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RESUMEN 

La presente investigación: “Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025”, tuvo como 

objetivo determinar el nivel de relación entre las variables de estudio; en ese orden de 

ideas, la investigación se realizó mediante el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional 

y diseño no experimental; asimismo, como técnica de recojo de información fue la 

encuesta y se aplicó un cuestionario a 90 colaboradores. Los resultados, 

correspondientes a la distribución conjunta de variables, evidenciaron que el 16% de 

los encuestados indicaron que la relación es “Excelente”; asimismo, el 13% refieren 

que la relación se ubica en los niveles de “Bueno” y “Regular”; el 9% calificaron que la 

relación es “Mala” y el 7% señalaron que la relación es muy mala. Los resultados 

inferenciales de la prueba de hipótesis de Rho de Spearman señalan que existe una 

correlación positiva alta (,784); su significancia bilateral fue 0.001, siendo inferior al 

nivel de significancia establecido (p < 05), por lo tanto, se aceptó la hipótesis de 

investigación. En esa línea, se concluye que sí existe relación entre las variables de 

estudio. Por lo tanto, se recomienda a la gerencia fortalecer la comunicación interna 

de la gerencia, logrando implementar canales de comunicación más efectiva, buenas 

prácticas de comunicación participativa y espacios de retroalimentación continua, a fin 

de fortalecer la comunicación y, por ende, la satisfacción de los colaboradores. 

 

Palabras claves: Comunicación interna, comunicación ascendente, comunicación 

descendente, comunicación lateral, satisfacción laboral.  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

xvi 

 

ABSTRACT 

This research, "Internal Communication and Job Satisfaction in the Regional 

Infrastructure Management of the Regional Government of Tumbes, 2025," aimed to 

determine the level of relationship between the study variables. Accordingly, the 

research was conducted using a quantitative, correlational, and non -experimental 

design. Data was collected through a survey, and a questionnaire was administered to 

90 employees. The results, corresponding to the joint distribution of variables, showed 

that 16% of respondents indicated that the relationship was "Excellent"; 13% reported 

that the relationship was at the "Good" or "Fair" levels; 9% rated the relationship as 

"Poor"; and 7% indicated that the relationship was very poor. The inferential results of 

Spearman's rank correlation coefficient test indicate a high positive correlation (,784). 

Its two-tailed significance was 0.001, which is lower than the established significance 

level (p < 0.05); therefore, the research hypothesis was accepted. Accordingly, it is 

concluded that a relationship exists between the study variables. Therefore, it is 

recommended that management strengthen internal communication by implementing 

more effective communication channels, best practices in participatory communication, 

and spaces for continuous feedback, in order to strengthen communication and, 

consequently, employee satisfaction. 

 

Keywords: Internal communication, upward communication, downward 

communication, lateral communication, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Es de vital importancia que las instituciones del Estado cuenten con una buena 

planificación de la comunicación; puesto que, ello contribuye de manera positiva en la 

mejora de la operatividad de los servicios públicos y la satisfacción laboral de los 

colaboradores. En ese sentido, resulta importante que la comunicación sea óptima, a 

fin de mejorar la productividad laboral y alcanzar los resultados institucionales en el 

sector público. 

El Grupo Adecco (2022) reporta que el 27% de los trabajadores han renunciado a sus 

empleos debido a factores como la falta de liderazgo, una deficiente comunicación 

interna, bajos salarios y un clima laboral inadecuado. En 2023, la misma entidad señala 

que en España el 56 % de los directivos no identifican problemas de comunicación 

interna en sus organizaciones; sin embargo, solo el 14% recibe formación específica 

para abordarlas, evidenciando una escasa voluntad por mejorar esta dimensión crucial 

del entorno laboral. Por lo tanto, la comunicación interna y la satisfacción laboral son 

variables fundamentales en las organizaciones para mantener a los colaboradores 

informados, ayuda a combatir los rumores y al entendimiento de los objetivos y valores 

de la institución, optimizando las relaciones saludables en el contexto laboral. 

En Ecuador, Cueva y Cueva (2024) señalan que en las entidades públicas se identificó 

que no existe un plan de comunicación interna que establezca los lineamientos y las 

políticas a seguir en torno a este aspecto. En ese contexto, los autores determinaron 

que al menos el 68% de las instituciones no cuentan con una planificación adecuada 

de la comunicación y el 54% de los colaboradores de las instituciones desconocen los 

objetivos institucionales. En ese contexto, el autor refiere que la ausencia de una 

adecuada planificación, lo cual limita los lineamientos organizacionales y el sentido de 

pertenencia de los colaboradores. 
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En el contexto nacional, Curilla et al. (2023) manifiestan que en una Unidad de Gestión 

Educativa Local (UGEL) se logró determinar que el 53% de los trabajadores percibe 

un mal clima organizacional que produce insatisfacción laboral debido a la deficiente 

comunicación interna en la entidad; de la misma forma, el 49% de los colaboradores 

expresó que la ausencia de objetivos claros en la entidad genera conflictos internos 

laborales de manera frecuente. En ese contexto, los autores añaden que las 

deficiencias que se presentan en torno a la comunicación interna tienen un impacto 

negativo en las relaciones interpersonales y el ambiente laboral.  

Chávez y Coronel (2023) señalan que una de las deficiencias de la comunicación 

interna en las instituciones surge porque la información no fluye de manera oportuna, 

clara y comprensible entre las distintas gerencias y oficinas existentes en el pliego 

institucional. En ese contexto, el 48.7% de los colaboradores de una institución señalan 

que los mensajes internos llegan de manera tardía, lo cual genera confusión entre los 

colaboradores. En ese orden de ideas, los autores refieren que el 56.4% refiere 

insatisfacción laboral en la entidad.  

En el contexto local, SERVIR (2023) contextualiza a nivel global la difícil situación de 

los gobiernos regionales; en ese contexto, la entidad precisa que el 57% de los 

servidores públicos demuestran un malestar en la entidad, debido a que la información 

no llega de manera oportuna a las oficinas, retrasando las labores.  

En el siglo de la modernidad, es importante que las empresas e instituciones tomen 

muy en cuenta el estado en el que los colaboradores desarrollan sus funciones y 

ayudan al cumplimiento de las metas y objetivos estratégicos e institucionales; a la 

vez, las organizaciones deben considerar el nivel de motivación y satisfacción que 

sienten al formar parte de la empresa. 

La investigación precisa el análisis de estudios previos que se han desarrollado en los 

diversos contextos: internacional, nacional, regional e institucional, con el propósito de 

conocer el nivel estudio en base al objeto de investigación.  

Corona et al. (2023) evidencian que en la principal institución pública del sector salud 

en Hidalgo, México, la baja satisfacción laboral afecta gravemente la productividad, 

reflejada en un 62 % de trabajadores que manifiestan desconfianza, miedo e 
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indiferencia. Esta situación se relaciona con el clima organizacional negativo, la falta 

de reconocimiento y las escasas oportunidades de desarrollo. Por ende, es importante 

que las organizaciones fortalezcan sus indicadores de gestión del talento para elevar 

la satisfacción laboral y cumplir eficientemente sus objetivos institucionales. 

Además, Carlos et al. (2025) manifiestan que en una entidad pública del Perú el 61% 

de los colaboradores reporta insatisfacción con los canales de comunicación interna 

que se emplea y el 57% manifiesta que recibe información incompleta o contradictoria. 

Es preciso mencionar que esta situación produce incertidumbre en los trabajadores y 

baja confianza en torno a la gestión institucional, lo cual afecta de manera negativa en  

el desempeño institucional.  

De la misma forma, la realidad no es ajena en la Gerencia Regional de Infraestructura 

del Gobierno Regional de Tumbes; puesto que, sea evidenciado retrasos a nivel de 

gestión debido a que la información no llega de manera oportuna y genera una 

deficiencia a nivel de gestión. Asimismo, la comunicación interna se refleja con 

debilidades que impacta de manera negativa en los colaboradores, lo que produce 

insatisfacción en los colaboradores.  

Posterior a la revisión del fenómeno que engloba la problemática de las variables: 

comunicación interna y satisfacción laboral, surgieron las siguientes interrogantes de 

estudio: ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y la satisfacción laboral en 

la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025? De 

la misma forma, se plantearon tres interrogantes específicas ¿Cuál es la relación entre 

la comunicación ascendente y la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes?; ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación descendente y la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes? y ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación lateral y la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes? 

A continuación, se exponen las razones que justifican el motivo por la cual se realizó 

la investigación: La utilidad teórica de la investigación se sustenta en la contribución a 

la literatura existente en base a la relación de las variables de comunicación interna y 
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satisfacción laboral en instituciones regionales del Estado, específicamente en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes. Aunado a ello 

y, en base a los resultados del estudio, la presente investigación permitió contrastar 

las teorías existentes de las variables y se constituye como un aporte conceptual útil 

para las futuras investigaciones.  

La justificación práctica de la investigación se sustentó en la obtención de información 

precisa acerca de las prácticas, canales y estrategias de comunicación utilizados en la 

gerencia y su efectividad percibida por los trabajadores. A partir de ello, los resultados 

permitieron proponer recomendaciones de mejora en base a las necesidades de la 

institución, para lo cual se pueden implementar manuales de comunicación interna, 

capacitaciones, mejoras en el flujo de información y entre otros.  

El aporte metodológico del estudio se sustenta en la aplicación de la investigación 

cuantitativa, correlacional y diseño no experimental, el mismo que tuvo como fin 

contribuir de manera eficaz en la obtención de resultados, posibilitando la obtención 

de datos que describen la relación de las variables. Asimismo, la elaboración de un 

cuestionario validado y confiable permitirá ser replicado para futuros estudios en 

entidades pública similares.  

La utilidad social de la investigación se sustenta en la identificación de posibles 

deficiencias comunicativas que puede afectar la motivación y el bienestar personal de 

los colaboradores. Asimismo, el estudio posee relevancia social porque identificó 

factores importantes en la comunicación dentro de la institución, el cual contribuye en 

fortalecer las relaciones interpersonales, mejorar el desempeño de los colaboradores 

y promover un clima organizacional adecuado, ayudando a mejorar el nivel de atención 

hacia los usuarios (población). 

La justificación económica de la investigación se sustenta mediante la evidencia 

empírica que permitió identificar factores claves en el proceso de comunicación interna 

y su relación con el desempeño laboral, el cual constituye un componente importante 

para optimizar el uso del recurso humano (eficiencia) y financiero de la gerencia y del 

Gobierno Regional de Tumbes (mejores resultados: eficacia). 
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Finalmente, se formuló el siguiente objetivo general: Determinar la relación entre la 

comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura 

del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. También, se manifestaron tres objetivos 

específicos: establecer la relación entre la comunicación ascendente y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes; 

analizar la asociación entre la comunicación descendente y la satisfacción laboral en 

la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes y  

determinar la relación entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes.  
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

2.1. Bases teórico – científicas  

Comunicación interna. Es importante resaltar que, en el contexto actual, la 

comunicación interna ha tomado un rol importante en el desarrollo de las 

actividades diarias de las organizaciones, posicionándose como un aspecto 

fundamental para mantener buenas relaciones entre los colaboradores. En ese 

marco, Torres (2012) señala que la comunicación interna son las diversas acciones 

de comunicación que realiza la organización para mantener buenas relaciones 

entre los colaboradores con el fin de que ambiente laboral sea óptimo. 

Asimismo, Benítez (2025) menciona que la comunicación interna se consolida en 

un proceso estratégico que nace como la finalidad de motivar al equipo humano e 

integrar a los colaboradores a los objetivos institucionales.    

A la vez, Pérez y Pérez (2025) refieren que la comunicación interna contribuye al 

aumento de la productividad; asimismo, ayuda a evitar conflictos, mejora la relación 

entre los trabajadores y genera un ambiente de tranquilidad en la organización. 

Asimismo, permite integrar a los colaboradores para que se identifiquen con la 

entidad de la empresa u organización.   

Teoría de la comunicación interna. Robbins (1999), quien plantea que el proceso 

de comunicación en una organización consta del intercambio y comprensión de 

significados, lo cual resulta sumamente importante para la operatividad 

institucional. En ese orden de ideas, el teórico plantea que la comunicación interna 

mantiene tres flujos importantes, los cuales se detallan a continuación: 

Comunicación lateral, descendente y ascendente.  En ese contexto, resulta 

imprescindible la medición de la comunicación interna mediante las dimensiones 

antes planteadas; puesto que, en las organizaciones, la comunicación se desarrolla 

desde la alta dirección hacia los colaboradores de menor jerarquía (comunicación 

descendente); asimismo, los colaboradores tienen la necesidad de mantener 
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comunicación con sus superiores (comunicación ascendente) y la comunicación 

también fluye entre colaboradores (comunicación lateral). 

