 511" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion
Dado que el p-valor bilateral (p-valor = 0.000) es inferior al nivel de significacion o
establecido en 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. En otras
palabras, se concluye que "La comunicacién interna descendente de la gestion municipal tiene
un impacto significativo en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe
Pueblo en el afio 2022". El valor del coeficiente Rho de Spearman, que es de 0.511, indica
estadisticamente una correlacion positiva moderada, segln la interpretacién de Bisquerra

(2009).



Hipotesis especifica 3

Ho: La comunicacion interna horizontal de la gestion municipal no incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el
afio 2022.

Hi: La comunicacion interna horizontal de la gestion municipal incide
significativamente en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el
afo 2022.

Tabla 16
Correlacion entre la Comunicacion Interna Horizontal (CIH) y Compromiso

Organizacional (CO)

CIH CO
Rho de Spearman CIH Coeficiente de correlacion 1,000 694"
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
co Coeficiente de correlacion 694" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion

Dado que el p-valor bilateral (p-valor = 0.000) es inferior al nivel de significacion o
establecido en 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. En otras
palabras, se concluye que "La comunicacion interna horizontal de la gestion municipal tiene
un impacto significativo en el compromiso organizacional de la Municipalidad de Supe
Pueblo en el afio 2022". El valor del coeficiente Rho de Spearman, que es de 0.694, indica
estadisticamente una correlacion positiva moderada, segun la interpretacion de Bisquerra

(2009).



5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusién de resultados

Los resultados presentados en este estudio indican que la comunicacion interna de la
gestion municipal tiene un impacto significativo en el compromiso organizacional de
la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022, con una correlacion Rho de
Spearman de 0.716, lo que representa una correlacion positiva alta. Este hallazgo se
basa en la observacion de que las personas experimentan una comunicacion adecuada,
abarcando las tres categorias de comunicacion interna: ascendente, descendente y
horizontal.; la cual permite desarrollar un dialogo entre los diferentes servicios o
unidades que brinda la municipalidad, basada en la participacion ciudadana, difusion
de actividades, capacitacion especializada, fomentar el desarrollo social y la
transmision de necesidades de la ciudadania a la gestion de turno, casi nadie ha tenido
dificultad o inconvenientes en el cumplimiento de su compromiso afectivo, normativo
y continuo dentro de la gestion municipal, la cual estar sustentada en la promocién
activa, en el cumplimiento de valores, la motivacion laboral, el respaldo normativo,
las capacitaciones y la oportunidad de crecer profesional y personalmente. Este
hallazgo guarda semejanza con lo sefialado por Salas (2020), quien sugiere, mediante
una reflexion profunda en el ambito de la gestion puablica, centrarse en fomentar el
fortalecimiento de la relacion entre el gerente y los trabajadores. Ademas, propone
impulsar la adaptacion progresiva de la institucion a las nuevas tendencias
organizacionales del siglo XXI.. Hurtado (2022) refiere que el 72,8% de los

encuestados tiene un adecuado compromiso organizacional. Garcia (2022) Indica que



hay una correlacion positiva muy fuerte entre la gestion administrativa y el
compromiso organizacional de los colaboradores en una municipalidad

Los resultados presentados en este estudio indican que la comunicacion interna
ascendente de la gestion municipal tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022, con una
correlacion Rho de Spearman de 0.662, representando una correlacion positiva
moderada. Esto sustentado en el desarrollo de didlogos oportunos entre las partes,
participacién en soluciones organizacionales con los superiores, presentacion de
informes oportunos, identificacion oportuna des desarrollo o impacto de los proyectos
institucionales y el uso de canales de comunicacién dentro y fuera de la organizacion;
en el cumplimiento de las metas institucionales, en la identificacion de los
inconvenientes o dificultades como si fueran propios, en el incentivo por parte de las
autoridades, en el apego emocional de las autoridades y el crecimiento organizacional.
Los aspectos de esta dimension guardan similitud con lo expresado por Donoso y Pinto
(2020) refieren que el 85,71% del total del universo de encuestados muestra una
tendencia positiva hacia el compromiso afectivo. Hurtado (2022) refiere que el 31.5%

afirman tener un adecuado compromiso afectivo.

