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RESUMEN 

 

La presente investigación se realizó en la Municipalidad de Lima – 2021. 

Teniendo como objetivo principal determinar la relación entre la comunicación 

organizacional y el engagement laboral de todos los trabajadores del Municipio. 

  

La investigación corresponde al tipo aplicada con diseño no experimental, de 

corte transversal y correlacional causal. La población del estudio estuvo 

constituida por 79 colaboradores, la muestra estuvo constituida por 66 

colaboradores encuestados. El instrumento de medición empleado fueron dos 

cuestionarios tipo escala de Likert. Además, se emplearon estadísticos 

descriptivos y para la prueba de hipótesis se utilizó el modelo de Chi Cuadrado 

de Pearson. Los resultados señalan que el 40.9% de los encuestados perciben 

que la comunicación organizacional es muy adecuado, el 34.8% adecuado y el 

24.2% regular. Mientras que, el 40.9% de los encuestados perciben que su 

engagement presenta un nivel muy fuerte, el 25.8% fuerte y el 33.3% débil. Los 

resultados demuestran que los encuestados consideran que la comunicación 

organizacional y el engagement laboral se relacionan entre sí; demostrándose, 

a través de la prueba de Chi2 de Pearson, dado que el X2e (63.194) es mayor al 

X2t (9.487) con cuatro grados de libertad, asimismo, con un P valor menor a la 

significancia estadística (0.000˂0.05). Llegando a la conclusión que la 

comunicación organizacional tiene relación significativa con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima. 

 

Palabras claves: Comunicación organizacional, engagement laboral, 

compromiso laboral 

 

 

 

 

 

 



VIII 
 

 

ABSTRACT 

 

This research was carried out in the Municipality of Lima - 2021. Its main objective 

is to determine the relationship between organizational communication and work 

engagement of all workers in the Municipality. 

The research corresponds to the applied type with a non-experimental, cross-

sectional and causal correlational design. The study population consisted of 79 

collaborators, the sample consisted of 66 surveyed collaborators. The 

measurement instrument used was two Likert scale questionnaires. In addition, 

descriptive statistics were used and Pearson's Chi Square model was used for 

hypothesis testing. The results indicate that 40.9% of the respondents perceive 

that organizational communication is very adequate, 34.8% adequate and 24.2% 

regular. While, 40.9% of those surveyed perceive that their engagement presents 

a very strong level, 25.8% strong and 33.3% weak. The results show that the 

respondents consider that organizational communication and work engagement 

are related to each other; demonstrating, through Pearson's Chi2 test, since X2e 

(63.194) is greater than X2t (9.487) with four degrees of freedom, likewise, with 

a P value less than statistical significance (0.000˂0.05). Reaching the conclusion 

that organizational communication has a significant relationship with the work 

engagement of employees of the Municipality of Lima. 

 

Keywords: Organizational communication, work engagement, work commitment 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el marco global, la comunicación en toda organización es muy importante 

para romper con las brechas entre la gerencia y sus colaboradores, y entre la 

empresa con sus clientes, consumidores, usuarios o público objetivo (Fernández 

y Useche, 2015). Para la satisfacción laboral, un estudio en Colombia señala que 

para que exista eficiencia en los trabajadores de las organizaciones, debe gene-

rarse relaciones entre ambos que satisfaga las necesidades cambiantes siempre 

de ambas partes. Para ello, se debe dotar a los trabajadores de todas las condi-

ciones que le permitan desarrollar y explotar sus habilidades en beneficio de la 

organización, ofreciéndoles satisfacción emocional y afectiva por la empresa, lo 

que motivará en el trabajador a ofrecer un esfuerzo adicional por el cumplimiento 

de su labor (Sánchez y García, 2017). Ante los cambios suscitados a causa del 

coronavirus en todo el mundo, las empresas y organizaciones han tenido que 

adaptarse a nuevos medios para tener una comunicación organizacional que les 

permita acercarse a nivel interno y externo, tenemos por ejemplo que las escue-

las al estar cerradas, propició una nueva forma de comunicación entre el docente 

y sus alumnos, y una comunicación del director con toda la plana docente a 

cargo. En el caso de las empresas de rubro retail, estas tuvieron que adaptar sus 

mecanismos de llegada al cliente, ofreciéndoles sus productos a través de me-

canismos digitales. En el caso de las agencias bancarias, donde el soporte psi-

cológico y motivacional se tiene que dar de manera más eficaz y eficiente, es 

que también se debe adecuar su comunicación organizacional interna y externa-

mente, ese es el caso de la Municipalidad de Lima, Cercado de Lima 2021.  

En el marco nacional, como indica Calixtro (2017) tenemos organizaciones no 

gubernamentales muy conocidas como el Hogar de Cristo (Arequipa), o el Insti-

tuto Nacional de Bienestar Familiar (INABIF), acogiendo a gente en extrema po-

breza o dando soporte a los niños del Perú, en busca de salvaguardar su integri-

dad física y mental. Donde se debe tener una misma línea organizacional en la 

comunicación de lo que trasmite hacia los demás, para propiciar confianza insti-

tucional en la población, por ello, sus integrantes deben estar debidamente iden-

tificados con la organización mostrando satisfacción, orgullo y felicidad de 
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pertenecer a ella. Hecho que permitirá alcanzar los objetivos trazados por las 

organizaciones, cumpliendo su misión de servicio y llegando al fin propuesto.  

En cuanto al engagement laboral Cardoza et al (2019), mencionan que para po-

der lograr un buen avance en la productividad es importante enfocarse en el fac-

tor humano, ya que, si ellos no están en sintonía o complacidos con el trabajo o 

el entorno en donde laboran, desembocara una cadena de déficit productivo y 

por ello es por lo que se debe de buscar estrategias importantes que ayuden a 

tener a los trabajadores fidelizados y complacidos con lo que hacen dentro de la 

organización. Por lo expuesto por los autores, la Municipalidad de Lima ha tenido 

una serie de problemas en cuanto a la comunicación organizacional, como con-

secuencia a ello esta empresa no ve el panorama completo del problema que 

tiene dentro, incurriendo a que sus socios más importantes no tengan una buena 

sintonía en cuanto a comunicación efectiva ocasionando un problema organiza-

cional continuo. 

Con estos argumentos, surge la necesidad de investigar y estudiar la gestión de 

comunicación organizacional en la Municipalidad de Lima con el propósito de 

establecer mejoras de comunicación en todos sus colaboradores, logrando la 

armonía y satisfacción laboral en sus funcionarios. 

Por todo lo señalado anteriormente, es conveniente plantear el siguiente pro-

blema general: ¿En qué medida la comunicación organizacional se relaciona con 

el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lima?, te-

niendo como planteamiento de los problemas específicos: ¿En qué medida la 

comunicación descendente se relaciona con el engagement laboral de los     tra-

bajadores de la Municipalidad de Lima?, ¿En qué medida la comunicación as-

cendente se relaciona con el engagement laboral de los trabajadores de la Mu-

nicipalidad de Lima?, ¿En qué medida la comunicación horizontal se       relaciona 

con el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lima?, 

¿En qué medida la comunicación diagonal se relaciona con el           engagement  

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lima? 

Como justificación de mi investigación, según Ñaupas et al (2014) indican “La 

justificación del estudio se centra en fundamentar los motivos por el cual se 
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desarrolla el estudio, explican la razón del porqué de la investigación, se asocia 

en medios teóricos, metodológicos y prácticos” (p.35).  

Como Justificación teórica, este Proyecto de Investigación se sostiene por   in-

termedio de teorías y conceptos que sustentan lo descrito en la variable    comu-

nicación organizacional y engagement laboral, como se viene analizando y 

donde se indaga cuál es el nivel de ambas variables en la organización y qué 

factores conllevan a una mejor gestión. Se tiene para su justificación            me-

todológica: Este proyecto de investigación será cuantitativa en su enfoque, 

siendo correlacional y no experimental su diseño con un formato transversal. La 

técnica utilizada es la encuesta que realizará su medición por intermedio del 

cuestionario realizado a su muestra de estudio; dichos resultados será         pro-

cesado en el software SPSS  25.0 que va permitir debatir y lograr una     hipótesis. 

El proyecto de investigación tendrá un nivel explicativo - causal    producto de los 

resultados de las variables estudiadas. Este proyecto de      investigación tiene 

en su justificación práctica, que será realizada verificando, estableciendo y ana-

lizando estrategias de comunicación organizacional que permitan lograr mejoras 

constantes en beneficio de sus usuarios logrando un engagement laboral posi-

tivo en sus funcionarios o colaboradores. Además, la realización de este trabajo 

servirá para material de ayuda en el estudio para entidades públicas o privadas 

y estudiantes interesados en el tema, y          funcionará como material de apoyo 

en próximas investigaciones. 