Dimensión comunicación ascendente. Introini (2023) indica que este tipo de 

comunicación se dirige desde los colaboradores de nivel jerárquico bajo hasta el 

más alto. Es importante resaltar que la dimensión está compuesta por los siguientes 

indicadores: 

Buzón de sugerencias. Vieira y Balestra (2024) mencionan que el buzón de 

sugerencias es un recurso que permite recoger inquietudes, opiniones y propuestas 

del personal, convirtiéndose en una herramienta estratégica para la gestión del 

cambio organizacional.  

En el Gobierno Regional de Tumbes ha sido implementado de manera satisfactoria 

del buzón de sugerencia; en ese contexto, los colaboradores expresan sus quejas 

en ese medio de comunicación y los gerentes y jefes de oficina son los encargados 

de tomar las medidas correctivas.  

Correo electrónico. Neyra (2023), el correo electrónico es un servicio que permite 

enviar y recibir a través de las plataformas de internet a múltiples usuarios que 

están en línea. Asimismo, el autor señala que esta red sirve para conectar a 

diversas personas sin importar la zona geográfica en la que se encuentren.  

Reporte del cumplimiento. Mena et al. (2025) refieren que el reporte de 

cumplimiento permite a las organizaciones a evaluar el desempeño organizacional 

de los colaboradores mediante la información relacionada con la ejecución de 

diversas actividades.  

Dimensión comunicación descendente. Sabrera y Sudario (2023) señalan que la 

comunicación descendente es aquel intercambio de información que se produce 

desde la alta dirección hacia los colaboradores de menor rango jerárquico. Es 

preciso indicar que la dimensión está compuesta por los siguientes indicadores: 

Memorando. Saldaña et al. (2023) señalan que el memorando es un documento de 

gestión administrativa que tiene un mensaje en específico que se utiliza de manera 

frecuente en las empresas e instituciones públicas. Su finalidad es transmitir 

información de manera rápida en la organización.  
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Manual de funciones. Según Villacorta et al. (2023) precisan que el manual de 

funciones es el documento donde se plasman los diferentes cargos que existen a 

nivel estructural en la organización. A la vez, este documento se puntualizan los 

perfiles que deben de cumplir las personas que desempeñarán cargos específicos.  

Difusión de actividades institucionales. Masseilot (2023) precisa que la difusión de 

actividades se sostiene como el proceso de comunicación, mediante el cual una 

organización difunde las acciones que se realizan en la institución, a fin de 

mantener informados a sus públicos objetivos y fortalecer la relación con los 

mismos.  

Dimensión comunicación lateral. Según Gómez (2023), la comunicación horizontal, 

o lateral, en una empresa ocurre entre empleados del mismo nivel jerárquico, 

aunque pertenezcan a distintos departamentos. Su propósito es coordinar 

actividades e intercambiar información útil, facilitando la colaboración y eficiencia 

en las tareas diarias mediante un intercambio simétrico y fluido. 

Es preciso indicar que la dimensión está compuesta por los siguientes indicadores: 

Reuniones. Ccama y Pari (2024) señalan que una reunión es una congregación de 

personas que se realizan para intercambiar opiniones respecto a diversos temas 

en específico. Asimismo, su función principal es integrar al personal de la 

organización y mantenerse informados sobre las actividades que se realizan en las 

empresas e instituciones.  

Redes sociales. Sanandres (2023) señala que las redes sociales son una estructura 

de comunicación digital que tienen como finalidad transmitir información; aunado a 

ello, estas plataformas posibilitan la interacción en los usuarios. Asimismo, las 

redes sociales tienen como objetivo facilitar el flujo masivo e inmediato de la 

información.   

Sociabilidad entre colegas. Birmingham et al. (2024) refieren que la sociabilidad 

laboral se enmarca en las relaciones interpersonales establecidas entre los 

compañeros de trabajo mediante interacciones frecuentes, de sentido de 

pertenencia y relaciones de apoyo.  

En un estudio realizado por Cuba (2018), el autor refiere que hay asociación entre 

las variables de “comunicación interna” y la “satisfacción laboral”; llegando a 

concluir que, en una organización, para que exista una óptima satisfacción laboral, 
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la comunicación interna debe ser óptima en sus tres niveles: comunicación lateral, 

ascendente y descendente.  

Satisfacción laboral. En el contexto actual, las organizaciones a nivel mundial 

abordan la “satisfacción laboral” que tienen sus trabajadores a la hora de 

desempeñar funciones en la misma; en ese sentido, la satisfacción de los usuarios 

es un elemento importante para el desenvolvimiento de las empresas e 

instituciones. En ese marco, Morillo (2006) refiere que la satisfacción laboral es una 

perspectiva que el individuo tiene en relación a su trabajo. Aunado a ello, el autor 

refiere que las personas pueden tener una actitud positiva o desfavorable, en 

relación al trabajo. 

Asimismo, Shaun (1988) indica que la variable “es el conjunto de sentimientos 

favorables que expresan los miembros de una organización con respecto a la 

visión, misión, objetivos y procesos de la institución, así como el orgullo que sienten 

los empleados por pertenecer a la organización”. A la vez, Robbins (1996) precisa 

que la satisfacción en el trabajo enmarca una actitud de las personas sobre su 

centro laboral, la misma que se sustenta en la carencia de valores que se 

desarrollan en el espacio laboral.  

Cabe destacar la importancia que tiene la satisfacción laboral en las 

organizaciones, puesto que depende exclusivamente de los colaboradores para 

que las instituciones y empresas cumplan sus objetivos; en ese orden de ideas, 

Hernández (2023) señala que la satisfacción laboral está vinculada con la calidad 

del trabajo, la operatividad de la empresa, los niveles de rentabilidad y productividad 

de los colaboradores.  

Teoría de la satisfacción laboral. Palma (2005) postula que la satisfacción laboral 

consiste a la predisposición total que posee una persona frente al puesto laboral 

que viene desempeñando, basado en la experiencia laboral y la rutina del día a día 

dentro de la jornada laboral. En ese sentido, el teórico manifiesta que la satisfacción 

laboral se expresa a través de las siguientes dimensiones:  

Dimensión Significación de tareas. Martínez et al. (2021) señala que la significación 

de tareas como percepción del trabajo realizado impacta de manera positiva sobre 

otras personas y contribuye a mejorar la calidad de vida de las personas. Es preciso 

indicar que la dimensión está compuesta por los siguientes indicadores:  
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Trabajo justo. La Organización Internacional del Trabajo (2024) señala que el 

trabajo justo se basa en que las personas accedan a un empleo que genere un 

ingreso adecuado; asimismo, que exista seguridad en el centro de labores y que 

haya protección social para los colaboradores, sin importar la condición de contrato.  

Satisfacción por la actividad realizada. Calderón et al. (2023), refieren que la 

satisfacción por las actividades realizadas en el trabajo es un estado de ánimo de 

complacencia con las actividades profesionales o empíricas que realiza de manera 

óptima en favor de la organización.  

Responsabilidad. Crespo (2010) puntualiza que la responsabilidad está vinculada 

con el compromiso de las personas y organizaciones para responder a sus 

acciones y decisiones. De la misma forma, el autor señala que la responsabilidad 

implica actuar con ética generando el impacto sobre de los diferentes grupos de 

interés social.  

Dimensión Condiciones de trabajo. Calderón et al. (2023) señalan que las 

condiciones laborales se basan en un conjunto de factores que interceden entre la 

relación que puede existir entre el colaborador con la empresa; en ese contexto, la 

autora precisa que estos elementos son horarios, remuneración, incentivos 

laborales, clima laboral entre otros. Es importante resaltar que la dimensión está 

compuesta por los siguientes indicadores:  

Ambiente confortable. Para Rodríguez (2023) señala que el ambiente de trabajo es 

fundamental para aumentar la productividad, de las empresas y organizaciones; a 

la vez, estos espacios contribuyen a la motivación laboral de los colaboradores que 

está orientados a dar cumplimiento a los objetivos institucionales.  

Buenas relaciones con sus superiores. Calderón et al. (2023) señalan que es de 

vital importancia mantener una relación óptima entre los colaboradores con sus 

superiores; puesto que contribuye con el bu en ambiente laboral. En ese marco, el 

autor señala que es fundamental establecer un ambiente laboral adecuado donde 

los colaboradores se sientan cómodos y seguros de expresar sus opiniones.  

Horario acorde a la jornada laboral. El horario laboral es el tiempo máximo que una 

persona desarrolla sus actividades diarias en favor de las entidades. En ese marco, 

la Constitución Política del Perú (1993), en su artículo 25, señala que el horario 

laboral en el Perú es de ocho horas diarias y 48 horas semanales.  
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Dimensión Reconocimiento personal y/o social. Palma (2023) expresa que el 

reconocimiento al personal es de vital importancia en la vida laboral de los 

colaboradores, el mismo que consiste en demostrar la gratitud por el trabajo 

realizado, el cual valora su esfuerzo y resultados obtenidos. Cabe destacar que la 

dimensión está compuesta por los siguientes indicadores:  

Reconocimientos. Alfaro (2023) precisa que el reconocimiento es un componente 

fundamental dentro de las organizaciones, el cual se sustenta en la valoración que 

perciben los colaboradores por el desempeño de sus funciones. En ese sentido el 

autor precisa que el reconocimiento fortalece la satisfacción de los trabajadores e 

impulsa la motivación.   

Motivación por las labores. Morales (2023) precisa que la motivación es un factor 

importante para lograr el éxito de las instituciones, dado que interfiere de manera 

directa en el compromiso, satisfacción y productividad del desempeño laboral. 

Cumplimiento de metas. López et al. (2024) señalan que el cumplimiento de metas 

se constituye como un proceso enfocado en el logro de los objetivos y metas 

establecidas dentro de una institución. Los autores precisan que este cumplimiento 

se logra en función a la coordinación de esfuerzos.  

 

2.2. Antecedentes 

En el contexto internacional, Benítez (2025) en su investigación: “Comunicación 

interna y su relación con la satisfacción laboral”, [artículo científico]. El estudio se 

realizó con la finalidad de establecer la relación entre las variables de comunicación 

interna y satisfacción laboral desde el contexto literario de las variables de estudio. 

En ese contexto, el autor señala que la comunicación interna que se gestiona de 

manera eficiente tiene una repercusión positiva en el compromiso y satisfacción de 

los usuarios. Asimismo, el autor señala que es necesario que se empleen los 

canales de comunicación adecuados para lograr la satisfacción de los usuarios.  

Igualmente, Cárdenas (2022) en su estudio: “impacto de la comunicación 

organizacional en los niveles de desempeño del personal de la empresa Fideos 

Paraíso, Periodo octubre 2021-marzo 2022”, [tesis de titulación]. La investigación 

se realizó con la finalidad de establecer relación entre las variables de estudio. 

Asimismo, la ejecución de la investigación se realizó mediante el enfoque 
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cuantitativo, de tipo correlacional y diseño no experimenta. En el marco de los 

resultados, el autor concluye que en la empresa existe poco involucramiento por 

parte del personal con las acciones de la empresa; de la misma forma, la empresa 

utiliza canales de comunicación formal, sin embargo, existen rumores que dificultan 

el proceso de comunicación dentro de la organización; finalmente, el autor señala 

que es de vital importancia que se formule un plan de comunicación que le permita 

a la empresa mejorar el intercambio de mensajes.  

Finalmente, Aragadvay (2022) en su investigación: “Influencia de la comunicación 

interna en el desempeño del personal en el Hospital Básico Moderno de Riobamba”, 

[investigación de maestría]. El estudio se realizó con el fin de establecer la relación 

entre las variables. La investigación se desarrolló con el enfoque cuantitativo, de 

tipo correlacional y diseño no experimental. En el marco de las conclusiones, el 

autor establece que existe relación entre las variables de estudio (62.1%); también, 

la dimensión patrones se relaciona con la satisfacción laboral (62.5%); igualmente, 

los patrones de comunicación se relacionan con la satisfacción (67%); las barreras 

de comunicación se relacionan con la satisfacción (61.4%) y la retroalimentación 

mantiene relación con la satisfacción (56.3%).  