Los resultados presentados en esta investigacion indican que la comunicacién interna
descendente de la gestion municipal tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022, con una
correlacion Rho de Spearman de 0.511, representando una correlacion positiva
moderada. Este hallazgo se fundamenta en la claridad de la informacion proporcionada
por las autoridades o el jefe inmediato, la adecuada difusion de la misién o vision de

la institucion municipal, el desarrollo y supervision continua de los responsables en



cada area 0 unidad de desarrollo institucional, la claridad de los mecanismos de
participacion ciudadana, la transparencia en la contratacion de obras publicas, la
creacion de escenarios para fortalecer las relaciones laborales, el apoyo al personal en
todos los niveles, la implementacion de normas para el crecimiento institucional, la
provision de estabilidad laboral y la valoracion del compromiso laboral.. Los aspectos
de esta dimension guardan similitud con lo expresado por Donoso y Pinto (2020)
refieren que el 64,29% del total del universo de encuestados muestra una tendencia
negativa hacia el compromiso normativo. Hurtado (2022) refiere que el 31,9% afirman

tener un adecuado compromiso normativo.

Los resultados presentados en esta investigacion indican que la comunicacion interna
horizontal de la gestion municipal tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022, con una
correlacion Rho de Spearman de 0.694, representando una correlacion positiva
moderada. Este hallazgo sugiere que la interaccion y comunicacion entre los distintos
niveles y areas dentro de la institucion municipal contribuyen de manera significativa
al compromiso de los colaboradores con la organizacion. Esto sustentado en la
transmision de conocimiento a sus compafieros, en la participacién social e integracion
institucional, en el intercambio de informacién en beneficio del municipio, en el
trabajo en equipo, en el fortalecimiento de las relaciones laborales y en la
responsabilidad del personal a cargo del control y supervision de los proyectos
institucionales; en la oportunidad laboral por parte de la institucion, en la promocion
del personal, en la adecuada practica de valores y costumbres, en el desarrollo de
actividades que se relaciones con el crecimiento personal y la promocion al personal

segun su productividad. Los aspectos de esta dimension guardan similitud con lo



expresado por Pulla (2022) refiere que estilos de liderazgo, especialmente el liderazgo
transformacional, influye directamente en el compromiso organizacional. Donoso y
Pinto (2020) refieren que el 54,29% del total del universo de encuestados muestra una
tendencia positiva hacia el compromiso de continuacion. Hurtado (2022) refiere que

el 25,7% afirman tener un adecuado compromiso continuo.



6.1

6.2

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

Segun la prueba de hipdtesis que reveld una correlacion positiva alta de 0.716, se
puede concluir que la comunicacion interna de la gestion municipal tiene un
impacto significativo en el compromiso organizacional de la Municipalidad de
Supe Pueblo en el afio 2022.

De acuerdo con la prueba de hipotesis que mostré una correlacion positiva
moderada de 0.662, se puede inferir que la comunicacion interna ascendente de la
gestion municipal incide de manera significativa en el compromiso organizacional
de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022.

Basandonos en la prueba de hip6tesis que revelé una correlacion positiva
moderada de 0.511, se puede deducir que la comunicacién interna descendente de
la gestion municipal incide de manera significativa en el compromiso
organizacional de la Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022.
Considerando la prueba de hipotesis que arrojo una correlacion positiva moderada
de 0.694, se puede concluir que la comunicacion interna horizontal de la gestion
municipal incide de manera significativa en el compromiso organizacional de la

Municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022.

Recomendaciones



Planificar estrategias para fortalecer los vinculos de comunicacion interna entre los
empleados, debido a que la comunicacion interna es un recurso que indica una

comunicacion insuficiente entre los empleados.

Disefiar planes y programas de concientizacion porque el compromiso organizacional
dominante es constante, lo que demuestra que los empleados se sienten
comprometidos con su trabajo porque intentan asegurar sus puestos de trabajo y

respetando las reglas.

Se deben utilizar canales de comunicacion formales, pues segun el resultado obtenido,
la comunicacion informal ocupa una posicion dominante en los procesos de
comunicacion entre los funcionarios de la administracion de proteccion civil de la

municipalidad.

Celebrar alianzas estratégicas con instituciones publicas o privadas para fortalecer la

comunicacion e identidad con la organizacion de empleados de esa entidad publica.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

COMUNICACION INTERNA DE LA GESTION MUNICIPAL Y SU INCIDENCIA EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LA MUNICIPALIDAD DE HUALMAY, 2022