Para darle una solución a los problemas planteados, es conveniente indicar el 

siguiente objetivo general: Determinar la relación de la comunicación            or-

ganizacional con el engagement laboral de los trabajadores de la              Muni-

cipalidad de Lima. Teniendo como planteamiento de los objetivos          específi-

cos: Demostrar la relación de la comunicación descendente con el   engagement 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lima.            Demostrar la 

relación de la comunicación ascendente con el engagement    laboral de los tra-

bajadores de la Municipalidad de Lima. Demostrar la relación de la comunicación 

horizontal con el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 

Lima. Demostrar la relación de la comunicación diagonal con el engagement la-

boral de los trabajadores de la Municipalidad de Lima. 
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Finalmente, la realización de este proyecto de investigación plantea como    hi-

pótesis general: Existe relación significativa entre la comunicación             orga-

nizacional y el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 

Lima. Teniendo como planteamiento de hipótesis específicas: Existe       relación 

significativa entre la comunicación descendente y el engagement    laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad de Lima. Existe relación        significativa de la 

comunicación ascendente y el engagement laboral de los trabajadores de la Mu-

nicipalidad de Lima. Existe relación significativa de la      comunicación horizontal 

y el engagement laboral de los trabajadores de la   Municipalidad de Lima. Existe 

relación significativa de la comunicación diagonal y el engagement laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad de Lima. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Prosiguiendo con este capítulo, se indican los siguientes antecedentes 

internacionales: 

Ayala (2018) establece para su estudio el objetivo principal de describir los 

procesos de comunicación que concurren alrededor del Instituto de Desarrollo 

de Competencias Educativas SC (IDCE) y cómo por intermedio de éstos, se ha 

conformado la organización manteniendo su carácter familiar. El diseño de su 

investigación fue correlacional, descriptivo y analítico, para una muestra de 35 

colaboradores del Instituto. Llegando a la conclusión el IDCE se apoya en la 

interacción virtual, la estimulación individual, el cambio de ideas para garantizar 

los procesos de enseñanza-aprendizaje cuyo fin es la construcción de 

conocimiento.  

Anteriormente, el estudio ofrecido por Ramos (2017) señala para este estudio el 

objetivo principal proporcionar el conocimiento mediante el desarrollo 

organizacional en la estructura administrativa del Municipio de Tepetlixpa para 

obtener un mejor ambiente laboral. Su diseño de investigación fue correlacional 

- descriptivo utilizando como técnica la entrevista para una muestra de 12 

colaboradores, obteniendo como resultado la importancia de tener un buen 

ambiente laboral y buenas relaciones laborales como describen los casos 

estudiados. Concluyendo que en la mayoría de áreas del trabajo, su ambiente 

laboral es óptimo, no obstante, entre las diferentes áreas no lo es, por lo que se 

debe mejorar la relación entre las diversas áreas.  

Finalmente, el estudio ofrecido por los autores Alwim & Ofenhejm (2016) señalan 

en su estudio el objetivo principal de investigar investigar qué factores 

motivacionales impactan los niveles de evasión y satisfacción en el sector público 

brasileño, este estudio aborda el caso de la carrera de los gerentes de gobierno 

(EPP-GG). La metodología que utilizó fue correlacional – descriptiva para una 

muestra de 120 trabajadores públicos. Concluyendo que en la modernización de 

las carreras, se debe reconocer que los aspectos culturales y estructurantes de 

las organizaciones públicas pueden impactar la motivación intrínseca de los 
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servidores públicos, siendo restricciones a la acción, y también aspectos a ser 

transformados por los gerentes. 

Continuando con este capítulo, se indican los siguientes antecedentes 

nacionales: 

Chávez (2020) en su tesis indica como objetivo general la determinación de la 

relación de la comunicación organizacional con el engagement en una clínica 

ubicada en el Distrito de San Borja. El diseño de su investigación fue de tipo 

aplicado, correlacional no experimental y de corte transeccional, su enfoque fue 

cuantitativo para una muestra de 147 trabajadores. Los resultados obtenidos 

según el análisis de Spearman indican = 0.270 de valor positivo, llegando a la 

conclusión que hay un nivel de confianza de 95% indicando que existe 

significativa relación de las variables. El autor concluye que los trabajadores 

presentan engagement al realizar sus labores debido a una excelente gestión de 

la comunicación organizacional del centro médico.  

Ese mismo año, el estudio de García (2020) esta tesis nos muestra como objetivo 

principal establecer la relación de la comunicación organizacional con el 

engagement de los profesores del Colegio San Luis del Callao. El diseño de su 

investigación fue cuantitativo, correlacional – no experimental y transversal para 

una muestra compuesta por 70 profesores. El resultado obtenido del análisis de 

Spearman indican =0.645 con p=0.000< 0,05 lo que nos deja como conclusión 

que existe una relación alta y significativa entre las variables de estudio.  

Por último, el estudio de Ascurra & Quispe (2017) en su tesis señala como 

objetivo general la determinación de la relación de la comunicación 

organizacional con el engagement de los empleados de la empresa privada 

POMALCA. El diseño de su investigación fue de tipo aplicado, correlacional no 

experimental y de corte transeccional, su enfoque fue cuantitativo para una 

muestra de 150 empleados. Los resultados obtenidos según prueba Gamma 

indican = 0.245 de valor positivo de correlación y una significancia bilateral = 

0.004, determinando una relación positiva entre las variables. El autor concluye 
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que los empleados muestran mayor engagement en sus labores producto de una 

correcta comunicación organizacional de la empresa.  

Prosiguiendo con la estructura de este capítulo, se describen las teorías 

relacionadas a la variable Comunicación Organizacional: 

En relación a las funciones de la comunicación organizacional, Peña & Batalla 

(2016) señala que la función de control que las comunicaciones cumplen son a 

través de políticas y lineamiento. Teniendo tres funciones trascendentales de la 

comunicación organizacional. 1. Se realiza dentro del ámbito formal, donde una 

directiva limita el comportamiento del ser humano o informal, el mismo consiste 

a través de persuasión u hostigamiento un grupo obliga o limita a otro a cambiar 

de comportamiento. Donde el comportamiento de las personas es limitada por la 

directiva, el informal, conformado por el hostigamiento o persuasión donde un 

grupo limita a una persona a cambiar su comportamiento. 2. Se cumple la 

motivación, dicha función explica a los trabajadores qué deben realizar, qué tan 

bien debe realizarse y de ser requerido qué se puede mejorar. 3. Las emociones 

que se expresan a través de las comunicaciones, de su percepción y dudas con 

el fin de integrar sus necesidades a la sociedad, esto quiere decir, que la 

comunicación actúa como un fragmento emocional en el ser humano. 4. La 

comunicación permite emitir información que permite tomar decisiones y 

posteriormente, evaluar alternativas. 

Para Fajardo & Nivia (2016), la comunicación interna y externa tiene diferentes 

miradas, puesto que en los años 60 su evolución tenía dependencia de las 

universidades y de su filosofía que por aquellos tiempos, estaban incluidas en su 

perfil académico (p.75) 

En el año 2017,  De Castro nos indica que toda comunicación es un continuo 

proceso fundamentado en el intercambio y emisión de mensajes entre dos o más 

personas. El autor afirma que es distinta la comunicación en una organización, 

por lo que es probable que haya conflictos al interior  y que sean más cotidianos 

también (p. 15) 
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Consecuentemente, podemos decir que las relaciones conmutativas de una 

institución u organización si son malas, derivarán con singular frecuencia los 

conflictos que repercutirá en la toma de decisiones de los gerentes y directivos 

de la organización. 

El autor señala que ninguna persona, conjunto, o institución puede permanecer 

sin poder transmitir mensajes con expresiones entre sus integrantes; igualmente 

refiere que solo de este modo se pueden cambiar e interactuar informaciones e 

ideas, también indica que para que exista una comunicación transparente y 

significativa dentro de una organización deben tener en cuenta los elementos 

como la transmisión, así como el conocimiento de significados. 

El ser humano por naturaleza se relaciona con el prójimo con el fin de conseguir 

su crecimiento personal y de su entorno, Es necesario incidir, que el éxito de que 

una persona se desempeñe grupalmente en su centro de trabajos, radica en la 

comunicación fluida que debe existir entre todos sus miembros. El autor indica 

que toda persona, grupo, u organización no pueden permanecer sin comunicarse 

a nivel institucional ya que esto sería un problema en el cumplimiento de los 

objetivos de cada empresa. 