En el contexto nacional, Pérez y Pérez (2025) en su investigación: “comunicación 

interna y la satisfacción laboral en los trabajadores de un Gobierno local del Perú, 

[artículo científico]. El objetivo de la investigación es determinar la relación entre las 

variables de estudio. La investigación se realizó utilizando el enfoque cuantitativo, 

de diseño no experimental y correlacional. La muestra del estudio se compone de 

88 trabajadores administrativos de un gobierno local del Perú. En el marco de los 

resultados, los autores señalan que existe correlación directa entre las variables de 

estudio, con un coeficiente de Rho de Spearman de ,579; de la misma forma, existe 

correlación directa entre la dimensión comunicación descendente y la satisfacción 

laboral (,511); igualmente, la relación entre la dimensión comunicación ascendente 

y la satisfacción laboral es directa (,436) y existe relación directa entre la 

comunicación horizontal y la satisfacción laboral (,461).  

Asimismo, Pizango (2025) en su investigación: “Comunicación interna y 

satisfacción laboral en las áreas de trabajo de una empresa, Lima”, [artículo 

científico]. El estudio se desarrolla con el propósito de determinar la relación entre 

la comunicación interna y la satisfacción laboral. Es preciso hacer mención que la 
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investigación se desarrolla mediante el enfoque de estudio cuantitativo, de tipo 

correlacional y diseño no experimental. En el marco de los resultados, el autor 

concluye que existe correlación directa entre las variables de estudio, basado en el 

coeficiente de Rho de Spearman (0.709); finalmente, el autor precisa que es de vital 

importancia la buena comunicación interna dentro de la empresa; puesto que la 

misma tiene influencia directa en la satisfacción laboral.  

Igualmente, Esquivel (2023) en su investigación: “Comunicación interna y 

satisfacción laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Huaura, 2023” [investigación de titulación]. La finalidad del estudio es determinar el 

nivel de relación entre las variables de estudio. Es importante hacer mención que 

el estudio se desarrolló empleando el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y 

diseño no experimental. En el marco de los resultados, el autor determina que la 

comunicación formal se relaciona de manera directa con la satisfacción laboral 

según el coeficiente de correlación de Rho de Spearman (0.688); igualmente, la 

comunicación informal se relaciona con la satisfacción (0.625); también, el plan de 

comunicación se relaciona con la satisfacción (0.563); asimismo, los canales de 

comunicación se relacionan con la satisfacción (0.563) y la comunicación interna 

mantiene relación directa con la satisfacción (0.671).  

De la misma forma, Díaz y Vásquez (2022) en su estudio: “Comunicación 

organizacional interna y satisfacción laboral en la municipalidad provincial de 

Huaygayoc - Bambar” [artículo científico]. El estudio se realizó con el propósito de 

establecer relación entre las variables de estudio. De igual forma, se ejecutó 

utilizando la metodología de investigación de enfoque cuantitativo, tipo 

correlacional y diseño no experimental en una muestra conformada por los 

colaboradores del municipio. En el marco de los resultados, los autores 

determinaron que la correlación entre las variables de estudio es significativa con 

un coeficiente de Rho de Spearman de 0,693 entre las variables; asimismo, la 

comunicación ascendente y la satisfacción laboral se relacionan directamente con 

un coeficiente de 0,594; igualmente, existe relación directa entre la comunicación 

descendente y la satisfacción laboral (0,799) y la relación entre la comunicación 

horizontal y la satisfacción laboral es significativa (0,513).  

Finalmente, Campos (2021) en su estudio: “Comunicación interna y satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Buenaventura, Marañón, 
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Huánuco, 2021” [tesis de titulación]. El estudio se desarrolló con el propósito de 

establecer la relación entre las variables de estudio. Cabe señalar que la 

investigación se realizó utilizando el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y 

diseño no experimental. Con referencia a los principales hallazgos, el autor 

establece que existe relación directa entre la comunicación interna y la satisfacción 

laboral, basado en el coeficiente de correlación de Pearson (0.538); de igual forma, 

se determinó que la comunicación transversal se relaciona con la satisfacción 

laboral (0.629); asimismo, la comunicación formal se relaciona con la satisfacción 

(0.519); de la misma forma, la comunicación informal se relaciona con la 

satisfacción (0.541) y las relaciones laborales también influyen en la satisfacción 

(0.655). 

En el contexto local, Zarate (2024) en su estudio: “Comunicación interna y 

satisfacción laboral en trabajadores administrativos de vicerrectorado de 

investigación UNTUMBES, 2024”. [Estudio de titulación]. La investigación se realizó 

con el fin de establecer relación entre las variables. La metodología de la 

investigación es correlacional, de enfoque cuantitativo y diseño no experimental. En 

el marco de los resultados, el autor determina que la comunicación ascendente no 

se relaciona con la satisfacción laboral (0.101); no obstante, la comunicación 

descendente se relaciona de manera directa con la satisfacción (0.717); de la 

misma forma, la comunicación horizontal se relaciona de manera directa la con la 

satisfacción laboral (0.717) y las variables se relacionan directamente (0.759).  

Asimismo, Mariñas y Bustamante (2024) en su investigación: “Clima organizacional 

y satisfacción laboral de la Agencia zorritos Caja Piura, Distrito Zorritos-Provincia 

Contralmirante Villar, Tumbes 2024”, [Tesis de titulación]. La investigación se 

ejecutó con el fin de establecer relación entre las variables de estudio. De la misma 

forma, el estudio se desarrolló utilizando la metodología de investigación 

cuantitativa, de diseño no experimental y de tipo correlacional. En el marco de los 

resultados, el autor concluye que existe correlación directa entre las variables de 

estudio en base a la correlación de Rho de Spearman (0.92); de la misma forma, el 

liderazgo se relaciona de manera directa con la satisfacción (0.76); también, la 

comunicación organizacional se relaciona de manera directa con la satisfacción 

(0.79); finalmente, las relaciones interpersonales también mantienen relación 

directa con la variable satisfacción (0.83).  
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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Variables de investigación 

 Variable 1: Comunicación interna 

Definición conceptual  

Torres (2012) define la comunicación interna como el flujo de información entre los 

miembros de una institución. En ese sentido, el autor refiere que los mensajes que 

circulan dentro de la organización (por múltiples canales de comunicación), tienen 

la finalidad de orientar a los colaboradores hacia el cumplimiento de las metas 

institucionales.    

Definición operacional  

La variable comunicación interna se midió tomando en cuenta la teoría de Robbins 

(1999), quien señala que la comunicación interna se clasifica a través de las 

dimensiones de comunicación lateral, comunicación descendente y comunicación 

ascendente.  Cabe señalar que, para lograr la medición del fenómeno de estudio, 

la información se recogió mediante un cuestionario diseñado con la escala de Likert 

Ordinal, el cual fue elaborado teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de 

la variable.  

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual  

Palma (2005) postula que la satisfacción laboral consiste en la predisposición total 

que posee una persona frente al puesto laboral que viene desempeñando, basado 

en la experiencia laboral y la rutina del día a día dentro de la jornada laboral.  
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Definición operacional   

La variable satisfacción laboral se midió tomando en cuenta la teoría de Palma (2005), 

quien precisa que la variable se clasifica en las siguientes dimensiones: significación 

de tarea, condiciones de trabajo y reconocimiento personal y/o social.  Cabe precisar 

que, para lograr la medición del fenómeno de estudio, la información se recogió 

mediante un cuestionario diseñado con la escala de Likert Ordinal, el cual fue 

elaborado teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de la variable.  

 

3.2. Formulación de hipótesis 

Hipótesis general  

Hi:  Sí existe relación significativa entre la comunicación interna y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe relación entre la comunicación interna y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 

Hipótesis específicas 

Hipótesis especifica 1 

Hi:  Sí existe relación significativa entre la comunicación ascendente y la 

satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe relación entre la comunicación ascendente y la satisfacción laboral en 

la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025. 
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Hipótesis especifica 2 

Hi:  Sí existe relación significativa entre la comunicación descendente y la 

satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe relación entre la comunicación descendente y la satisfacción laboral 

en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025. 

 

Hipótesis especifica 3 

Hi:  Sí existe relación significativa entre la comunicación lateral y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe relación entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 
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Tabla 1 

Operacionalización de las variables   

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Variable 1: 

Comunicació

n interna 

 

Comunicación 

ascendente 

▪ Buzón de sugerencias (1, 2, 

3). 

▪ Correo electrónico (4, 5, 6). 

▪ Reporte del cumplimiento de 

metas (7, 8 y 9). 

1. Utilizo el buzón de sugerencias para comunicar propuestas o necesidades relacionadas con mi trabajo.   

2. Percibo que las autoridades o jefaturas brindan respuesta o retroalimentación respecto a las sugerencias 

enviadas mediante el buzón. 

3. Creo que las sugerencias realizadas mediante el buzón han generado mejoras o cambios en los procesos 

internos de la Gerencia Regional de Infraestructura. 

4. Considero que el correo institucional es un medio eficaz para transmitir mis sugerencias o aportes hacia los 

niveles superiores.   

5. Envió correos electrónicos a mis superiores para comunicar necesidades, dificultades o avances relacionados 
con mis funciones. 

6. Las autoridades o jefaturas atienden oportunamente los correos que envío con consultas o solicitudes 

laborales. 

7. Mis superiores solicitan de manera clara y periódica reportes sobre el cumplimiento de las metas asignadas. 

8. Informo a mis superiores sobre el avance de mis actividades y el cumplimiento de mis metas laborales. 

9. Considero que los reportes de cumplimiento de metas que presento son tomados en cuenta para la toma de 

decisiones dentro de la Gerencia Regional de Infraestructura. 

Comunicación 

descendente 

▪ Memorando (10, 11, 12). 

▪ Manual de funciones (13, 

14, 15). 

▪ Difusión de actividades 

institucionales (16, 17 y 18). 

 

10. Considero que los memorandos son un medio eficaz para comunicar decisiones y disposiciones de los 

superiores. 

11. Recibo memorando con información clara sobre las tareas o responsabilidades que debo cumplir. 

12. Los memorandos emitidos por la Gerencia Regional de Infraestructura se entregan oportunamente para 

realizar mis actividades laborales. 
13. Considero que el manual de funciones contribuye a mejorar la organización y el cumplimiento de mis tareas 

diarias. 

14. El manual de funciones de la Gerencia Regional de Infraestructura se encuentra disponible y accesible para 

su consulta cuando lo necesito. 

15. Recibo información clara sobre mis funciones y responsabilidades a través del manual de funciones 

institucional. 

16. Los canales de comunicación utilizados para difundir las actividades institucionales son adecuados y 

accesibles para los trabajadores. 

17. Recibo información oportuna sobre las actividades institucionales que realiza la Gerencia Regional de 
Infraestructura. 

18. El gerente y subgerente difunden de manera clara las actividades institucionales que se desarrollan dentro de 

la Gerencia. 
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Comunicación 

lateral 

▪ Reuniones (19, 20, 21).   

▪ Redes sociales (22, 23, 24). 

▪ Sociabilidad entre colegas 

(25, 26 y 27).  

19. Las reuniones realizadas entre trabajadores del mismo nivel jerárquico ayudan a mejorar la organización y el 

cumplimiento de los objetivos del área. 

20. Las reuniones entre compañeros permiten resolver dudas y evitar errores en las tareas asignadas.   

21. Participo en reuniones con mis compañeros de área para coordinar actividades relacionadas con nuestras 

funciones. 

22. Utilizo redes sociales (como grupos de WhatsApp u otras plataformas internas) para comunicarme con mis 
compañeros de trabajo sobre actividades laborales. 

23. A través de las redes sociales, recibo información actualizada de mis compañeros que contribuye al desarrollo 

de mis tareas. 

24. Las redes sociales institucionales o grupales facilitan la coordinación diaria entre  los trabajadores de mi área. 

25. Mantengo relaciones cordiales con mis compañeros de trabajo durante la jornada laboral. 

26. Converso con mis colegas para intercambiar ideas o comentarios relacionados con nuestras tareas diarias. 

27. Siento que existe un ambiente de confianza que facilita la interacción entre los trabajadores de mi área. 

Variable 2: 

Satisfacción 

laboral 

Significación 

de tareas 

▪ Trabajo justo (1, 2, 3).  

▪ Satisfacción por la actividad 

(4, 5, 6).  

▪ Responsabilidad (7, 8 y 9).  