< DISENO DE POBLACIONY
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INVESTIGACION MUESTRA
Problema General Objetivo General Hipotesis General
e Comunicacion
¢De qué manera incide la | Determinar la incidencia entre la | La comunicacion interna de la interna ascendente
comunicacién interna de la | comunicacion interna de la gestion | gestion municipal incide | Variable X: e Comunicacién Tipo de Investigacion:
gestion  municipal en el | municipal y el compromiso | significativamente en el | Comunicacion interna descendente | Basica
compromiso organizacional de | organizacional de la | compromiso organizacional de la | interna e Comunicacion
la Municipalidad de Supe MUfJICIpalldad de Supe Pueblo en Murlelpalldad de Supe Pueblo en interna horizontal
Pueblo en el afio 2022? el afio 2022. el afio 2022. _—
Disefio de
Hipotesis Especificos Invest_lga_cmn
Descriptivo -
Problemas Especificos Objetivos Especificos 1) La comunicacioén interna Correlacional
ascendente de la gestién municipal
1) ¢De qué manera | 1) Describir la incidencia | jncide significativamente en el Poblacién: 80
incide la comunicacion interna | de la  comunicacion interna | compromiso organizacional de la X personas
ascendente de la  gestion | ascendente de la gestion municipal | wMunicipalidad de Supe Pueblo en
municipal en el compromiso | sobre el Compromiso | gl afio 2022. M r
Organizacional de la Ol’ganizacional de la 2) La comunicacion interna
Municipalidad de Supe Pueblo | Municipalidad de Supe Puebloen | descendente de la  gestion . Y
en el afio 2022? el afio 2022. municipal incide _ e Compromiso Muestra: 66
2) ¢De qué manera | 2) Describir la incidencia | significativamente en el | Variable'Y: afectivo ersonas
incide la comunicacion interna | de la  comunicacion interna | compromiso organizacional de la c . » Compromiso _ P
descendente de la gestion | descendente de la  gestion | Municipalidad de Supe Pueblo en | orbroTi0 normativo Donde:
municipal en el compromiso | municipal sobre el compromiso | ef afio 2022. organizacional | & Compromiso M=M i
continuo =Muestra de estudio

organizacional de la
Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022?

3) ¢(De qué manera
incide la comunicacion interna
horizontal de la  gestién
municipal en el compromiso
organizacional de la
Municipalidad de Supe Pueblo
en el afio 2022?

organizacional de la
Municipalidad de Supe Pueblo en
el afio 2022.

3) Describir la incidencia
de la comunicacién interna
horizontal de la gestién municipal
sobre el Ccompromiso
organizacional de la
Municipalidad de Supe Pueblo en
el afio 2022.

3) La comunicacién interna
horizontal de la gestion municipal
incide significativamente en el
compromiso organizacional de la
Municipalidad de Supe Pueblo en
el afio 2022.

X=Comunicacion
interna

Y = Comportamiento
organizacional

r = Grado de relacién
entre las variables




Anexo 2: Instrumentos
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS COMUNICACIONES INTERNAS
A. Introduccién

Estimado participante, este formulario forma parte de una investigacion
destinada a recopilar informacién sobre la comunicacion interna en la
administracién municipal y su impacto en el compromiso organizacional en la
municipalidad de Supe Pueblo en el afio 2022. Valoramos tu perspectiva

personal, la cual resulta fundamental para nuestro estudio.
B. Instrucciones

Este cuestionario se mantiene en anonimato. Te agradecemos que respondas
con sinceridad.

Lee atentamente cada pregunta. Cada una presenta cinco opciones de
respuesta.

Responde a las preguntas marcando con una " X" en un solo cuadro, de acuerdo
con tu opinion.

La escala de calificacion es la siguiente:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl w | ND|F

Siempre

A. Contenido



item Comunicacion interna ascendente
1 Se desarrollan dialogos oportunos entre el personal y las
autoridades ediles
) Particjpa en las propuestas o soluciones frente a sus
superiores
3 La autoridades o responsables del &rea acepta su
propuesta o alternativa de solucién que plasmo
4 Informa oportunamente los resultados o conseguidos de
sus actividades a sus superiores
: Informa oportunamente las necesidades y problemas que
se presentan en su trabajo
6 Informa oportunamente sobre el desarrollo o impacto de
los proyectos institucionales
; Informa oportunamente los pedidos y necesidades
referentes a la gestion municipal
8 La organizacion desarrolla medios o canales de
concertacion de forma adecuada
item Comunicacion interna descendente
9 Las autoridades o superiores informan claramente las
actividades que deben de realizar el personal
10 Las autoridgdes: 0 superiores difunden la mision y vision
de la organizacion al personal
1 Recib_e _capacitaciones y entrenamientos segin la
especialidad o area laboral
1 Re_cit?e informacion  sobre _ I_os cumplimientos de
objetivos o0 avances de sus actividades
13 Las_au_toridades 0 superiores brindan un trato justo y
equitativo al personal
1 Las au_to_ridades supervisan y evalian adecuadamente
sus actividades laborales
15 Las aqtoridades comu_nican adecuadamente sobre las
actuaciones preparatorias sobre la contrata de obras
16 Las_ _ autplridaQes promocionan  mecanismos  de
participacion ciudadana
item Comunicacion interna horizontal
17 | Comparto conocimiento a sus comparieros de trabajo
18 Participa de actividades sociales y de integracion que me

brinda la institucion




19

Facilito el intercambio de informacién con diferentes
areas en beneficio de la organizacion