Por último, De Castro (2017), establece que; “la comunicación de toda 

organización deberá cumplir cuatro procesos elementales para su uso formal 

entre todos sus miembros, son los siguientes: ascendente, descendente, 

horizontal y diagonal” (p.16).  

Las dimensiones de la comunicación organizacional son:  

La comunicación descendente: Cuando la comunicación se realiza desde el 

rango superior de una organización a un rango inferior. Los mensajes empiezan 

desde los niveles más altos de la jerarquía organizativa y van descendiendo 

hasta los niveles con inferioridad. Contienen diversas ventajas: contiene la 

disciplina  y jerarquía organizacional, asegurando mejor eficiencia debido a que 

las instrucciones y la información derivan de  fuentes de nivel superior. Este tipo 

de comunicación también contiene diversas limitaciones, siendo la más 
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resaltante que el mensaje puede distorsionarse si pasa por diferentes niveles de 

organización. (Zamarreño, 2020, p.13) 

Comunicación ascendente: Cuando la información y los mensajes empiezan en 

la parte inferior de la jerarquía de la organización. Este tipo de comunicación 

Tiene la particularidad de fomentar comentarios, opiniones y retroalimentación. 

También solidifica la confianza, porque a medida que se incrementa la confianza, 

también lo hace la relación empleado-gerente. Sus limitaciones incluyen la 

facilidad para omitir mensajes, el riesgo de distorsión del mensaje o la demora 

en que la información viaja a lo largo de la ruta ascendente. (Díaz & Guzmán, 

2020) 

Comunicación horizontal: Cuando la transferencia de información se da entre 

personas, departamentos o áreas dentro del mismo nivel de jerarquía 

organizacional. Una gran ventaja es que reduce los malentendidos entre los 

departamentos que trabajan en el mismo proyecto, con lo cual se incrementa la 

eficiencia y la productividad. Este tipo de comunicación posibilita el trabajo en 

equipo al aumentar la satisfacción y la motivación en el trabajo. Entre su 

desventaja está que puede resultar difícil para los altos directivos controlar el 

flujo y la calidad de la información. (González, Moirano & Brandolini, 2019) 

Comunicación diagonal: Conocida como comunicación cruzada, es la 

comunicación que tiene lugar entre personas o departamentos de distintas áreas 

de la organización. Este tipo de comunicación se logra entablar entre personas 

de igual nivel jerárquico (horizontal) o entre distintos niveles de la jerarquía 

(vertical). Puede intervenir entre departamentos o puestos que no tengan una 

relación de trabajo directa entre ellos, con el fin de agilizar y asegurar el 

intercambio de información dentro de la organización. (Rodríguez, García, 

Cerdá, 2018) 

Se describen a continuación, las teorías de la variable Engagement laboral: 

Para Tress (2017), el vocablo “engagement” toma su representación de estado 

afecto-cognitivo multidimensional. Aún se encuentran en pleno crecimiento las 

investigaciones relacionadas al engagement y se refieren cuando se antepone 
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la psicología positiva basada en aspectos afirmativos y de motivaciones de las 

personas en el ámbito de su trabajo. Hace mucho tiempo que se analizan los 

aspectos negativos que llegan afectar a las empresas, la satisfacción es la 

variable más analizada por los especialistas. 

En 2016, Patlán señala que “los trabajadores que muestran engagement en sus 

centros laborales se dice que es un trabajador engaged o enganchado, el 

engagement es hasta qué medida los empleados, para colaborar con la empresa 

de la que forman parte, desarrollan una labor mucho mejor del que se le exigió” 

(p.29). 

El bienestar psicológico tiene un estado positivo acentuado en el ámbito del 

trabajo y  sus ambientes; por eso se centra en el individuo y sus emociones 

equilibradas, de la misma forma que el síndrome de Burnout, aunque la 

motivación influye en sentido afirmativo obteniendo paz, tranquilidad y bienestar 

en distintos ámbitos de la vida de cada persona, muy especialmente en el ámbito 

(Rabelo et al, 2017, p.65) 

La interpretación de esta teoría indica que antiguamente los estudios 

psicológicos se enfocan en los problemas, también llamados como modelo 

psicopatológico, es el motivo por el que se enfoca con demasiada atención para 

el análisis que las organizaciones o empresas muestran interés en la salud 

organizacional. 

Hablar de engagemnt laboral es asociarlo al estado de ánimo que muestra 

felicidad y poca presión o estrés. Silva (2018) señala: “Debemos tomar en cuenta 

el compromiso de los trabajadores, conocido como la voluntad propia para 

realizar un adicional esfuerzo con el fin de realizar la visión de la compañía. Las 

empresas buscan tener posición sobre la competencia al lograr un determinado 

posicionamiento sobre los individuos y un trabajador comprometido es la mejor 

muestra de ello” (p.47).  Cuando se tiene que realizar una labor en el centro de 

trabajo, es entregarlo todo por decisión propia más no por obligación de terceros.  

Para todos los ámbitos del trabajo el engagement depende mucho de los 

recursos que las organizaciones faciliten a sus empleados: “Consiste en poner 



11 
 
 

en marcha las fortalezas individuales cuyo fin es alcanzar un gran número de 

experiencias positivas del flujo de conciencia” (Rodríguez, 2019, p.16). 

El párrafo anterior, nos indica que la motivación laboral hace referencia a que las 

personas van a estar influenciados por su entorno laboral específicamente por 

las facilidades que proporcionan las empresas y organizaciones o los altos 

funcionarios de las mismas. 

Para Urrestilla, es una palabra de moda en el ámbito empresarial, entendiéndose 

como: “el compromiso o implicación que se produce a partir del esfuerzo 

voluntario de los empleados, yendo más allá de las demandas formales que se 

le han hecho cuando la ocasión lo permite y viviendo su trabajo y contribución 

con entusiasmo” (2019, p.44). 

De este párrafo, podemos destacar que un alto nivel de engagement laboral 

ayuda a estar bien no solamente en el trabajo, sino también, en el hogar y con la 

sociedad. 

Las dimensiones del Engagement laboral son: 

Vigor, está caracterizado por grandes rangos de resistencia mental y energía 

cuando se labora, por las ganas de esmerarse en el trabajo que se está 

haciendo, inclusive antes de que se presenten problemas o complicaciones. El 

empleado tiene la disposición de realizar un esfuerzo adicional en su labor siendo 

firme en los inconvenientes, demostrando una fortaleza mental efectiva. 

(Segalla, M. 2021). Es conocido como la utilización de grandes dosis de energía 

y una mentalidad adaptativa en las jornadas de trabajo, regidas por el deseo de 

aportar un gran esfuerzo demostrando en las funciones encomendadas ser 

persistente aun cuando se encuentre en determinadas ocasiones de estrés y 

complicaciones. 

Dedicación, se refiere a una altísima participación en la compañía, acompañado 

de la expresión de un vínculo de significancia, ánimo, inspiración y desafío por 

su labor. Puesto que un empleado entregado suele estar comprometido en sus 

funciones de trabajo. Un empleado comprometido da señales que tiene niveles 
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grandes de retarse e inspirarse por su trabajo. (Sharma, Chaudhary & Kumar. 

2019).  

Absorción, se refiere a la concentración total en el trabajo realizado, cuando pasa 

velozmente el tiempo y muestra problemas al momento de desconectarse de lo 

que se está realizando, ocasionado por la gran cantidad de goce. La absorción 

es conocida porque el trabajador está definitivamente concentrado y sumergido 

en su labor, donde el tiempo pasa desapercibido rápidamente y al concluir el 

jornal de trabajo se experimenta molestia por abandonar sus funciones laborales. 

(Turner, 2019). Se entiende como la pérdida de noción del tiempo producto de la 

alta dosis de disfrute a su trabajo. 
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III. MÉTODO 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo: 

Según Hernández et al (2018) cuando el investigador reconoce y determina una 

problemática en su estudio, realiza una investigación para lograr resolver las 

dudas e inconvenientes en su estudio, ofreciendo una solución de corte práctico 

a los problemas establecidos. 

El estudio que se utilizó fue de tipo aplicado, puesto que proporciona el estudio 

de los cambios que se logren producir en la sociedad con estrecha relación a la 

problemática que se está planteando y que las soluciones que se determinen  

Diseño: 

Ferreyro, A (2014). Las investigaciones correlacionales son las que evalúan la 

relación estadística entre sí de las variables sin influencia o intromisión de alguna 

variable extraña (p.96). 