1. Considero que las tareas que realizo son asignadas de manera justa entre los trabajadores de mi área. 

2. Siento que mi carga laboral es equilibrada en comparación con la de mis compañeros. 

3. Creo que las tareas que me asignan corresponden adecuadamente a mi puesto y capacidades. 

4. Me siento satisfecho con las actividades que realizo en mi puesto de trabajo. 

5. Considero que las actividades que realizo son interesantes y aportan a mi desarrollo profesional. 
6. Las tareas que realizo me generan una sensación positiva al cumplir con mis responsabilidades. 

7. Cumplo mis tareas laborales con responsabilidad porque considero que contribuyen al funcionamiento de la 

Gerencia Regional de Infraestructura. 

8. Percibo que mi responsabilidad en las actividades asignadas influye directamente en la calidad de l trabajo 

realizado por la Gerencia. 

9. Considero que las responsabilidades asignadas en mi puesto reflejan la importancia de mi labor dentro de la 

Gerencia Regional de Infraestructura. 

Condiciones de 

trabajo 

▪ Ambiente confortable (10, 

11, 12). 

▪ Buenas relaciones con sus 

superiores (13, 14, 15). 

▪ Horario acorde a la jornada 

laboral (16, 17, 18).     

 

10. Percibo que el ambiente físico donde realizo mis labores es cómodo y adecuado para trabajar. 

11. Las condiciones de iluminación en mi área de trabajo favorecen la realización de mis actividades. 

12. La ventilación o temperatura del ambiente de trabajo es apropiada para desempeñar mis funciones. 

13. Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad cuando necesito orientación o apoyo. 

14. Percibo que mis superiores muestran disposición para escuchar mis inquietudes o sugerencias laborales. 
15. Siento que existe confianza y apertura en el trato que recibo por parte de mis superiores. 

16. El horario establecido en la Gerencia Regional de Infraestructura se ajusta adecuadamente a mi carga laboral 

diaria. 

17. El horario de trabajo asignado favorece que organice mis tareas de manera eficiente. 

18. Mi jornada laboral me permite cumplir con mis actividades sin necesidad de extender mi horario de manera 

frecuente. 
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Reconocimient

o personal y/o 

social 

▪ Reconocimientos (19, 20, 

21).  

▪ Motivación por las labores 

(22, 23, 24).  

▪ Cumplimiento de metas (25, 

26 y 27).  

19. Recibo felicitaciones o comentarios positivos cuando desempeño bien mis funciones. 

20. Siento que mis superiores reconocen el esfuerzo que realizo en mis actividades laborales. 

21. Me informan oportunamente cuando mi desempeño es destacado dentro de la institución. 

22. El reconocimiento de mis superiores incrementa mi interés por cumplir adecuadamente mis funciones. 

23. Me siento motivado(a) para realizar mis actividades diarias. 

24. Me siento motivado(a) a seguir mejorando en mi trabajo cuando mis aportes son reconocidos. 
25. Cuando se valora mi desempeño, me esfuerzo más por alcanzar los objetivos establecidos en mi puesto. 

26. El reconocimiento de mis superiores influye positivamente en mi capacidad para lograr los resultados 

esperados. 

27. La retroalimentación positiva que recibo contribuye a que cumpla las metas laborales de manera más efectiva. 
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3.3. Tipo de estudio y diseño de contrastación de hipótesis 

Tipo de investigación: La finalidad del estudio fue básica, de enfoque cuantitativo y 

de tipo correlacional. Para Vergara, et al. (2018), las investigaciones básicas tienen 

como finalidad incrementar el conocimiento, sin tener que aplicarlo; en ese 

contexto, los autores plantean que para adquirir el conocimiento es fundamental 

observar el comportamiento del fenómeno de estudio. Asimismo, Hernández, et al. 

(2014), refieren que las investigaciones de enfoque cuantitativo tienen como 

propósito emplear la estadística para obtener los resultados; puesto que, las 

investigaciones de este enfoque trabajan con datos que son numéricamente 

medibles. Finalmente, Carrera, et al. (2019) señalan que las investigaciones 

correlacionales tienen como principal propósito establecer correlación entre las 

variables de estudio.  

 

Diseño de la investigación.  El diseño del estudio corresponde a no experimental, 

de corte transversal y prospectivo. En ese contexto, Guisasola (2024) precisa que 

las investigaciones de diseño no experimental tienen como propósito obtener 

resultados sin manipular las variables. También, Manterola, et al. (2023) puntualizan 

que los estudios de corte transversal tienen como propósito investigar los 

fenómenos en un determinado momento; en ese contexto, el autor señala que la 

información se recoge una sola vez a lo largo de la investigación. Finalmente, 

Corona y Fonseca (2021) hacen mención que los estudios prospectivos tienen 

como propósito la recolección de datos desde que inicia la investigación; además, 

tienen la caracteriza de planificar el estudio antes de la recolección de la 

información.   

 

 

Diagrama:  
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Dónde: 

M = La muestra se compone por los colaboradores de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes.  

O1 = Observación de la variable comunicación interna en la Gerencia Regional de 

Infraestructura.  

O2 = Observación de la variable satisfacción laboral de la Gerencia Regional de 

Infraestructura.   

r = Relación entre las variables de estudio O1 o O2. 

 

3.4. Población censal y muestreo 

Población censal. Arias, et al. (2016) señalan que la población censal tiene como 

objetivo la recolección total de los datos de un grupo determinado, sin tener que elegir 

una muestra. Asimismo, los autores añaden que este tipo de estudio se realiza cuando 

la población es reducida.  

El grupo poblacional que compone el presente estudio se basa en los trabajadores la 

Gerencia Regional de Infraestructura, incluyendo todo el personal de las tres 

subgerencias que conforman la misma, los cuales suman un total de 90 colaboradores, 

como se describe en la siguiente tabla:  
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Tabla 2 

Total de la población conformada por los colaboradores de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025 

Colaboradores de la Gerencia de 

Infraestructura 

Personal Total 

Colaboradores de la 

gerencia  

90 

Nota: Elaboración propia.   

 

3.5. Criterios de inclusión y exclusión de la población censal  

Criterio de inclusión. Como parte de la investigación se consideró al personal que 

labora en la Gerencia Regional de Infraestructura, sin importar el régimen de contrato.  

Criterio de exclusión. Se excluyeron a las personas que laboran en otras gerencias o 

direcciones regionales del pliego del Gobierno Regional de Tumbes.  

 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de la información  

Técnica. La técnica que se empleó en el estudio fue la encuesta. En ese contexto, 

Hernández et al. (2014) puntualizan que la encuesta en una metodología que se basa 

en la formulación de preguntas relacionadas a un tema específico, las mismas que se 

elaboran con el propósito de recoger información de un grupo determinado.  

Instrumento. Para el recojo de datos se emplearon dos cuestionarios para medir cada 

una de las dos variables con sus dimensiones e indicadores. En esa línea, Hernández 

et al. (2014) precisan que el cuestionario es un instrumento que contiene un conjunto 

de preguntas estructuradas en base a una escala (Likert Ordinal), con el fin de recoger 

información que fue útil para una investigación.  
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3.7. Procedimiento de la recolección de datos 

Para realizar la recolección de datos, se elaboró un cuestionario estructura en base a 

las variables de estudio con sus dimensiones e indicadores, el mismo que se alinea a 

recoger información en base a los objetivos de estudio. Posteriormente, se solicitó el 

permiso a la entidad, con el propósito de obtener el consentimiento para aplicar el 

instrumento de recojo de información. En paralelo, se coordinó con el gerente regional 

de Infraestructura para fijar el día y la hora prudente para la aplicación de los 

cuestionarios. Una vez recogida la información, los datos se organizaron en una matriz 

utilizando el Software Excel ver. 25, con el fin de ser procesados utilizando la 

estadística descriptiva e inferencial en el Programa SPSS ver. 25 y obtener los 

resultados.  

Es importante hacer mención que la aplicación de los cuestionarios se realizó de forma 

anónima, asegurando la confidencialidad de las respuestas por parte de los 

colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura.  

 

3.8. Análisis y procesamiento de datos 

Análisis descriptivo. Posterior al recojo de información, se realizó la organización de 

los datos de manera ordenada, tomando en cuenta las variables con sus dimensiones 

e indicadores; puesto que, esta información fue procesada para medir con exactitud el 

comportamiento de las variables por frecuencias y porcentajes. Estos datos se 

representaron en tablas y figuras estadísticas, lo que facilitó la comprensión e 

interpretación del fenómeno de estudio.  

Análisis inferencial. Para llevar a cabo la estadística inferencial, fue importante realizar 

la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, detectando que los datos no siguen 

una distribución normal, razón por la cual se utilizó el estadístico de correlación de Rho 

de Spearman para contrastar la hipótesis de investigación y medir el grado de 

asociación entre las variables de estudio. Es importante hacer mención que para 

realizar la prueba de normalidad y de correlación se utilizó el software SPSS.  
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3.9. Validez y confiablidad de los instrumentos de recolección de la 

información 

Validez. Para realizar la medición del cuestionario, fue necesario acudir al juicio de tres 

expertos: metodólogo, lingüista y experto en gestión pública, quienes bajo su 

conocimiento y experiencia determinarán la coherencia y cohesión de las preguntas 

formuladas para el levantamiento de información. En ese contexto, Juárez y Tobón 

(2018) manifestaron que la validación por el juicio de expertos permite que el 

cuestionario se ponga en análisis de expertos, quienes con su solidez y experticia en 

la materia tienen el propósito de asegurar que los ítems midan de manera eficaz el 

fenómeno de estudio.  

Confiablidad. Carrillo, et al. (2018) hacen referencia que la confiabilidad del 

instrumento es la medición de la consistencia interna de un cuestionario, lo que permite 

obtener resultados fiables y consistentes de lo que se pretende investigar. Para efectos 

de la presente investigación, la consistencia interna del cuestionario se realizó 

mediante el Alfa de Cronbach mediante una prueba piloto compuesta por 30 

integrantes de la unidad de análisis. Cabe estacar que este estadístico permitió medir 

el nivel de confiabilidad que proporciona el cuestionario para ser aplicado al total de la 

muestra. Es preciso mencionar que, para alcanzar un nivel óptimo de confiabilidad, el 

mismo debe obtener un puntaje mayor a 0.80. A continuación, se detalla el nivel de 

confiabilidad alcanzado en el presente estudio para ambas variables: comunicación 

interna (Alfa: 0.899y Omega: 0.974) y satisfacción laboral (Alfa: 0.855 y Omega: 

0.847).  

Cabe señalar que, la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach hizo una evaluación 

general del instrumento, asumiendo que todas las preguntas tienen la misma 

importancia; sin embargo, el Omega de McDonald estima que algunas preguntas 

pueden tener diferencias en las cargas factoriales dentro de las dimensiones, puesto 

que los valores pueden variar. En ese sentido, la aplicación de dos coeficientes que 

miden la consistencia interna permitió darle mayor credibilidad y viabilidad al 

instrumento de recolección de datos. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. Resultados  

 

Tabla 3. 

Distribución porcentual cruzada entre la comunicación interna y la satisfacción laboral 

en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

Variables / categoría   

Variable 2: Satisfacción laboral Total 
Muy 
mala 

Mala Regular Buena Excelente 

Variable 1:  
 

Comunicación 
interna 

Muy mala 
f 6 2 1 1 - 10 
% 7% 2% 1% 1% - 11% 

Mala 
f 1 8 3 2 1 15 
% 1% 9% 3% 2% 1% 17% 

Regular 
f - 2 12 6 5 25 
% - 2% 13% 7% 6% 28% 

Buena 
f - - 2 12 6 20 
% - - 2% 13% 7% 22% 

Excelente 
f - - 1 5 14 20 
% - - 1% 6% 16% 22% 

               Total f 7 7 12 19 26 90 
% 7.8% 8% 13% 21% 29% 100% 

Nota: Elaboración propia.  

 

La Tabla 3 muestra la distribución porcentual cruzada entre las variables comunicación 

interna y la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de Tumbes, donde se observa que los mayores porcentajes se concentran 

en las categorías de “Excelente” (16%), “Buena” (13%) y “Regular” (13%). No obstante, 

se precisa que las categorías que menor puntaje alcanzaron fueron: “Mala” (9%) y 

“Muy mala” (7%). En resumen, los valores obtenidos mediante las tablas cruzadas 

reflejan una tendencia favorable en las variables de estudio. 
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Tabla 4. 