20

Fomento y participo el trabajo en equipo en la institucion

21

Mantiene buena relacion laboral con sus compafieros

22

Los responsables del area trasmiten sus experiencias
segun su especialidad

23

La institucion cuenta con personal suficiente para el
control y monitoreo de proyectos institucionales

24

La institucion brinda informacién oportuna a la
ciudadania sobre el desarrollo de sus actividades
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A. Introduccién

Estimado participante, este cuestionario forma parte de una investigacion cuyo
objetivo es recabar informacidn sobre la Comunicacion interna en la gestién
municipal y su influencia en el compromiso organizacional de la municipalidad
de Supe Pueblo en el afio 2022. Tu perspectiva personal es esencial para

nuestro estudio.
B. Instrucciones

Este cuestionario garantiza el anonimato. Te solicitamos responder con
honestidad.

Lee detalladamente cada pregunta. Cada una ofrece cinco opciones de
respuesta.

Responde a las preguntas marcando con una "X" en un solo cuadro, de acuerdo

con tu opinion.

La escala de calificacion es la siguiente:

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

A. Contenido



item Compromiso afectivo
1 Se siente parte del cumplimiento de las misiones o0 metas
organizacionales
) La institucion compromete a todo el personal con las
metas u objetivos organizacionales
3 Las dificultades o inconvenientes organizacionales las
considera como si fuera de usted
4 La institucién promueve el sentimiento de pertenencia
en su personal
: La institucion valora e incentiva el trabajo realizado de
sus trabajadores
6 Siente usted un apego emocional por la organizacion a
al que pertenece
; Tiene motivacién para el desarrollo de sus actividades
cotidianas
8 El crecimiento organizacional es muy importante para
usted
item Compromiso normativo
9 La organizacion crea escenarios que conduzcan a una
buena relacién laboral
10 L_a organizacién proporciona ayuda al personal de todo
nivel
1 La orggni_zacién establece n_ormativas que incrementen
el sentimiento de pertenencia
1 L_a organizacion transmite respaldo al personal de todo
nivel
13 La organizacion _fomenta 0 proporciona estabilidad
laboral a sus trabajadores
14 | La organizacion crea vinculos laborales entre las partes
15 La qrganizacién valora el apego laboral de sus
trabajadores
16 !_a organiz_acién proporc_iona medios que transmitan la
importancia de sus trabajadores
Item Compromiso continuo
17 | La organizacion ofrece oportunidades laborales




18

La organizacion promueve la lealtad en sus trabajadores

19

La lealtad laboral de sus trabajadores es importante para
la organizacion

20

La organizacion practica valores y buenas costumbres en
su institucion

21

La institucion promueve o desarrolla actividades que
permitan el crecimiento de su personal

22

La organizacion fija metas y funciones de su personal en
todas las areas

23

Es importante el desarrollo de capacitaciones para la
organizacion

24

La organizacion promueve la permanencia del personal
segun su productividad




Anexo 3: Juicio de experto
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres:
1.2 Titulo de la investigacion: Comunicacion interna de la gestion municipal y su incidencia
en el compromiso organizacional de la municipalidad de Supe Pueblo 2022.

1.3 Autor del Instrumento: Econ. Julio Humberto Cruz Toledo

ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS

TA | A | D | TD

¢La herramienta de recoleccién de datos recopila la
informacion necesaria para abordar la problemética de
investigacion?

¢El instrumento propuesto aborda de manera efectiva los
objetivos planteados en el estudio?

¢Laestructura del instrumento se ajusta de manera apropiada?

¢La propuesta del instrumento es pertinente?

¢Lasecuencia presentada facilita el desarrollo coherente del
instrumento?

¢El instrumento de medicion refleja con precisiéon las variables
de investigacion?

¢Los items son formulados de manera clara y comprensible?

¢El nimero de items es adecuado para la investigacion?

¢La modalidad de respuesta es apropiada para los items
planteados?