 

Como indica Hernández & Coello (2020) La investigación que se ejecuta sin la 

manipulación intencionada de las variables. Se fundamenta en la observación de 

los fenómenos como se dan en su propio hábitat para luego analizarlos, son 

conocidas como investigaciones no experimentales. (p.58) 

 

Las investigaciones de tipo transversal tiene por propósito la descripción de la 

variable, analizando su incidencia y su interrelación  en un establecido momento, 

dando a conocer cómo se sucede. (Barrera, 2010, p.64) 

 

Por lo mencionado por los autores, esta investigación tendrá un diseño de 

correlación no experimental y corte transversal, porque su finalidad es delinear y 

especificar las variables y analizar la interrelación e incidencia en una 

determinada circunstancia. 



14 
 
 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Comunicación Interna 

De Castro (2017), establece que; “la comunicación de toda organización deberá 

cumplir cuatro procesos elementales para su formal uso entre todos sus 

miembros, son los siguientes: ascendente, descendente, horizontal y diagonal” 

(p.16). 

Dimensiones: 

1. Comunicación descendente: 

● Información oportuna de labores realizadas  

● Información de responsabilidades y funciones del puesto 

● Información de evaluación de desempeño 

2. Comunicación ascendente: 

● Información de cumplimiento de tareas 

● Trasmisión de actitudes e ideas 

● Participación de los empleados 

3. Comunicación horizontal: 

● Libertad de información entre áreas 

● Coordinación entre áreas de igual nivel 

● Socialización de la información 

● Muestra de apoyo social y emocional 

4. Comunicación diagonal: 

● Coordinación entre áreas de diferente nivel 

● Flujo y eficiencia de la información 

● Uso de correo corporativo 

Variable Engagement Laboral 

Para Urrestilla, es una palabra de moda en el ámbito empresarial, entendiéndose 

como: “el compromiso o implicación que se produce a partir del esfuerzo 

voluntario de los empleados, yendo más allá de las demandas formales que se 
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le han hecho cuando la ocasión lo permite y viviendo su trabajo y contribución 

con entusiasmo” (2019, p.44). 

Dimensiones: 

1. Vigor: 

● Predisposición laboral 

● Esfuerzo en el trabajo 

● Persistencia laboral 

● Firmeza ante obstáculos 

2. Dedicación: 

● Motivación 

● Involucramiento 

● Reto laboral 

● Desarrollo laboral 

● Orgullo laboral 

 

3. Absorción: 

● Concentración 

● Tiempo en el trabajo 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Jiménez (2016) establece que la población es la totalidad del fenómeno a 

estudiar y la parte representativa de éste, se le considera como una muestra” 

(p.202). Por ello, este estudio contará con una población de 79 colaboradores de 

la Municipalidad de Lima establecidos en un periodo trimestral comprendido 

desde junio, julio y agosto del 2021, siendo trabajadores en planilla del Estado. 

 

● Criterio de inclusión: Todos los colaboradores (administrativo y opera-

cional) de la Municipalidad de Lima. 
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● Criterio de exclusión: Personas ajenas a la Municipalidad de Lima que 

no trabajen en la institución. 

 

Muestra: 

Es una porción seleccionado perteneciente a una población total para efectuar 

un estudio. Se realiza puesto que hacer un estudio de todos los integrantes de 

una población resultaría poco práctico y muy prolongado (Casas, 2017, p.28). 

Siendo el total de la muestra 66 colaboradores de la Municipalidad de Lima. 

 

 

Muestreo: 

El muestreo aleatorio o probabilístico. Se basa en la premisa de que todos los 

miembros de una población tienen la misma probabilidad de convertirse en 

miembros de la muestra. (Hernández, 2018, p. 86). El muestreo que se aplicará 

en este estudio fue probabilístico aleatorio ya que el total de la muestra fue 

elegida al azar y con la misma probabilidad para todos los integrantes de la 

población. 

 

Unidad de análisis: 

Lo descrito por el autor en el párrafo anterior, el tamaño de la muestra de esta 

investigación presentó los siguientes criterios: se aplicó la formula estadística 

donde N= 79 con un margen de error de 5% y un nivel de confianza del 95%. 

 

 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

 

Técnica: 

La técnica es el procedimiento por el cual se efectúa una indagación o consulta 

de una investigación (Galán y Martínez, 2014). Para este estudio se utilizará a la 

encuesta que servirá para indagar sobre el desenvolvimiento de las variables de 

estudio: Comunicación interna y engagement laboral, recopilando la información 

de la muestra de estudio a través de las respuestas obtenidas de la encuesta 

que proporcionaron los colaboradores de la Municipalidad de Lima. 
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Instrumento: 

El instrumento es la utilización de cualquier recurso, formato y dispositivo (sea a 

papel o digital), que es utilizado para tener, registrar y almacenar la información 

(Arias, 2006). Entre los cuales se pueden mencionar: los cuestionarios, 

entrevistas y otros. 

 

Ficha técnica N° 1 

Nombre: Cuestionario para medir la Comunicación Organizacional. 

Autor: Miyamoto, J. (2021) 

Adaptado por: Panta, R. & Quesquén, J. 

Objetivo:  
Establecer el grado de comunicación organizacional dentro de la 
Municipalidad de Lima.  

Tipo de 
aplicación: 

Individual. 

Tiempo: 10 a 15 minutos para cada encuestado. 

Tipificación: Categorizado por niveles según escala de Likert. 

 

Ficha técnica N° 2 

Nombre: Cuestionario para medir el Engagement Laboral. 

Autor: Porras, L. (2021) 

Adaptado por: Panta, R. & Quesquén, J. 

Objetivo:  
Determinar los niveles de engagement de los trabajadores de la 
Municipalidad de Lima.  

Tipo de 
aplicación: 

Individual. 

Tiempo: 10 a 15 minutos para cada encuestado. 

Tipificación: Categorizado por niveles según escala de Likert. 

 

Descripción del instrumento: Esta constará de 29 preguntas. Para la variable 

comunicación organizacional se tendrán 14 preguntas y para la variable 
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engagement laboral se tendrán 15 preguntas. Se utilizó la escala de Likert: 

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). 

 

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento 

 

Validez: 

Está relacionado a la eficacia y el grado con que se desea medir lo que se 

pretende en un estudio (Gómez, 2009). En este caso, se los instrumentos fueron 

validados por: 

• Mg. 

• Mg. 

• Mg. 

 

Confiabilidad:  

Bernal (2006) señala que la confiabilidad del instrumento es la que señala que el 

mismo puede medir lo requerido siendo aplicado reiteradas veces indicando el 

mismo resultado. Para este estudio se utilizó la prueba de fiabilidad del 

instrumento puesto que las preguntas están conformadas por escalas tipos likert, 

así se podrá identificar el grado de confiabilidad de los instrumentos, siendo sus 

resultados: 

 

Tabla 1 

Resultados del análisis de fiabilidad de instrumentos 

Variables Total de preguntas Coeficiente de fiabilidad 

Comunicación 
Organizacional 

14 .875 

Engagement Laboral 15 .908 

Fuente: Spss 25       
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3.6. Procedimientos 

La ejecución del presente estudio tuvo los siguientes procedimientos: 

• Aprobación del título del Proyecto de Investigación. 

• Carta de solicitud para consentimiento de realización del Proyecto 

de Investigación a nombre de la Municipalidad de Lima. 

• Adaptación del instrumento a cada variable de estudio 

• Ejecución de la prueba piloto 

• Ejecución de alfa de cronbach a toda la muestra  

• Ejecución de análisis descriptivo 

• Ejecución de análisis inferencial (Chi cuadrado de Pearson) 

 

 

3.7. Método de análisis de datos 

Para el análisis de datos se consideró el método estadístico descriptivo para 

ambas variables, para la tabulación se utilizó la herramienta Excel donde se 

ingresaron todos los datos obtenidos de la investigación, luego se utilizó el 

software estadístico SPSS versión 25 para la realización del análisis descriptivo 

e inferencial a fin de realizar la contratación de hipótesis. Asimismo, para 

contrastar la hipótesis se utilizó el modelo de medición de Chi Cuadrado.  

 

3.8. Aspecto ético 

El estudio efectuado no presentó riesgo para la muestra, puesto que la presente 

investigación se asumen los siguientes aspectos éticos de respeto, beneficencia 

y justicia: el respeto hacia las personas fue garantizar la mayor discreción con la 

finalidad de respetar sus respuestas. Beneficencia, por la recolección de datos 

que contribuyo a la identificación de soluciones a la problemática que presenta 

la investigación Justicia: con respecto a los clientes encuestados que se 

comprometieron a responder con información real y no perjudicadora para el 

buen desarrollo del estudio.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

 

Comunicación Organizacional 

 

Tabla 2 

Resultados del análisis de fiabilidad de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Spss. 24 

 

Figura 1. Niveles de percepción de Comunicación Organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

 f % 

Válido 

 

Regular 16 24.2 

Adecuado 23 34.8 

Muy adecuado 27 40.9 

Total 66 100 
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Se evidencia que un 24.24 % de los trabajadores de la Municipalidad de Lima 

perciben que la comunicación organizacional es regular, el 34.85 % es adecuado 

y el 40.91 % muy adecuado. 