Distribución porcentual cruzada entre la comunicación ascendente y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025. 

Variables / categoría   

Variable 2: Satisfacción laboral 
Total Muy 

mala 
Mala Regular Buena Excelente 

Dimensión 1:  
 

Comunicación 
ascendente 

Muy mala 
f 5 2 2 1 - 10 
% 6% 2% 2% 1% - 11% 

Mala 
f 1 7 4 2 1 15 

% 1% 8% 4% 2% 1% 17% 

Regular 
f - 2 11 7 5 25 

% - 2% 12% 8% 6% 28% 

Buena 
f - - 2 11 7 20 

% - - 2% 12% 8% 22% 

Excelente 
f - - 1 5 14 20 
% - - 1% 6% 16% 22% 

               Total f 6 6 11 20 26 90 
% 6.7% 7% 12% 22% 29% 100% 

Nota: Elaboración propia.  

 

La Tabla 4 refleja la distribución porcentual cruzada entre la comunicación ascendente 

y la satisfacción laboral; donde, se evidencia que los porcentajes con alta puntuación 

se concentran en las categorías de “Excelente” (16%), “Buena” (12%) y “Regular” 

(12%). No obstante, se detallan los resultados que alcanzaron porcentajes menores 

en la intersección: “Mala” (8%) y “Muy mala” (6%). Por lo tanto, los valores obtenidos 

mediante las tablas cruzadas reflejan una tendencia favorable en la comunicación 

ascendente y la satisfacción laboral.  
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Tabla 5. 

Distribución porcentual cruzada entre la comunicación descendente y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025. 

Variables / categoría 
Variable 2: Satisfacción laboral 

Total Muy 
mala 

Mala Regular Buena Excelente 

Dimensión 2: 
 

Comunicación 
descendente 

Muy mala 
f 5 3 1 1 - 10 
% 6% 3% 1% 1% - 11% 

Mala 
f 1 7 4 2 1 15 

% 1% 8% 4% 2% 1% 17% 

Regular 
f - 2 10 8 5 25 

% - 2% 11% 9% 6% 28% 

Buena 
f - - 2 12 6 20 
% - - 2% 13% 7% 22% 

Excelente 
f - - 1 5 14 20 
% - - 1% 6% 16% 22% 

Total 
f 6 6 12 18 28 90 
% 6.7% 7% 13% 20% 31% 100% 

Nota: Elaboración propia.  

 

La Tabla 5 muestra la distribución porcentual cruzada entre la comunicación 

descendente y la satisfacción laboral; donde, se evidencia que los porcentajes con alta 

puntuación se concentran en las categorías de “Excelente” (16%), “Buena” (13%) y 

“Regular” (11%). Sin embargo, se detallan los resultados que alcanzaron porcentajes 

menores en la intersección: “Mala” (8%) y “Muy mala” (6%). Por lo tanto, los valores 

obtenidos mediante las tablas cruzadas reflejan una tendencia favorable en la 

comunicación descendente y la satisfacción laboral.  
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Tabla 6. 

Distribución porcentual cruzada entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral 

en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

Variables / categoría   

Variable 2: Satisfacción laboral Total 
Muy 
mala 

Mala Regular Buena Excelente 

Dimensión 3:  
 

Comunicación 
lateral 

Muy mala 
f 4 3 2 1 - 10 
% 4% 3% 2% 1% - 11% 

Mala 
f 1 6 5 2 1 15 

% 1% 7% 6% 2% 1% 17% 

Regular 
f - 2 11 7 5 25 

% - 2% 12% 8% 6% 28% 

Buena 
f - - 2 12 6 20 

% - - 2% 13% 7% 22% 

Excelente 
f - - 1 6 13 20 
% - - 1% 7% 14% 22% 

               Total f 5 5 11 21 28 90 
% 5.6% 6% 12% 23% 31% 100% 

Nota: Elaboración propia.  

 

La Tabla 6 evidencia la distribución porcentual cruzada entre la comunicación lateral y 

la satisfacción laboral; donde, se puntualiza que los porcentajes con alta puntuación 

se concentran en las categorías de “Excelente” (14%), “Buena” (13%) y “Regular” 

(12%). Sin embargo, se detallan los resultados que alcanzaron porcentajes menores 

en el cruce de las tablas: “Mala” (7%) y “Muy mala” (4%). En ese sentido, los valores 

obtenidos mediante las tablas cruzadas reflejan una tendencia favorable en la 

comunicación lateral y la satisfacción laboral.  
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Tabla 7. 

Correlación entre la comunicación interna y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 
Comunicación 
interna 

Satisfacción 
laboral 

Comunicación 

interna 

Coeficiente de 

correlación 
1 ,784** 

Sig, (bilateral)  ,001 

N 90 90 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,784** 1 

Sig, (bilateral) ,001  

N 90 90 

**, La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral), 

Nota: Cuestionario aplicado para medir comunicación interna y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Inf raestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

 

Se realizó la prueba estadística de correlación de Rho de Spearman para medir el nivel 

de correlación entre las variables de comunicación interna y satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes. En ese 

sentido, se puede apreciar que el nivel de correlación es ,784; asimismo, la 

significancia bilateral es de 0.001, inferior a p < .05. En ese contexto, se determinó, 

con rigor estadístico suficiente, que existe relación positiva alta y significativa entre la 

comunicación interna y la satisfacción laboral; en ese sentido, se acepta la hipótesis 

de investigación: Hi: Sí existe relación entre la comunicación interna y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025.   
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Tabla 8. 

Correlación entre la comunicación ascendente y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 

Comunicación 

ascendente 

Satisfacción 

laboral 

Comunicación 
ascendente 

Coeficiente de 
correlación 

1 ,798** 

Sig, (bilateral)  ,001 

N 90 90 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,798** 1 

Sig, (bilateral) ,001  

N 90 90 

**, La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral), 

Nota: Cuestionario aplicado para medir comunicación ascendente y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Inf raestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

 

Se realizó la prueba estadística de correlación de Rho de Spearman para medir el nivel 

de correlación entre la comunicación ascendente y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes. En ese 

sentido, se puede apreciar que el nivel de correlación es ,798; asimismo, la 

significancia bilateral es de 0.001, inferior al p < .05. En ese contexto, se determinó, 

con rigor estadístico suficiente, que existe relación positiva alta y significativa entre la 

comunicación ascendente y la satisfacción laboral; en ese sentido, se acepta la 

hipótesis de investigación: Hi: Sí existe relación entre la comunicación ascendente y la 

satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de Tumbes, 2025. 
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Tabla 9. 

Correlación entre la comunicación descendente y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 
Comunicación 
descendente 

Satisfacción 
laboral 

Comunicación 
descendente 

Coeficiente de 

correlación 
1 ,812** 

Sig, (bilateral)  ,001 

N 90 90 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,812** 1 

Sig, (bilateral) ,001  

N 90 90 

**, La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral), 

Nota: Cuestionario aplicado para medir comunicación descendente y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Inf raestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

 

Se realizó la prueba estadística de correlación de Rho de Spearman para medir el nivel 

de correlación entre la comunicación descendente y la satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes. En ese 

sentido, se puede apreciar que el nivel de correlación es ,812; asimismo, la 

significancia bilateral es de 0.001, inferior al p < .05. En ese contexto, se determinó, 

con rigor estadístico suficiente, que existe relación  positiva alta y significativa entre la 

comunicación descendente y la satisfacción laboral; en ese sentido, se acepta la 

hipótesis de investigación: Hi: Sí existe relación entre la comunicación descendente y 

la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2025. 
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Tabla 10. 

Correlación entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 
Comunicación 
lateral 

Satisfacción 
laboral 

Comunicación 

lateral 

Coeficiente de 

correlación 
1 ,796** 

Sig, (bilateral)  ,001 

N 90 90 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,796** 1 

Sig, (bilateral) ,001  

N 90 90 

**, La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral), 

Nota: Cuestionario aplicado para medir comunicación interna y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Inf raestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

 

Se realizó la prueba estadística de correlación de Rho de Spearman para medir el nivel 

de correlación entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes. En ese sentido, se 

puede apreciar que el nivel de correlación es ,796; asimismo, la significancia bilateral 

es de 0.001, inferior al p < .05. En ese contexto, se determinó, con rigor estadístico 

suficiente, que existe relación positiva alta y significativa entre la comunicación 

descendente y la satisfacción laboral; en ese sentido, se acepta la hipótesis de 

investigación: Hi: Sí existe relación entre la comunicación lateral y la satisfacción 

laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 

2025. 
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4.2. Discusión   

El objetivo general fue determinar la relación entre la comunicación interna y la 

satisfacción laboral; los hallazgos demostraron que la distribución porcentual cruzada 

con mayor predominancia se concentra en “Excelente” (16%), “Bueno” (13%) y 

“Regular” (13%); de la misma forma, los niveles más bajos de la distribución cruzada 

se centraron en “Muy mala” (7%) y “Mala” (9%). También, se estableció un nivel de 

correlación de ,784 y la significancia bilateral es de 0.001, inferior a p < .05, lo cual 

permite determinar que existe relación positiva alta y significativa entre la 

comunicación interna y la satisfacción laboral. Estos hallazgos descriptivos e 

inferenciales evidencian un nivel favorable entre las variables de estudio. Al respecto, 

Aragadvay (2022) coincide en la investigación, puesto que determinó que existe una 

distribución porcentual favorable entre las variables de estudio en un contexto similar 

al Gobierno Regional de Tumbes, lo cual permite identificar que existe uniformidad en  

las estrategias de comunicación interna y la satisfacción laboral. De la misma forma, 

los hallazgos coinciden con la investigación de Esquivel (2023) quien manifiesta que 

el nivel de correlación de Rho de Spearman entre las variables de estudio es de ,671, 

poniendo en evidencia que la información llega a los colaboradores sin ningún tipo de 

barreras comunicativas. También, los resultados son similares a los de la investigación 

de Zárate (2024) quien señala que el nivel de relación es alto entre las variables de 

estudio con un valor de ,759, permitiendo evidenciar que los colaboradores se sienten 

satisfechos en la institución, debido a que la comunicación es efectiva. En el plano 

teórico, Robbins (1999) respalda los hallazgos con tendencia favorable en la 

comunicación interna y satisfacción laboral; puesto que, enfatiza que, en las 

organizaciones, la comunicación es parte fundamental para la operatividad y el 

cumplimiento de objetivos institucionales, permitiendo que los usuarios se sientan 

satisfechos en la empresa. Asimismo, Palma (2005) señala que la satisfacción laboral 

de los colaboradores se construye en base a las experiencias favorables dentro de la 

organización y al óptimo clima laboral. 

En concordancia con el objetivo específico 1, orientado a establecer la relación entre 

la comunicación ascendente y la satisfacción laboral, los resultados demostraron que 

los niveles de la distribución porcentual cruzada con mayor predominancia se 
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concentran en las categorías de “Excelente” (16%), “Buena” (12%) y “Regular” (12%); 

no obstante, los niveles más bajos de la distribución se centraron en “Muy mala” (6%) 

y “Mala” (8%). Asimismo, se estableció un nivel de correlación de ,798 y la significancia 

bilateral es de 0.001, inferior a p < .05, lo cual permite determinar que existe relación 

positiva alta y significativa entre la comunicación ascendente y la satisfacción laboral.  

Los resultados descriptivos e inferenciales muestran un nivel favorable para la 

dimensión y la variable. En contraste, los hallazgos son diferentes a los de Cárdenas 

(2022) quien manifiesta que existe una tendencia negativa en los colaboradores; 

puesto que, señalan que no son involucrados en las actividades que realiza la 

organización y los canales de comunicación interna son inadecuados porque la 

información no llega a todas las áreas, lo cual permite evidenciar una deficiencia en la 

comunicación que afecta de manera directa en la satisfacción y el buen desempeño 

de los colaboradores. No obstante, Díaz y Vásquez (2022) coinciden con los 

resultados, puesto que establecieron que el nivel de relación entre la dimensión 

comunicación ascendente y la variable satisfacción laboral es directa con un 

coeficiente de ,594, evidenciando que los colaboradores tienen la facilidad de expresar 

sus opiniones e inquietudes a sus superiores. Asimismo, los hallazgos se relacionan 

con la investigación de Mariñas y Bustamante (2024), refieren que la relación entre la 

dimensión y la variable asciende a un nivel de correlación alto de ,927, evidenciando 

que los canales de comunicación interna en la institución son efectivos y permiten que 

los colaboradores se comuniquen con sus superiores de manera eficiente. En el plano 

teórico, Torres (2012) postula que la comunicación interna favorable tiene como 

propósito mantener buenas relaciones en la organización a fin de que los 

colaboradores mantengan una satisfacción laboral eficiente. En contraste, Palma 

(2005) manifiesta que la satisfacción del usuario se construye en base a buenas 

experiencias y un ambiente laboral favorable.  