¢ Los items cuentan con una codificacion de respuesta
definida?

TA : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable
| . Indiferente
D : Desacuerdo

TD  : Totalmente en desacuerdo
Apreciaciones y recomendaciones:

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

N L

N
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< _E .. MNT 32S

Firmay sello de experto89
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NAL
CARRION

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres:

1.2 Titulo de la investigacion: Comunicacion interna de la gestion municipal y su incidencia
en el compromiso organizacional de la municipalidad de Supe Pueblo 2022.

1.3 Autor del Instrumento: Econ. Julio Humberto Cruz Toledo

Il. ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS

TA | A | D | TD

¢La herramienta de recoleccion de datos recopila informacion
que permita abordar la problematica de investigacion?

¢El instrumento propuesto satisface los objetivos planteados
en el estudio?

¢Laestructura del instrumento es la apropiada?

¢La propuesta del instrumento es adecuada?

¢Lasecuencia presentada facilita el desarrollo coherente del
instrumento?

¢El instrumento de medicion refleja de manera precisa las
variables de investigacion?

¢ Los items se expresan de manera clara 'y comprensible?

¢El nimero de items es el adecuado para la investigacion?

¢La modalidad de respuesta es apropiada para los items
planteados?

¢ Los items cuentan con una codificacion de respuesta
definida?

TA  : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable
| . Indiferente
D : Desacuerdo

TD  : Totalmente en desacuerdo
Apreciaciones y recomendaciones:

DMl N® 43847071
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres:

1.2 Titulo de la investigacion: Comunicacion interna de la gestion municipal y su incidencia
en el compromiso organizacional de la municipalidad de Supe Pueblo 2022.

1.3 Autor del Instrumento: Econ. Julio Humberto Cruz Toledo

I1. ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS TA| A I D |TD
¢La herramienta de recoleccion de datos recopila informacion
que permita abordar la problematica de investigacion?
¢El instrumento propuesto satisface los objetivos planteados
en el estudio?
¢Laestructura del instrumento es la apropiada?
¢La propuesta del instrumento es adecuada?
¢Lasecuencia presentada facilita el desarrollo coherente del
instrumento?
¢El instrumento de medicion refleja de manera precisa las
variables de investigacion?
¢ Los items se expresan de manera clara y comprensible?
¢El nimero de items es el adecuado para la investigacion?
¢Lamodalidad de respuesta es apropiada para los items
planteados?
¢ Los items cuentan con una codificacion de respuesta
definida?

TA  : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable

| - Indiferente

D : Desacuerdo

TD  : Totalmente en desacuerdo

Apreciaciones y recomendaciones:

C 27 ¢

Firmay sello de expertog]



Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos
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" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

COMUNICACION INTERNA

Evaluacion de la confiabilidad del cuestionario mediante el Coeficiente Alfa de
Cronbach:

La confiabilidad del instrumento se determiné utilizando la Prueba del Coeficiente Alfa de
Cronbach. La ventaja de este coeficiente radica en que solo requiere una Unica administracion
del instrumento de medicién. Los valores pueden oscilar entre 0 y 1, donde 0 indica una
confiabilidad nula y 1 representa una confiabilidad total.

Seguidamente presentamos los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Formula;

k. s
1 2

K-1| s

a =
Donde:
K es el nimero de items

2. 57 es la suma de varianza de cada item.

2. S%es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,863 24

Como se evidencia, el coeficiente tiene un valor superior a 0.863. De acuerdo con Martins y
Palella (2012), este valor indica una confiabilidad alta del instrumento, lo que implica la

aceptacion de las hipotesis formuladas.



COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Evaluacion de la confiabilidad mediante la Prueba del Coeficiente Alfa de Cronbach:
Se determino la confiabilidad del cuestionario utilizando la Prueba del Coeficiente Alfa de
Cronbach. La ventaja de este coeficiente radica en que solo se necesita una Unica
administracion del instrumento de medicion. Los valores pueden variar entre 0 y 1, donde 0
indica una confiabilidad nula y 1 representa la confiabilidad total.

Seguidamente, presentamos los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Formula;
K g
a = 1 Z .
K-1| 8’
Donde:

K es el nimero de items
2. 57 es la suma de varianza de cada item.

2. S% es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
902 24

Como se evidencia, el valor del coeficiente es superior a 0.902. De acuerdo con Martins y
Palella (2012), esto indica una confiabilidad muy alta del instrumento. En otras palabras, se

puede afirmar que las hipdtesis planteadas son aceptadas.

Anexo 5: Evidencia fotografica
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