Tabla 3. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Comunicación 

Organizacional 

Dimensiones 
Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado 

n % n % n % n % 

Comunicación 
Descendente 

9 13.6 14 21.2 19 28.8 24 36.4 

Comunicación 
Ascendente 

0 0 8 12.1 23 34.8 35 53 

Comunicación 
Horizontal 

0 0 17 25.8 28 42.4 21 31.8 

Comunicación 
Diagonal 

0 0 18 27.3 34 51.5 14 21.2 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se evidencia que, en relación a la dimensión comunicación descendente, los 

trabajadores de la Municipalidad de Lima perciben que presentan un nivel 

inadecuado 13.6 %, el 21.2 % regular, el 28.8% adecuado y 36.4 % muy 

adecuado. Adicionalmente, en relación a la dimensión comunicación 

ascendente, el 12.1 % lo perciben regular, el 34.8 % adecuado y el 53 % muy 

adecuado. Asimismo, en relación a la dimensión comunicación horizontal, el 25.8 

% lo perciben regular, el 42.4 % adecuado y el 31.8 % muy adecuado. 

Finalmente, en cuanto a la dimensión comunicación diagonal, el 27.3 % lo 

perciben regular, el 51.5 % adecuado y el 21.2 % muy adecuado. 

 

Figura 2. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Comunicación 

Organizacional 
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Fuente: Elaboración propia 

Engagement Laboral 

 

Tabla 4. Niveles de percepción del Engagement Laboral 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Spss. 24 

 

Figura 3. Niveles de percepción del Engagement Laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 f % 

Válido 

 

Débil 22 33.3 

Fuerte 17 25.8 

Muy fuerte 27 40.9 

Total 66 100 

Comunicación
Descendente

Comunicación
Ascendente

Comunicación
Horizontal

Comunicación
Diagonal

Inadecuado % 13.6 0 0 0

Regular % 21.2 12.1 25.8 27.3

Adecuado % 28.8 34.8 42.4 51.5

Muy adecuado % 36.4 53 31.8 21.2

0
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Comunicación Organizacional
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Se evidencia que un 33.33 % de los trabajadores de la Municipalidad de Lima 

perciben que el engagement laboral es débil, el 25.76 % es fuerte y el 40.91 % 

es muy fuerte. 

 

Tabla 5. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Engagement 

Laboral 

Dimensiones 
Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte 

n % n % n % n % 

Vigor 0 0 13 19.7 22 33.3 31 47 

Dedicación 0 0 25 37.9 32 48.5 9 13.6 

Absorción 0 0 22 33.3 17 25.8 27 40.9 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se evidencia que, en relación a la dimensión vigor, los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima perciben que presentan un nivel débil 19.7 %, el 33.3 % 

fuerte y el 47 % muy fuerte. Asimismo, en relación a la dimensión dedicación, el 

37.9 % lo perciben débil, el 48.5 % fuerte y el 13.6 % muy fuerte. Finalmente, en 

cuanto a la dimensión absorción, el 33.3 % lo perciben débil, el 25.8 % lo 

perciben fuerte y el 40.9 % muy fuerte. 

 

Figura 4. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Engagement 

Laboral 
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Fuente: Elaboración propia 

 

 

4.2. Análisis inferencial 

Prueba de hipótesis 

 

Tabla 6. Tabla cruzada  de comunicación organizacional y engagement laboral 

Comunicación 

organizacional 

  Engagement Laboral 

Total 
Estadísticos Débil Fuerte Muy fuerte 

Regular 
Recuento 14 2 0 16 

% 87.5% 12.5% 0.0% 100.0% 

Adecuado 
Recuento 6 14 3 23 

% 26.1% 60.9% 13.0% 100.0% 

Muy 

adecuado 

Recuento 2 1 24 27 

% 7.4% 3.7% 88.9% 100.0% 

Total 
Recuento 22 17 27 66 

% 33.3% 25.8% 40.9% 100.0% 

Fuente: elaboración propia  

 

La T. N°6, sus resultados señalan que la totalidad de la variable comunicación 

organizacional que tiene relación con un nivel “regular” corresponden al 87.5% 

Vigor Dedicación Absorción

Muy débil % 0 0 0

Débil % 19.7 37.9 33.3

Fuerte % 33.3 48.5 25.8

Muy fuerte % 47 13.6 40.9

0

10

20

30

40

50

60

Dimensiones del Engagement Laboral
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con el nivel “débil” y 12.5% al nivel “muy fuerte” de engagement laboral, en este 

nivel se ubican los colaboradores disconformes con la forma de comunicación 

de la Municipalidad de Lima. Del 100% de la comunicación organizacional del 

nivel "adecuado" corresponde al 26.1% del nivel "débil", al 60.9% al nivel “fuerte” 

y 13% del nivel “muy fuerte” de engagement laboral, para este nivel se 

encuentran aquellos colaboradores que tiene una posición favorable con relación 

a esta variable. Del 100% de la comunicación organizacional del nivel "muy 

adecuado" corresponde al 7.4% del nivel “débil”, al  3.7% del nivel “fuerte” y 

88.9% del nivel “muy fuerte” de engagement laboral, en este nivel se encuentran 

los colaboradores que tienen una posición completamente conforme con la forma 

de comunicación de la Municipalidad de Lima. 

Ha: La comunicación organizacional tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

Ho: La comunicación organizacional no tiene relación existente con el 

engagement laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

La comprobación de la hipótesis tiene define su criterio de la siguiente manera: 

Cuando X2e es mayor que X2t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), 

contrariamente cuando el X2t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar 

la (Ha).  

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

 

Tabla 7. Prueba de Xi2  para la Hipótesis General 

  Valor gl P 

Xi2 Pearson 63.194 4 .000 

Verosimilitud 65.765 4 .000 

Asociación lineal 40.161 1 .000 

N 66     

Fuente: elaboración propia  
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Existencia: El valor del Xi2 calculado, es Xi2e = 63.194 y el valor del Xi2t = 9.487 

con un 95% de grado de confianza y 4 grados de libertad, siendo así se cumple 

la regla Xi2t < Xi2e. En tal sentido, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho. 

Concluyendo según P valor = .000 < 0.05 que la comunicación organizacional se 

relaciona directamente con el engagement laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Lima. 

Figura 5. Zona de aceptación y rechazo 

 

 

Tabla 8. Tabla cruzada de comunicación descendente y engagement laboral 

Comunicación 
Descendente 

  Engagement Laboral 

Total 

Estadísticos Débil Fuerte Muy fuerte 

Inadecuado 
Recuento 7 2 0 9 

% 77.8% 22.2% 0.0% 100.0% 

Regular 
Recuento 7 6 1 14 

% 50.0% 42.9% 7.1% 100.0% 

Adecuado 
Recuento 3 8 8 19 

% 15.8% 42.1% 42.1% 100.0% 

Muy  
adecuado 

Recuento 5 1 18 24 

% 20.8% 4.2% 75.0% 100.0% 

Total 
Recuento 22 17 27 66 

% 33.3% 25.8% 40.9% 100.0% 

Fuente: elaboración propia  

 

La T. N°8, sus resultados señalan que la totalidad de la dimensión comunicación 

descendente que tiene relación con un nivel “inadecuado” corresponden al 

9.4877                            63.194 
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77.8% del nivel “débil” y 22.2% del nivel “fuerte” de engagement laboral, en este 

nivel se ubican los colaboradores totalmente disconformes con la comunicación 

de los superiores y jefes de área de la Municipalidad de Lima. Del 100% de 

comunicación descendente que tiene relación con un nivel “regular” 

corresponden al 50% con el nivel “débil”, al 42.9% del nivel “fuerte”  y 7.1% del 

nivel “muy fuerte” de engagement laboral, en este nivel se ubican los 

colaboradores disconformes con la forma de comunicación de sus superiores, 

jefes y encargados. Del 100% de la comunicación descendente del nivel 

"adecuado" corresponde al 15.8% del nivel "débil", al 42.1% al nivel “fuerte” y 

42.1% del nivel “muy fuerte” de engagement laboral, para este nivel se 

encuentran aquellos colaboradores que tiene una posición favorable con relación 

a esta dimensión. Del 100% de la comunicación descendente del nivel "muy 

adecuado" corresponde al 20.8% del nivel “débil”, al 4.2% del nivel “fuerte” y 75% 

del nivel “muy fuerte” de engagement laboral, en este nivel se encuentran los 

colaboradores que tienen una posición totalmente conforme con la forma de 

comunicación de sus superiores, jefes y encargados en la Municipalidad de Lima. 