Con referencia al objetivo específico 2, el cual tuvo como finalidad determinar la 

relación entre la comunicación descendente y la satisfacción laboral ; los resultados de 

la distribución porcentual cruzada entre la dimensión y la variable con mayor 

predominancia se concentran en “Excelente” (16%), “Buena” (13%) y “Regular” (11%); 

en ese orden de ideas, se evidenció que los hallazgos con menor predominancia se 
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concentran en “Muy mala” (6%) y “Mala” (8%). De la misma forma, se estableció un 

nivel de correlación de ,812 y la significancia bilateral es de 0.001, inferior a p < .05, lo 

cual permite determinar que existe relación positiva alta y significativa entre la 

comunicación descendente y la satisfacción laboral. En ese contexto, los resultados 

descriptivos e inferenciales permiten evidenciar una tendencia favorable para la 

dimensión 2 y la variable 2. Es importante mencionar que los resultados son similares 

los hallazgos de Benítez (2025), quien realizó una investigación en un contexto similar 

al Gobierno Regional de Tumbes, lo cual le permitió evidenciar que la optimización en 

la gestión de la comunicación interna contribuye en la satisfacción laboral de los 

usuarios y genera un clima laboral adecuado; en relación con lo manifestado, el autor 

señala que la comunicación es fundamental dentro de la organización. Asimismo, los 

resultados coinciden con la investigación de Pérez y Pérez (2025), refieren que la 

comunicación ascendente mantiene un nivel de relación directa con la satisfacción 

laboral de ,511, lo cual evidencia que la comunicación entre los jefes con sus 

colaboradores es eficiente. Igualmente, los hallazgos son similares a los de Pizango 

(2025), quien refiere que la comunicación interna mantiene un nivel de relación alto 

con la satisfacción laboral en un nivel de ,709, evidenciando que los canales de 

comunicación interna son favorables y permite que la comunicación entre los 

superiores con los colaboradores de menor jerarquía es eficiente. En el plano teórico, 

Sabrera y Sudario (2023) respaldan los hallazgos, puesto que mencionan que la 

comunicación descendente se basa en los mensajes que emiten los jefes superiores 

hacia los colaboradores con menor rango jerárquico, lo cual contribuye de manera 

favorable con la satisfacción del usuario. Al respecto, Palma (2005) puntualiza que, 

para lograr una satisfacción laboral, se debe gestionar espacios de trabajo favorable. 

En base al objetivo específico 3, orientado a determinar la relación entre la 

comunicación lateral y la satisfacción laboral, los resultados evidencian que la 

distribución porcentual cruzada que tienen mayor predominancia se centra en los 

niveles de “Excelente” (14%), “Buena” (13%) y “Regular” (12%); también, se precisó 

que los resultados con menor predominancia se concentran en los niveles de “Muy 

mala” (4%) y “Mala” (7%). De igual forma, se estableció un nivel de correlación de ,796 

y la significancia bilateral es de 0.001, inferior a p < .05, lo cual permite determinar que 
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existe relación positiva alta y significativa entre la comunicación lateral y la satisfacción 

laboral. Estos hallazgos descriptivos e inferenciales ponen en evidencia que existen 

niveles favorables entre la dimensión 3 y la variable 2. Los hallazgos guardan relación 

con la investigación de Aragadvay (2022) la misma que se desarrolló en un contexto 

similar al Gobierno Regional de Tumbes, quien enfatiza que existe una distribución 

porcentual favorable entre las variables de estudio, evidenciando que la comunicación 

entre los colaboradores es eficiente en la institución. De la misma forma, los hallazgos 

se asemejan a la investigación de Campos (2021) quien refiere que el nivel de relación 

entre la comunicación lateral y la satisfacción laboral es de ,629, haciendo énfasis que 

los canales de comunicación interna en la organización permite que la información en 

la institución sea fluida. También, los resultados guardan relación con la investigación 

de Zárate (2024) quien señala que el nivel de relación es alto entre las variables de 

estudio con un valor de ,759, lo cual evidencia un coeficiente de correlación favorable 

entre la dimensión y la variable. En ese contexto, Benítez (2025) respalda los 

resultados favorables antes mencionados, puesto que señala que la comunicación 

interna en las instituciones se basa en un proceso estratégico que tiene como finalidad 

integrar a los usuarios en los objetivos institucionales. En ese sentido, Gómez (2023) 

refiere que la comunicación que se desarrolla entre colaboradores de una organización 

tiene como finalidad intercambiar información, facilitar un espacio favorable de trabajo 

y unificar tareas para un mejor desempeño laboral.  
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V. CONCLUSIONES 

OG: Se estableció una correlación positiva alta y significativa de ,784 entre la 

comunicación interna y la satisfacción laboral; en ese contexto, la significancia 

bilateral es de ,001, menor a p < .05 de 0.05, lo que corrobora con rigor estadístico 

la correlación entre las variables de estudio. En ese contexto, se determina que 

existe asociación directa y significativa entre las variables.  

OE1: Se concluyó que existe una tendencia favorable en la comunicación ascendente; 

en ese contexto, se determinó una correlación positiva alta y significativa de ,798 

entre la comunicación ascendente y la satisfacción laboral; en esa línea, la 

significancia bilateral es de ,001, menor a p < .05 de 0.05, lo que permite 

contrastar que existe correlación directa entre la dimensión y la variable de 

estudio.   

OE2: Se determinó que existe una tendencia favorable en la comunicación 

descendente; en ese orden de ideas, se estableció una correlación positiva alta 

y significativa de ,812 entre la comunicación descendente y la satisfacción 

laboral; en esa línea, la significancia bilateral es de ,001, menor a p < .05 de 0.05, 

lo que permite contrastar que existe correlación entre la dimensión y la variable 

de estudio.   

OE3: Se estableció que existe una tendencia favorable en la comunicación lateral; en 

esa línea, se determinó una correlación positiva alta y significativa de ,796 entre 

la comunicación lateral y la satisfacción laboral; en esa línea, la significancia 

bilateral es de ,001, menor a p < .05 de 0.05, lo que permite contrastar que existe 

correlación entre la dimensión y la variable de estudio.   
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VI. RECOMENDACIONES 

1. En base al objetivo general, se recomienda a la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes a fortalecer la comunicación 

interna de la gerencia, logrando implementar canales de comunicación efectiva, 

buenas prácticas de comunicación participativa y espacios de retroalimentación 

continua, a fin de fortalecer la comunicación y, por ende, la satisfacción de los 

colaboradores.  

2. Con referencia al objetivo específico 1, se sugiere al gerente regional de 

Infraestructura y a todos los directores de las diversas instituciones del Estado en 

la región Tumbes a promover una cultura organizacional que tenga como base la 

escucha activa por parte de los subgerentes y demás funcionarios, a fin de 

escuchar propuestas de mejora y el sentir de los colaboradores durante el 

desempeño de sus funciones.  

3. En base al objetivo específico 2, se recomienda a las entidades públicas a 

capacitar a los gerentes, subgerentes y jefes de oficina en habilidades de 

comunicación efectiva, priorizando la importancia de brindar instrucciones 

relacionadas a la retroalimentación constructiva y lineamientos coherentes en la 

transmisión de información hacia el personal.  

4. Finalmente, con referencia al objetivo específico 3 se sugiere a las gerencias de la 

sede central del Gobierno Regional de Tumbes y en las direcciones regionales a  

implementar actividades de integración con el personal, a fin de que puedan 

reforzar la confianza, la cooperación entre pares y el respeto mutuo; a fin de 

mejorar la comunicación interna, evitar posibles conflictos y mejorar la satisfacción 

de los colaboradores.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título del proyecto: Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2025 

Problema  Objetivos  Hipótesis  Metodología  

Principal: 

¿Cuál es la relación 

entre la 

comunicación interna 

y la satisfacción 

laboral en la 

Gerencia Regional 

de Inf raestructura del 

Gobierno Regional 

de Tumbes, 2025? 

 

Específicos: 

¿Cuál es la relación 

entre la 

comunicación 

ascendente y la 

satisfacción laboral 

en la Gerenc ia 

Regional de 

Inf raestructura del 

O. General: 

Determinar la relación 

entre la comunicación 

interna y satisfacción 

laboral en la Gerencia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025.  

 

O. Específicos: 

Establecer la relación 

entre la comunicación 

ascendente y la 

satisfacción laboral en 

la Gerencia Regional 

de Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes.  

Analizar la asociación 

entre la comunicación 

General 

Hi:  Sí existe 

relación signif icativa 

entre la comunicación 

interna y la satisfacción 

laboral en la Gerencia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

Ho: No existe relación 

entre la comunicación 

interna y la satisfacción 

laboral en la Gerencia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

Variable 1: Comunicación interna 

Dimensiones   Ítems  Instrumento 

de evaluación 

Comunicación 

ascendente 

• Utilizo el buzón de sugerencias para comunicar propuestas o necesidades 

relacionadas con mi trabajo.   

• Percibo que las autoridades o jefaturas brindan respuesta o retroalimentación 

respecto a las sugerencias enviadas mediante el buzón. 

• Creo que las sugerencias realizadas mediante el buzón han generado 

mejoras o cambios en los procesos internos de la Gerencia Regional de 

Infraestructura. 
• Considero que el correo institucional es un medio eficaz para transmitir mis 

sugerencias o aportes hacia los niveles superiores.   

• Envió correos electrónicos a mis superiores para comunicar necesidades, 

dificultades o avances relacionados con mis funciones. 

• Las autoridades o jefaturas atienden oportunamente los correos que envío 

con consultas o solicitudes laborales. 

• Mis superiores solicitan de manera clara y periódica reportes sobre el 

cumplimiento de las metas asignadas. 

• Informo a mis superiores sobre el avance de mis actividades y el 

cumplimiento de mis metas laborales. 

• Considero que los reportes de cumplimiento de metas que presento son 

tomados en cuenta para la toma de decisiones dentro de la Gerencia 

Regional de Infraestructura. 

Escala de 

Likert  

Ordinal  

Comunicación 

descendente 

• Considero que los memorandos son un medio eficaz para comunicar 

decisiones y disposiciones de los superiores. 

• Recibo memorando con información clara sobre las tareas o 

responsabilidades que debo cumplir. 
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Gobierno Regional 

de Tumbes? 

¿Cuál es la relación 

entre la 

comunicación 

descendente y la 

satisfacción laboral 

en la Gerenc ia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional 

de Tumbes? 

¿Cuál es la relación 

entre la 

comunicación lateral 

y la satisfacción 

laboral en la 

Gerencia Regional 

de Inf raestructura del 

Gobierno Regional 

de Tumbes? 

 

descendente y la 

satisfacción laboral en 

la Gerencia Regional 

de Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes.  

Determinar la relación 

entre la comunicación 

lateral y la satisfacción 

laboral en la Gerencia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes.  

 

Hi:  Sí existe 

relación signif icativa 

entre la comunicación 

ascendente y la 

satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe 

relación entre la 

comunicación 

ascendente y la 

satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

Hipótesis específica 2 

Hi:  Sí existe 

relación entre la 

comunicación 

descendente y la 

satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe 

relación entre la 

comunicación 

descendente y la 

• Los memorandos emitidos por la Gerencia Regional de Infraestructura se 

entregan oportunamente para realizar mis actividades laborales. 

• Considero que el manual de funciones contribuye a mejorar la organización 

y el cumplimiento de mis tareas diarias. 

• El manual de funciones de la Gerencia Regional de Infraestructura se 

encuentra disponible y accesible para su consulta cuando lo necesito. 

• Recibo información clara sobre mis funciones y responsabilidades a través 

del manual de funciones institucional. 

• Los canales de comunicación utilizados para difundir las actividades 

institucionales son adecuados y accesibles para los trabajadores. 

• Recibo información oportuna sobre las actividades institucionales que realiza 

la Gerencia Regional de Infraestructura. 

• El gerente y subgerente difunden de manera clara las actividades 

institucionales que se desarrollan dentro de la Gerencia. 