Ha: La comunicación descendente tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

Ho: La comunicación descendente no tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

La comprobación de la hipótesis tiene define su criterio de la siguiente manera: 

Cuando X2e es mayor que X2t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), 

contrariamente cuando el X2t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar 

la (Ha).  

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

 

Tabla 9. Prueba de Xi2  para la Hipótesis Específica N°1 

  Valor gl P 

Xi2 Pearson 31.736 6 .000 



28 
 
 

Verosimilitud 36.886 6 .000 

Asociación lineal 20.674 1 .000 

N 66     

Fuente: elaboración propia  

 

Existencia: El valor del Xi2 calculado, es Xi2e = 31.736 y el valor del Xi2t = 12.591 

con un 95% de grado de confianza y 6 grados de libertad, siendo así se cumple 

la regla Xi2t < Xi2e. En tal sentido, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho. 

Concluyendo según P valor = .000 < 0.05 que la comunicación descendente se 

relaciona directamente con el engagement laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Lima. 

Figura 6. Zona de aceptación y rechazo 

 

 

Tabla 10. Tabla cruzada  de comunicación ascendente y engagement laboral 

Comunicación 

Ascendente 

  Engagement Laboral 

Total 
Estadísticos Débil Fuerte Muy fuerte 

Regular 
Recuento 8 0 0 8 

% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

Adecuado 
Recuento 13 10 0 23 

% 56.5% 43.5% 0.0% 100.0% 

Muy 

adecuado 

Recuento 1 7 27 35 

% 2.9% 20.0% 77.1% 100.0% 

Total 
Recuento 22 17 27 66 

% 33.3% 25.8% 40.9% 100.0% 

Fuente: elaboración propia  

 

12.591                         31.736 
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La T. N°10, sus resultados señalan que la totalidad de la variable comunicación 

ascendente que tiene relación con un nivel “regular” corresponden al 100% con 

el nivel “débil” de engagement laboral, en este nivel se ubican los superiores, 

jefes y encargados disconformes con la forma de comunicación de su grupo de 

trabajo en la Municipalidad de Lima. Del 100% de la comunicación ascendente 

del nivel "adecuado" corresponde al 56.5% del nivel "débil" y 43.5% del nivel 

“fuerte” de engagement laboral, para este nivel se encuentran aquellos 

colaboradores que tiene una posición favorable con relación a esta dimensión. 

Del 100% de la comunicación ascendente del nivel "muy adecuado" corresponde 

al 2.9% del nivel “débil”, al  20% del nivel “fuerte” y 77.1% del nivel “muy fuerte” 

de engagement laboral, en este nivel se encuentran los superiores, jefes y 

encargados que tienen una posición completamente conforme con la forma de 

comunicación de su grupo de trabajo en la Municipalidad de Lima. 

Ha: La comunicación ascendente tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

Ho: La comunicación descendente no tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

La comprobación de la hipótesis tiene define su criterio de la siguiente manera: 

Cuando X2e es mayor que X2t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), 

contrariamente cuando el X2t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar 

la (Ha).  

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

 

Tabla 11. Prueba de Xi2  para la Hipótesis Específica N°2 

  Valor gl P 

Xi2 Pearson 53.359 4 .000 

Verosimilitud 67.575 4 .000 

Asociación lineal 42.719 1 .000 

N 66     

Fuente: elaboración propia  
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Existencia: El valor del Xi2 calculado, es Xi2e = 53.359 y el valor del Xi2t = 9.487 

con un 95% de grado de confianza y 4 grados de libertad, siendo así se cumple 

la regla Xi2t < Xi2e. En tal sentido, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho. 

Concluyendo según P valor = .000 < 0.05 que la comunicación ascendente se 

relaciona directamente con el engagement laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Lima. 

Figura 7. Zona de aceptación y rechazo 

 

 

Tabla 12. Tabla cruzada  de comunicación horizontal y engagement laboral 

Comunicación 

Horizontal 

  Engagement Laboral 

Total 
Estadísticos Débil Fuerte Muy fuerte 

Regular 
Recuento 13 4 0 17 

% 76.5% 23.5% 0.0% 100.0% 

Adecuado 
Recuento 7 12 9 28 

% 25.0% 42.9% 32.1% 100.0% 

Muy 

adecuado 

Recuento 2 1 18 21 

% 9.5% 4.8% 85.7% 100.0% 

Total 
Recuento 22 17 27 66 

% 33.3% 25.8% 40.9% 100.0% 

Fuente: elaboración propia  

 

La T. N°12, sus resultados señalan que la totalidad de la variable comunicación 

horizontal que tiene relación con un nivel “regular” corresponden al 76.5% con el 

9.4877                            53.359 
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nivel “débil” y 23.5% del nivel “fuerte” de engagement laboral, en este nivel se 

ubican los colaboradores con una postura disconformes con la forma de 

comunicación entre sus compañeros de mismo rango dentro de la Municipalidad 

de Lima. Del 100% de la comunicación horizontal del nivel "adecuado" 

corresponde al 25% del nivel "débil", al 42.9% del nivel “fuerte” y 32.1% del nivel 

“muy fuerte” de engagement laboral, para este nivel se encuentran aquellos 

colaboradores que tiene una posición favorable con relación a esta dimensión. 

Del 100% de la comunicación horizontal del nivel "muy adecuado" corresponde 

al 9.5% del nivel “débil”, al  4.8% del nivel “fuerte” y 85.7% del nivel “muy fuerte” 

de engagement laboral, en este nivel se encuentran los colaboradores que tienen 

una postura totalmente conforme con la forma de comunicación entre sus 

compañeros de mismo rango en la Municipalidad de Lima. 

Ha: La comunicación horizontal tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

Ho: La comunicación horizontal no tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

La comprobación de la hipótesis tiene define su criterio de la siguiente manera: 

Cuando X2e es mayor que X2t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), 

contrariamente cuando el X2t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar 

la (Ha).  

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

 

Tabla 13. Prueba de Xi2  para la Hipótesis Específica N°3 

  Valor gl P 

Xi2 Pearson 38.236 4 .000 

Verosimilitud 42.957 4 .000 

Asociación lineal 29.158 1 .000 

N 66     

Fuente: elaboración propia  
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Existencia: El valor del Xi2 calculado, es Xi2e = 38.236 y el valor del Xi2t = 9.487 

con un 95% de grado de confianza y 4 grados de libertad, siendo así se cumple 

la regla Xi2t < Xi2e. En tal sentido, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho. 

Concluyendo según P valor = .000 < 0.05 que la comunicación horizontal se 

relaciona directamente con el engagement laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Figura 8. Zona de aceptación y rechazo 

 

 

Tabla 14. Tabla cruzada  de comunicación diagonal y engagement laboral 

Comunicación 

Diagonal 

  Engagement Laboral 

Total 
Estadísticos Débil Fuerte Muy fuerte 

Regular 
Recuento 14 4 0 18 

% 77.8% 22.2% 0.0% 100.0% 

Adecuado 
Recuento 5 13 16 34 

% 14.7% 38.2% 47.1% 100.0% 

Muy 

adecuado 

Recuento 3 0 11 14 

% 21.4% 0.0% 78.6% 100.0% 

Total 
Recuento 22 17 27 66 

% 33.3% 25.8% 40.9% 100.0% 

Fuente: elaboración propia  

 

La T. N°14, sus resultados señalan que la totalidad de la variable comunicación 

diagonal que tiene relación con un nivel “regular” corresponden al 77.8% con el 

9.4877                            38.236
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nivel “débil” y 22.2% del nivel “fuerte” de engagement laboral, en este nivel se 

ubican los colaboradores con una postura disconformes con la forma de 

comunicación entre sus compañeros de otras áreas en la Municipalidad de Lima. 

Del 100% de la comunicación diagonal del nivel "adecuado" corresponde al 

14.7% del nivel "débil", al 38.2% del nivel “fuerte” y 47.1% del nivel “muy fuerte” 

de engagement laboral, para este nivel se encuentran aquellos colaboradores 

que tiene una posición favorable con relación a esta dimensión. Del 100% de la 

comunicación diagonal del nivel "muy adecuado" corresponde al 21.4% del nivel 

“débil” y 78.6% del nivel “muy fuerte” de engagement laboral, en este nivel se 

encuentran los colaboradores que tienen una postura totalmente conforme con 

la forma de comunicación entre sus compañeros de otras áreas en la 

Municipalidad de Lima. 

Ha: La comunicación diagonal tiene relación existente con el engagement laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

Ho: La comunicación diagonal no tiene relación existente con el engagement 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Lima, 2021. 