Comunicación 

lateral 

• Las reuniones realizadas entre trabajadores del mismo nivel jerárquico 

ayudan a mejorar la organización y el cumplimiento de los objetivos del área. 

• Las reuniones entre compañeros permiten resolver dudas y evitar errores en 

las tareas asignadas.   

• Participo en reuniones con mis compañeros de área para coordinar 

actividades relacionadas con nuestras funciones. 

• Utilizo redes sociales (como grupos de WhatsApp u otras plataformas 

internas) para comunicarme con mis compañeros de trabajo sobre 

actividades laborales. 

• A través de las redes sociales, recibo información actualizada de mis 

compañeros que contribuye al desarrollo de mis tareas. 

• Las redes sociales institucionales o grupales facilitan la coordinación diaria 

entre los trabajadores de mi área. 

• Mantengo relaciones cordiales con mis compañeros de trabajo durante la 

jornada laboral. 

• Converso con mis colegas para intercambiar ideas o comentarios 

relacionados con nuestras tareas diarias. 

• Siento que existe un ambiente de confianza que facilita la interacción entre 
los trabajadores de mi área. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Signif icación 

de tarea 

• Considero que las tareas que realizo son asignadas de manera justa entre 

los trabajadores de mi área. 

• Siento que mi carga laboral es equilibrada en comparación con la de mis 

compañeros. 

• Creo que las tareas que me asignan corresponden adecuadamente a mi 

puesto y capacidades. 
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satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

Hipótesis específica 3 

Hi:  Sí existe 

relación signif icativa 

entre la comunicación 

lateral y la satisfacción 

laboral en la Gerencia 

Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 Ho:  No existe 

relación entre la 

comunicación lateral y la 

satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de 

Inf raestructura del 

Gobierno Regional de 

Tumbes, 2025. 

 

• Me siento satisfecho con las actividades que realizo en mi puesto de trabajo. 

• Considero que las actividades que realizo son interesantes y aportan a mi 

desarrollo profesional. 

• Las tareas que realizo me generan una sensación positiva al cumplir con mis 

responsabilidades. 

• Cumplo mis tareas laborales con responsabilidad porque considero que 

contribuyen al funcionamiento de la Gerencia Regional de Infraestructura. 

• Percibo que mi responsabilidad en las actividades asignadas influye 

directamente en la calidad del trabajo realizado por la Gerencia. 

• Considero que las responsabilidades asignadas en mi puesto reflejan la 

importancia de mi labor dentro de la Gerencia Regional de Infraestructura. 

Condiciones 

de trabajo 

• Percibo que el ambiente físico donde realizo mis labores es cómodo y 

adecuado para trabajar. 

• Las condiciones de iluminación en mi área de trabajo favorecen la realización 
de mis actividades. 

• La ventilación o temperatura del ambiente de trabajo es apropiada para 

desempeñar mis funciones. 

• Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad cuando necesito 

orientación o apoyo. 

• Percibo que mis superiores muestran disposición para escuchar mis 

inquietudes o sugerencias laborales. 

• Siento que existe confianza y apertura en el trato que recibo por parte de mis 

superiores. 

• El horario establecido en la Gerencia Regional de Infraestructura se ajusta 

adecuadamente a mi carga laboral diaria. 

• El horario de trabajo asignado favorece que organice mis tareas de manera 

eficiente. 

• Mi jornada laboral me permite cumplir con mis actividades sin necesidad de 

extender mi horario de manera frecuente. 

Reconocimient

o personal y/o 

social 

• Recibo felicitaciones o comentarios positivos cuando desempeño bien mis 

funciones. 

• Siento que mis superiores reconocen el esfuerzo que realizo en mis 

actividades laborales. 

• Me informan oportunamente cuando mi desempeño es destacado dentro de 

la institución. 

• El reconocimiento de mis superiores incrementa mi interés por cumplir 

adecuadamente mis funciones. 

• Me siento motivado(a) para realizar mis actividades diarias. 

• Me siento motivado(a) a seguir mejorando en mi trabajo cuando mis aportes 

son reconocidos. 
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• Cuando se valora mi desempeño, me esfuerzo más por alcanzar los objetivos 

establecidos en mi puesto. 

• El reconocimiento de mis superiores influye positivamente en mi capacidad 

para lograr los resultados esperados. 

• La retroalimentación positiva que recibo contribuye a que cumpla las metas 

laborales de manera más efectiva. 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

Título del proyecto: Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025 

 

I. DATOS GENERALES:  

Edad: 

Sexo: (M) (F) 

 

II. OBJETIVO: 

Determinar el nivel de relación entre la comunicación interna y satisfacción laboral en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. 

 

III.  INDICACIONES:  

El cuestionario mide las variables de investigación, conjuntamente con sus 

dimensiones e indicadores. En ese sentido, el presente instrumento de recolección 

de datos se compone por 54 ítems (preguntas), los cuales se estructuran en base 

a la Escala de medición de Likert Ordinal: 1= Nunca; 2= Casi nunca; 3= A veces; 

4= Casi siempre y 5= Siempre.  

Para el desarrollo del cuestionario, debe marcar en cada recuadro con una equis 

(X) o cruz (+) en la alternativa que corresponde pertinente. Cabe mencionar que su 

aporte es de vital importancia; puesto que, la información que se recolectará 

contribuye en la elaboración de los resultados. Asimismo, es importante mencionar 

que el presente cuestionario es anónimo y tiene fines académicos.  

 

 

 

Gracias por su colaboración. 
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VARIABLE 1: COMUNICACIÓN INTERNA  

DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN 

ASCENDENTE 

Escala valorativa: 1= Nunca; 2= Casi nunca; 3= A veces; 4=Casi  

siempre y 5= Siempre 

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: BUZÓN DE SUGERENCIAS 

1 
Utilizo el buzón de sugerencias para comunicar propuestas o necesidades 

relacionadas con mi trabajo.   
     

2 
Percibo que las autoridades o jefaturas brindan respuesta o retroalimentación 

respecto a las sugerencias enviadas mediante el buzón. 
     

3 
Creo que las sugerencias realizadas mediante el buzón han generado mejoras o 

cambios en los procesos internos de la Gerencia Regional de Inf raestructura.  
     

INDICADOR: CORREO ELECTRÓNICO 

4 
Considero que el correo institucional es un medio ef icaz para transmitir mis 

sugerencias o aportes hacia los niveles superiores.   
     

5 
Envió correos electrónicos a mis superiores para comunicar necesidades, 

dif icultades o avances relacionados con mis funciones. 
     

6 
Las autoridades o jefaturas atienden oportunamente los correos que envío con 

consultas o solicitudes laborales. 
     

INDICADOR: REPORTE DEL CUMPLIMIENTO DE METAS  

7 
Mis superiores solicitan de manera clara y periódica reportes sobre el cumplimiento 

de las metas asignadas. 
     

8 
Informo a mis superiores sobre el avance de mis actividades y el cumplimiento de 

mis metas laborales. 
     

9 

Considero que los reportes de cumplimiento de metas que presento son tomados 

en cuenta para la toma de decisiones dentro de la Gerencia Regional de 

Inf raestructura. 

     

DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN DESCENDENTE 

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: MEMORANDO  

10 
Considero que los memorandos son un medio ef icaz para comunicar decisiones y 

disposiciones de los superiores. 
     

11 
Recibo memorando con información clara sobre las tareas o responsabilidades que 

debo cumplir. 
     

12 
Los memorandos emitidos por la Gerencia Regional de Inf raestructura se entregan 

oportunamente para realizar mis actividades laborales. 
     

INDICADOR: MANUAL DE FUNCIONES  

13 
Considero que el manual de funciones contribuye a mejorar la organización y el 

cumplimiento de mis tareas diarias. 
     

14 
El manual de funciones de la Gerencia Regional de Inf raestructura se encuentra 

disponible y accesible para su consulta cuando lo necesito.  
     

15 
Recibo información clara sobre mis funciones y responsabilidades a través del 

manual de funciones institucional. 
     

INDICADOR: DIFUSIÓN DE ACTIVIDADES INSTITUCIONALES 

16 
Los canales de comunicación utilizados para difundir las actividades institucionales 

son adecuados y accesibles para los trabajadores. 
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17 
Recibo información oportuna sobre las actividades institucionales que realiza la 

Gerencia Regional de Inf raestructura. 
     

18 
El gerente y subgerente difunden de manera clara las actividades institucionales 

que se desarrollan dentro de la Gerencia. 
     

DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN LATERAL  

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: REUNIONES 

19 
Las reuniones realizadas entre trabajadores del mismo nivel jerárquico ayudan a 

mejorar la organización y el cumplimiento de los objetivos del área.  
     

20 
Las reuniones entre compañeros permiten resolver dudas y evitar errores en las 

tareas asignadas.   
     

21 
Participo en reuniones con mis compañeros de área para coordinar actividades 

relacionadas con nuestras funciones. 
     

INDICADOR: REDES SOCIALES 

22 
Utilizo redes sociales (como grupos de WhatsApp u otras plataformas internas) 

para comunicarme con mis compañeros de trabajo sobre actividades laborales.  
  

   

   

23 
A través de las redes sociales, recibo información actualizada de mis compañeros 

que contribuye al desarrollo de mis tareas. 
     

24 
Las redes sociales institucionales o grupales facilitan la coordinación diaria entre 

los trabajadores de mi área. 
     

INDICADOR: SOCIABILIDAD ENTRE COLEGAS  

25 
Mantengo relaciones cordiales con mis compañeros de trabajo durante la jornada 

laboral. 
     

26 
Converso con mis colegas para intercambiar ideas o comentarios relacionados con 

nuestras tareas diarias. 
     

27 
Siento que existe un ambiente de conf ianza que facilita la interacción entre los 

trabajadores de mi área.  
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VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

/. 
Escala valorativa:      1: NUNCA        2: CASI NUNCA       3: A VECES        

4: CASI SIEMPRE         5: SIEMPRE 

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: TRABAJO JUSTO 

1 
Considero que las tareas que realizo son asignadas de manera justa entre los 

trabajadores de mi área. 
     

2 
Siento que mi carga laboral es equilibrada en comparación con la de mis 

compañeros. 
     

3 
Creo que las tareas que me asignan corresponden adecuadamente a mi puesto 

y capacidades. 
     

INDICADOR: SATISFACCIÓN POR LA ACTIVIDAD 

4 Me siento satisfecho con las actividades que realizo en mi puesto de trabajo.      

5 
Considero que las actividades que realizo son interesantes y aportan a mi 

desarrollo profesional. 
     

6 
Las tareas que realizo me generan una sensación positiva al cumplir con mis 

responsabilidades. 
     

INDICADOR: RESPONSABILIDAD 

7 
Cumplo mis tareas laborales con responsabilidad porque considero que 

contribuyen al funcionamiento de la Gerencia Regional de Inf raestructura.  
     

8 
Percibo que mi responsabilidad en las actividades asignadas inf luye 

directamente en la calidad del trabajo realizado por la Gerencia.  
     

9 
Considero que las responsabilidades asignadas en mi puesto ref lejan la 

importancia de mi labor dentro de la Gerencia Regional de Inf raestructura. 
     

DIMENSIÓN: CONDICIONES DE TRABAJO 

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: AMBIENTE CONFORTABLE 

10 
Percibo que el ambiente f ísico donde realizo mis labores es cómodo y adecuado 

para trabajar. 
     

11 
Las condiciones de iluminación en mi área de trabajo favorecen la realización 

de mis actividades. 
     

12 
La ventilación o temperatura del ambiente de trabajo es apropiada para 

desempeñar mis funciones. 
     

INDICADOR: BUENAS RELACIONES CON SUS SUPERIORES 

13 
Puedo comunicarme con mis superiores sin dif icultad cuando necesito 

orientación o apoyo. 
     

14 
Percibo que mis superiores muestran disposición para escuchar mis 

inquietudes o sugerencias laborales. 
     

15 
Siento que existe conf ianza y apertura en el trato que recibo por parte de mis 

superiores. 
     

INDICADOR: HORARIO ACORDE A LA JORNADA LABORAL 

16 
El horario establecido en la Gerencia Regional de Inf raestructura se ajusta 

adecuadamente a mi carga laboral diaria. 
     

17 
El horario de trabajo asignado favorece que organice mis tareas de manera 

ef iciente. 
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18 
Mi jornada laboral me permite cumplir con mis actividades sin necesidad de 

extender mi horario de manera f recuente. 
     

 

DIMENSIÓN: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL 

INDICADOR / ÍTEMS 
Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

INDICADOR: RECONOCIMIENTOS  

19 
Recibo felicitaciones o comentarios positivos cuando desempeño bien mis 

funciones. 
     

20 
Siento que mis superiores reconocen el esfuerzo que realizo en mis actividades 

laborales. 
     

21 
Me informan oportunamente cuando mi desempeño es destacado dentro de la 

institución. 
     

INDICADOR: MOTIVACIÓN POR LAS LABORES 

22 
El reconocimiento de mis superiores incrementa mi interés por cumplir 

adecuadamente mis funciones. 
     

23 Me siento motivado(a) para realizar mis actividades diarias.       

24 
Me siento motivado(a) a seguir mejorando en mi trabajo cuando mis aportes 

son reconocidos. 
     

INDICADOR: CUMPLIMIENTO DE METAS 

25 
Cuando se valora mi desempeño, me esfuerzo más por alcanzar los objetivos 

establecidos en mi puesto. 
     

26 
El reconocimiento de mis superiores inf luye positivamente en mi capacidad para 

lograr los resultados esperados. 
     

27 
La retroalimentación positiva que recibo contribuye a que cumpla las metas 

laborales de manera más efectiva. 
     

 

                                                                                            Gracias por su participación. 
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Anexo 3: Evaluación del instrumento por juicio de expertos  

Experto 1 

 
CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

  
  

Yo, Mario Fernando Arbulú Castañeda, identificado con Documento Nacional de 

Identidad Nº 41650620, docente de la Universidad Nacional de Tumbes, con el grad o de 

maestro.  

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación el 

instrumento de recolección de datos (cuestionario) que tuvo como finalidad recoger información 

para la investigación titulada: Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes 

apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva Valoración negativa 

MA (3) BA (2) A (1) PA NA 

Calidad de redacción de los 

ítems.  

         

Amplitud del contenido a 

evaluar.  

        

Congruencia con los indicadores.           

Coherencia con las dimensiones.           

  
Apreciación total:  

Muy adecuado (    )  Bastante adecuado ( )   A= Adecuado (  )   PA= Poco adecuado (   
)    No adecuado (  )  No aporta: (   )  

  

  
Tumbes, a los 17 días del mes de noviembre de 2025. 

  
   

  

Apellidos y nombres: Arbulú Castañeda, Mario Fernando    DNI: 41650620    Firma: ________ 

Código ORCID: 0000-0003-2754-6129 

Docente de la Universidad Nacional de Tumbes   
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Experto 2 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

  
  

Yo, Carmen Soledad Sotero Nole, identificada con Documento Nacional de Identidad 

Nº 00246700, personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, con el grado de 

maestra. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación el 

instrumento de recolección de datos (cuestionario) que tuvo como finalidad recoger información 

para la investigación titulada: Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes 

apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva  Valoración negativa  

MA (3)  BA (2)  A (1)      PA   NA  

Calidad de redacción de los ítems.           

Amplitud del contenido a evaluar.          

Congruencia con los indicadores.           

Coherencia con las dimensiones.           

  
Apreciación total:  

Muy adecuado (    )  Bastante adecuado ( )   A= Adecuado (  )   PA= Poco adecuado 

(   )    No adecuado (  )  No aporta: (   )  
  

  

Tumbes, a los 17 días del mes de noviembre de 2025. 
  
   

  
Apellidos y nombres: Sotero Nole, Carmen Soledad    DNI: 00246700    Firma: ___________  

Código ORCID: 0009-0003-6908-242X 

Personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes   
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Experto 3 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 
  
  

Yo, Wilfredo Barrientos Farías, identificado con Documento Nacional de Identidad Nº 

06698660, docente de la Universidad Nacional de Tumbes, con el grado de doctor. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación el 

instrumento de recolección de datos (cuestionario) que tuvo como finalidad recoger información 

para la investigación titulada: Comunicación interna y satisfacción laboral en la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.  

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes 

apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva  Valoración negativa  

MA (3)  BA (2)  A (1)      PA   NA  

Calidad de redacción de los ítems.           

Amplitud del contenido a evaluar.          

Congruencia con los indicadores.           

Coherencia con las dimensiones.           

  

Apreciación total:  

Muy adecuado (    )  Bastante adecuado ( )   A= Adecuado (  )   PA= Poco adecuado 
(   )    No adecuado (  )  No aporta: (   )  

  

  
Tumbes, a los 17 días del mes de noviembre de 2025. 

  
   

  
Apellidos y nombres: Barrientos Farias, Wilfredo DNI: 06698660   Firma: ___________  

Código ORCID: 0000-0001-7155-9408 

Docente de la Universidad Nacional de Tumbes   
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Anexo 4: Nivel de confiabilidad de la variable comunicación interna con sus 

dimensiones mediante el Alfa de Cronbach  

 

Variable comunicación interna 

Denominación Alfa de Cronbach Número de elementos Dictamen 

Variable 1 0.899 27 Aceptable  

Dimensión 1 0.834 9 Aceptable  

Dimensión 2 0.849 9 Aceptable 

Dimensión 3 0.978 9 Aceptable 

 

Se realizó una prueba piloto con 45 integrantes de la unidad de análisis, con el fin de 

medir la consistencia interna del cuestionario que mide la variable comunicación 

interna y sus dimensiones en base al coeficiente de Alfa de Cronbach; en ese contexto, 

se estableció que la variable alcanzó un valor de 0.899, el cual demuestra que existe 

buena confiabilidad. Asimismo, las dimensiones alcanzaron los siguientes valores: 

dimensión 1 (0.834), dimensión 2 (0.849) y dimensión 3 (0.978). En ese orden de ideas, 

se establece que el cuestionario es confiable para su aplicación.  
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Anexo 5: Nivel de confiabilidad de la variable satisfacción laboral con sus 

dimensiones mediante el Alfa de Cronbach 

 

Variable satisfacción laboral 

Denominación Alfa de Cronbach Número de elementos Dictamen 

Variable 1 0.885 27 Aceptable 

Dimensión 1 0.879 9 Aceptable 

Dimensión 2 0.814 9 Aceptable 

Dimensión 3 0.845 9 Aceptable 

 

Se realizó una prueba piloto con 45 integrantes de la unidad de análisis, con el fin de 

medir la consistencia interna del cuestionario que mide la variable satisfacción laboral 

y sus dimensiones en base al coeficiente de Alfa de Cronbach; en ese contexto, se 

estableció que la variable alcanzó un valor de 0.885 de confiabilidad, el cual demuestra 

buena confiabilidad en el instrumento. Asimismo, las dimensiones alcanzaron los 

siguientes valores: dimensión 1 (0.879), dimensión 2 (0.814) y dimensión 3 (0.845). En 

ese contexto, se establece que el cuestionario es confiable para su aplicación.  
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Anexo 6: Nivel de confiabilidad de la variable comunicación interna con sus 

dimensiones mediante el Omega de McDonald 

 

Variable comunicación interna 

Denominación Omega de McDonald Número de elementos Dictamen 

Variable 1 0.974 27 Aceptable  

Dimensión 1 0.895 9 Aceptable  

Dimensión 2 0.827 9 Aceptable 

Dimensión 3 0.839 9 Aceptable 

 

Se realizó una prueba piloto con 45 integrantes de la unidad de análisis, con el fin de 

medir la consistencia interna del cuestionario que mide la variable comunicación 

interna y sus dimensiones en base al coeficiente de Omega de McDonald; en ese 

contexto, se estableció que la variable alcanzó un valor de 0.974 de confiabilidad. 

Asimismo, las dimensiones alcanzaron los siguientes valores: dimensión 1 (0.895), 

dimensión 2 (0.827) y dimensión 3 (0.839). En ese contexto, se establece que el 

cuestionario es confiable para su aplicación.  
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Anexo 7: Nivel de confiabilidad de la variable satisfacción laboral con sus 

dimensiones mediante el Omega de McDonald 

 

Variable satisfacción laboral 

Denominación Omega de McDonald Número de elementos Dictamen 

Variable 1 0.847 27 Aceptable 

Dimensión 1 0.865 9 Aceptable 

Dimensión 2 0.872 9 Aceptable 

Dimensión 3 0.858 9 Aceptable 

 

Se realizó una prueba piloto con 45 integrantes de la unidad de análisis, con el fin de 

medir la consistencia interna del cuestionario que mide la variable satisfacción laboral 

y sus dimensiones en base al coeficiente de Omega de McDonald; en ese contexto, 

se estableció que la variable alcanzó un valor de 0.847 de confiabilidad. Asimismo, las 

dimensiones alcanzaron los siguientes valores: dimensión 1 (0.865), dimensión 2 

(0.872) y dimensión 3 (0.858). En ese contexto, se establece que el cuestionario es 

confiable para su aplicación.  
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Anexo 8: Prueba de validación de la V de Aiken 

 

Experto 1: Mg. Mario Fernando Arbulú Castañeda 

Claridad Objetividad Organización Suficiencia Coherencia 

0.847 0.987 0.841 0.857 0.897 

 

Se realizó la prueba de validación de la V de Aiken, con el fin de medir la consistencia 

del instrumento de recolección de datos a través del juicio de expertos; en ese 

contexto, los expertos evaluaron distintos criterios del cuestionario: claridad (0.847); 

objetividad (0.987); organización (0.841); suficiencia (0.857) y coherencia (0.897), 

determinando que el cuestionario es válido para su aplicación.  

 

Experto 2: Mg. Carmen Soledad Sotero Nole 

Claridad Objetividad Organización Suficiencia Coherencia 

0.974 0.910 0.867 0.832 0.874 

 

Se realizó la prueba de validación de la V de Aiken, con el fin de medir la consistencia 

del instrumento de recolección de datos a través del juicio de expertos; en ese 

contexto, los expertos evaluaron distintos criterios del cuestionario: claridad (0.974); 

objetividad (0.910); organización (0.867); suficiencia (0.832) y coherencia (0.874), 

determinando que el cuestionario es válido para su aplicación.  

 

Experto 3: Dr. Wilfredo Barrientos Farías 

Claridad Objetividad Organización Suficiencia Coherencia 

0.789 0.896 0.836 0.874 0.907 

 

Se realizó la prueba de validación de la V de Aiken, con el fin de medir la consistencia 

del instrumento de recolección de datos a través del juicio de expertos; en ese 

contexto, los expertos evaluaron distintos criterios del cuestionario: claridad (0.789); 
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objetividad (0.896); organización (0.836); suficiencia (0.874) y coherencia (0.907), 

determinando que el cuestionario es válido para su aplicación.  

 

PRUEBA DE V DE AIKEN FINAL 

Claridad Objetividad Organización Suficiencia Coherencia 

0.870 0.931 0.848 0.854 0.893 

 

A nivel general, se realizó la prueba de validación de la V de Aiken mediante el juicio 

de expertos, en la cual se evaluaron distintos criterios de los cuestionarios; en ese 

contexto, se obtuvieron los siguientes datos: claridad (0.870); objetividad (0.931); 

organización (0.848); suficiencia (0.854) y coherencia (0.893), determinando que el 

cuestionario es válido para su aplicación.  
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Anexo 9: Prueba de normalidad 

1. Planteamiento de hipótesis de normalidad  

Ho: Los datos siguen una distribución normal.  

H1: Los datos no siguen una distribución normal.  

 

2. Nivel de significancia  

Nivel de confianza : 95%  

Nivel de significancia: 5% - 0.05 (margen de error)  

 

3. Prueba de normalidad  

Si n es > 50 participantes, se aplica Kolmogorov-Smirnov   

Si n es <   50 participantes, se aplica Shapiro Wilk  

 

4. Estadístico de la prueba  

Si P < 05 se rechaza la Ho y se acepta Hi.  

Si P > 05 se acepta el Ho y se rechaza la de Hi.  

 

5. Criterio de decisión  

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Comunicación interna.   0,278 90 0,001 

Satisfacción laboral. 0,249 90 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Se realizó la prueba de normalidad utilizando el estadístico de Kolmogorov-Smirnov a 

las variables de comunicación interna y satisfacción laboral; donde, se estima que en 

ambas variables la significancia bilateral es inferior a P < 05. En ese contexto, se 

determina que los datos no siguen una distribución normal y, por tanto, se empleó una 

prueba de correlación no paramétrica para medir el nivel de correlación , mediante el 

coeficiente de Rho de Spearman.   
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Anexo 10: Autorización de ejecución de la investigación por parte del 

Gobierno Regional de Tumbes 
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