La comprobación de la hipótesis tiene define su criterio de la siguiente manera: 

Cuando X2e es mayor que X2t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), 

contrariamente cuando el X2t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar 

la (Ha).  

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

 

Tabla 15. Prueba de Xi2  para la Hipótesis Específica N°4 

  Valor gl P 

Xi2 Pearson 33.082 4 .000 

Verosimilitud 40.820 4 .000 

Asociación lineal 20.940 1 .000 

N 66     

Fuente: elaboración propia  
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Existencia: El valor del Xi2 calculado, es Xi2e = 33.082 y el valor del Xi2t = 9.487 

con un 95% de grado de confianza y 4 grados de libertad, siendo así se cumple 

la regla Xi2t < Xi2e. En tal sentido, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho. 

Concluyendo según P valor = .000 < 0.05 que la comunicación diagonal se 

relaciona directamente con el engagement laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Lima. 

Figura 9. Zona de aceptación y rechazo 

 

 
 

V. DISCUSIÓN 

 

En cuanto a la hipótesis general, donde se confirma la existencia de relación 

entre la comunicación organizacional con el engagement laboral, es confirmado 

según el resultado de Xi2 (Xi2e=63.194) demostrando una significancia real 

superior al teórico (Xi2t=9.487) significando la existencia de una relación directa 

entre las variables de estudio, lo que sugiere que ha mejor comunicación 

organizacional incrementará el engagement laboral en la Municipalidad de Lima. 

Dicha afirmación se confirma con la tesis de Chávez (2020) donde se demostró 

a través del análisis de Rho Spearman = .270 una relación positiva baja entre las 

dos variables. Asimismo, con García (2020) donde se comprobó a través del 

análisis de Rho Spearman = .645 la existencia de una relación alta entre ambas 

variables de estudio. Por último, con Ascurra & Quispe (2017) donde se demostró 

a través del análisis de Gamma = .245 la correlación que hay entre las variables 

de estudio. 

9.4877                            33.082
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En cuanto a la hipótesis específica 1, donde se confirma la existencia de relación 

entre la comunicación descendente con el engagement laboral, es confirmado 

según el resultado de Xi2 (Xi2e=31.736) demostrando una significancia real 

superior al teórico (Xi2t=12.591) significando la existencia de una relación directa 

entre la dimensión con la variable de estudio, lo que sugiere que ha mejor 

comunicación descendente incrementará el engagement laboral en la 

Municipalidad de Lima. Dicha afirmación se confirma con la tesis de Chávez 

(2020) donde se demostró a través del análisis de Rho Spearman = .233 una 

relación positiva baja entre la dimensión y la variable de estudio. Asimismo, con 

García (2020) donde se comprobó a través del análisis de Rho Spearman = .534 

la existencia de una relación moderada de la dimensión con la variable de 

estudio. Por último, con Ascurra & Quispe (2017) donde se demostró a través 

del análisis de Gamma = -.753 la correlación inversa que hay entre la dimensión 

y la variable de estudio. 

En cuanto a la hipótesis específica 2, donde se confirma la existencia de relación 

entre la comunicación ascendente con el engagement laboral, es confirmado 

según el resultado de Xi2 (Xi2e=53.359) demostrando una significancia real 

superior al teórico (Xi2t=9.487) significando la existencia de una relación directa 

entre la dimensión con la variable de estudio, lo que sugiere que ha mejor 

comunicación ascendente incrementará el engagement laboral en la empresa. 

Dicha afirmación se confirma con la tesis de Chávez (2020) donde se demostró 

a través del análisis de Rho Spearman = .198 una relación positiva baja entre la 

dimensión y la variable. Asimismo, con García (2020) donde se comprobó a 

través del análisis de Rho Spearman = .674 la existencia de una relación positiva 

y alta entre la dimensión y la variable de estudio. Por último, con Ascurra & 

Quispe (2017) donde se demostró a través del análisis de Gamma = .149 la 

correlación significativa entre la dimensión con la variable de estudio. 

En cuanto a la hipótesis específica 3, donde se confirma la existencia de relación 

entre la comunicación horizontal con el engagement laboral, es confirmado 

según el resultado de Xi2 (Xi2e=38.236) demostrando una significancia real 

superior al teórico (Xi2t=9.487) significando la existencia de una relación directa 

entre la dimensión con la variable de estudio, lo que sugiere que ha mejor 
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comunicación horizontal incrementará el engagement laboral en la empresa. 

Dicha afirmación se confirma con la tesis de Chávez (2020) donde se demostró 

a través del análisis de Rho Spearman = .245 una relación positiva baja entre la 

dimensión y la variable. Asimismo, con García (2020) donde se comprobó a 

través del análisis de Rho Spearman = .522 la existencia de una relación positiva 

media entre la dimensión y la variable de estudio. Por último, con Ascurra & 

Quispe (2017) donde se demostró a través del análisis de Gamma = -.709 la 

correlación inversa positiva entre la dimensión con la variable de estudio. 

En cuanto a la hipótesis específica 4, donde se confirma la existencia de relación 

entre la comunicación diagonal con el engagement laboral, es confirmado según 

el resultado de Xi2 (Xi2e=33.082) demostrando una significancia real superior al 

teórico (Xi2t=9.487) significando la existencia de una relación directa entre la 

dimensión con la variable de estudio, lo que sugiere que ha mejor comunicación 

diagonal incrementará el engagement laboral en la empresa. Dicha afirmación 

se confirma con la tesis de Chávez (2020) donde se demostró a través del 

análisis de Rho Spearman = .162 una relación positiva baja entre la dimensión y 

la variable. Por último, con Ascurra & Quispe (2017) donde se demostró a través 

del análisis de Gamma = -.497 la correlación inversa moderada entre la 

dimensión con la variable de estudio. 

 

 
 

VI. CONCLUSIONES 

Haciendo la contrastación de los resultados de la presente investigación, entre 

los objetivos que se plantearon y la comprobación de sus hipótesis, se 

establecieron las siguientes conclusiones: 

Se determinó que existe una relación la comunicación organizacional y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad de Lima - 2021. A través 

de los resultados conseguidos, se aceptó la Hipótesis afirmativa (Ha) y se 

rechazó la Hipótesis negativa (Ho). Concluyendo según el p-valor = 0.000 < 0.05 
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que la comunicación organizacional se relaciona directamente con el 

engagement de los colaboradores del Municipio de Lima. 

Se demostró que existe una relación la comunicación descendente y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad de Lima - 2021. A través 

de los resultados conseguidos, se aceptó la Hipótesis afirmativa (Ha) y se 

rechazó la Hipótesis negativa (Ho). Concluyendo según el p-valor = 0.000 < 0.05 

que la comunicación descendente se relaciona directamente con el engagement 

de los colaboradores del Municipio de Lima. 

Se demostró que existe una relación la comunicación ascendente y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad de Lima - 2021. A través 

de los resultados conseguidos, se aceptó la Hipótesis afirmativa (Ha) y se 

rechazó la Hipótesis negativa (Ho). Concluyendo según el p-valor = 0.000 < 0.05 

que la comunicación ascendente se relaciona directamente con el engagement 

de los colaboradores del Municipio de Lima. 

Se demostró que existe una relación la comunicación horizontal y el engagement 

en los colaboradores de la Municipalidad de Lima - 2021. A través de los 

resultados conseguidos, se aceptó la Hipótesis afirmativa (Ha) y se rechazó la 

Hipótesis negativa (Ho). Concluyendo según el p-valor = 0.000 < 0.05 que la 

comunicación horizontal se relaciona directamente con el engagement de los 

colaboradores del Municipio de Lima. 

Se demostró que existe una relación la comunicación diagonal y el engagement 

en los colaboradores de la Municipalidad de Lima - 2021. A través de los 

resultados conseguidos, se aceptó la Hipótesis afirmativa (Ha) y se rechazó la 

Hipótesis negativa (Ho). Concluyendo según el p-valor = 0.000 < 0.05 que la 

comunicación diagonal se relaciona directamente con el engagement de los 

colaboradores del Municipio de Lima. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Después de analizar los resultados de la presente investigación se realizan las 

siguientes recomendaciones para la gerencia y sub - gerencia de la 

Municipalidad de Lima: 

Se recomienda para la comunicación en la institución, desarrollar las habilidades 

comunicativas de los gerentes y supervisores, ya que los gerentes y supervisores 

juegan un papel clave en la construcción del ambiente conversacional de la 

empresa, que puede afectar hasta un 70% de la implicación del equipo de 

dirección del trabajo, esta situación ocurre debido a la inversión en el desarrollo 

de habilidades blandas para los gerentes. Para el engagement laboral, se 

recomienda que existan canales de comunicación accesibles para todos sus 

colaboradores (ya sea por correo, notas, reuniones, informes, llamadas, etc) y 

con ello, lograr la motivación, compromiso y satisfacción en los colaboradores al 

realizar sus funciones.  

Para la comunicación descendente, para fortalecer las relaciones humanas en 

las grandes empresas se recomienda establecer una comunicación 

bidireccional. Por lo tanto, recomendamos alejarse de la comunicación jerárquica 

tradicional. Esto solo es posible si se reconoce el valor de la retroalimentación, y 

practicar la minuciosidad y la escucha es una estrategia para generar confianza 

en los empleados.  

En relación a la comunicación ascendente, se les recomienda promover la misión 

y los objetivos de la Municipalidad. Observar la información generada y el 

impacto que tiene, si esto no se hace de manera efectiva, muchos trabajadores 

se sienten desconectados, lo que afecta directamente su productividad. Esto 

sucede cuando se trabaja en áreas como el servicio al cliente, donde se requiere 

una atención personalizada y donde se debe informar a sus superiores por cada 

gestión realizada. 

Para la comunicación horizontal se recomienda para mejorar la comunicación, 

usar aplicaciones de comunicación organizacional, ya que en la actualidad existe 

una gran cantidad de opciones tecnológicas alternativas para mejorar la 

comunicación organizacional: intranet, SMS, correo electrónico y dispositivos 
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móviles. Conectarse ahora en tiempo real ha revolucionado la forma en que las 

instituciones públicas operan y se comunican. Las tecnologías como el 

almacenamiento en la nube facilitan el acceso al contenido compartido desde 

cualquier dispositivo conectado a Internet. 

Para la comunicación diagonal, se recomienda crear grupos de trabajo entre los 

trabajadores de diversas áreas, siendo los mejores en cada puesto para que 

resuelvan inconvenientes más complejos en la Municipalidad, obteniendo 

prontitud en la solución de inconvenientes. 
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ANEXO 1  

Variable “Comunicación Organizacional” 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

Comunicación 
Organizacional 

De Castro (2017), establece 
que; “la comunicación de toda 
organización deberá cumplir 
cuatro procesos elementales 
para su formal uso entre todos 
sus miembros, son los 
siguientes: ascendente, 
descendente, horizontal y 
diagonal” (p.16).  

La variable “Comunicación 
Organizacional” tendrá su 
medición tomando en cuenta 
sus cuatro dimensiones, la 
muestra que se extrajo son de 
los colaboradores de la 
Municipalidad de Lima, 2021. 
Utilizando como recolección de 
datos al cuestionario con escala 
tipo LIKERT, siendo la 
evaluación exigente en su 
precisión. 

Comunicación 
descendente 

Información oportuna de tareas 1 

Ordinal 

Información de responsabilidades y 
funciones del puesto 

2 

Información de evaluación de 
desempeño 

3 

Comunicación 
ascendente 

Información de cumplimiento de tareas 4 

Trasmisión de actitudes e ideas 5 

Participación de los empleados 6 

Resolución de conflictos laborales 7 

Comunicación 
horizontal 

Libertad de información entre áreas 8 

Coordinación entre áreas de igual nivel 9 

Socialización de la información 10 

Muestra de apoyo social y emocional 11 

Comunicación 
diagonal 

Coordinación entre áreas de diferente 
nivel 

12 

Flujo y eficiencia de la información 13 

Uso de correo corporativo 14 
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Matriz de Operacionalización 

Variable “Engagement Laboral” 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

Engagement 
Laboral 

Para Urrestilla, es una palabra 
de moda en el ámbito 
empresarial, entendiéndose 
como: “el compromiso o 
implicación que se produce a 
partir del esfuerzo voluntario de 
los empleados, yendo más allá 
de las demandas formales que 
se le han hecho cuando la 
ocasión lo permite y viviendo su 
trabajo y contribución con 
entusiasmo” (2019, p.44). 

La variable “Engagement 
Laboral” tendrá su medición 
tomando en cuenta sus tres 
dimensiones, la muestra que se 
extrajo son de los colaboradores 
de la Municipalidad de Lima, 
2021. Utilizando como 
recolección de datos al 
cuestionario con escala tipo 
LIKERT, siendo la evaluación 
exigente en su precisión. 

Vigor 

Predisposición laboral 15 

Ordinal 

Esfuerzo en el trabajo 16 

Persistencia laboral 17-18 

Firmeza ante 
obstáculos 

19 

Dedicación 

Motivación 20-21 

Involucramiento 22-23 

Reto laboral 24 

Desarrollo laboral 25 

Orgullo laboral 26 

Absorción 
Concentración 27-28 

Tiempo en el trabajo 29 
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Anexo 3 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

TÍTULO : Comunicación organizacional y engagement laboral en la Municipalidad de Lima - 2021 

AUTOR : Panta Cornejo, Rene Ángel - Quesquén Silva, José Luis 

   

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

 

Problema general  

 

¿En qué medida la 

comunicación 

organizacional se relaciona 

con el engagement laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima? 

 

Problemas específicos 

 

¿En qué medida la 

comunicación 

descendente se relaciona 

con el engagement laboral 

de los     trabajadores de la 

Municipalidad de Lima? 

 

 

Objetivo General  

 

Determinar la relación de la 

comunicación organizacional 

con el engagement laboral 

de los trabajadores de la              

Municipalidad de Lima. 

 

Objetivos específicos 

 

Demostrar la relación de la 

comunicación descendente 

con el   engagement laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima.  

 

Demostrar la relación de la 

comunicación ascendente 

con el engagement    laboral 

 

Hipótesis General  

 

Ha: Existe relación 

significativa entre la 

comunicación             

organizacional y el 

engagement laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Ho: No   existe relación 

significativa entre la 

comunicación             

organizacional y el 

engagement laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Hipótesis específicas 

Variable 1:   Comunicación organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 

Comunicación 

descendente 

• Información opor-
tuna de tareas 

• Información de res-
ponsabilidades y fun-
ciones del puesto 

• Información de eva-
luación de desem-
peño 

Variable 

comunicación 

organizacional: 14 

ítems 

 

Comunicación 

descendente: 3 ítems 

 

Comunicación 

ascendente: 4 ítems 

 

Comunicación 

horizontal: 4 ítems 

 

Comunicación 

diagonal: 3 ítems 

 

 

 

Inadecuado 14-28 

Regular 29-42 

Adecuado 43-56 

Muy adecuado 57-70 

 

 

 

Comunicación 

ascendente 

• Información de cum-
plimiento de tareas 

• Transmisión de acti-
tudes e ideas 

• Participación de los 
empleados 

• Resolución de con-
flictos laborales 

Comunicación 

horizontal 

• Libertad de informa-
ción entre áreas 

• Coordinación entre 
áreas de igual nivel 

• Socialización de la in-
formación 

• Muestra de apoyo 
social y emocional 



4 
 
 

¿En qué medida la 

comunicación ascendente 

se relaciona con el 

engagement laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima? 

 

¿En qué medida la 

comunicación horizontal 

se       relaciona con el 

engagement laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima? 

 

¿En qué medida la 

comunicación diagonal se 

relaciona con el           

engagement  laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima? 

de los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima.  

 

Demostrar la relación de la 

comunicación horizontal con 

el engagement laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Demostrar la relación de la 

comunicación diagonal con 

el engagement laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Existe       relación 

significativa entre la 

comunicación descendente y 

el engagement    laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Existe relación        

significativa de la 

comunicación ascendente y 

el engagement laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

 

Existe relación significativa 

de la      comunicación 

horizontal y el engagement 

laboral de los trabajadores 

de la   Municipalidad de 

Lima.  

 

Existe relación significativa 

de la comunicación diagonal 

y el engagement laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Lima. 

Comunicación 

diagonal 

• Coordinación entre 
áreas de diferente ni-
vel 

• Flujo y eficiencia de 
la información 

• Uso de correo corpo-
rativo 

Variable 2:  Engagement laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 

 

 

Vigor 

 

 

• Predisposición labo-
ral 

• Esfuerzo en el tra-
bajo 

• Persistencia laboral 

• Firmeza ante obs-
táculo 

 

Variable engagement 

laboral: 15 ítems 

 

Vigor: 5 ítems 

 

Dedicación: 7 ítems 

 

Absorción: 3 ítems 

 

 

 

 

 

 

Muy débil 15-30 

Débil 31-45  

Fuerte 46-60 

Muy fuerte 61-75 

 

 

Dedicación 

 

 

• Motivación 

• Involucramiento 

• Reto laboral 

• Desarrollo laboral 

• Orgullo laboral 

 

 

Absorción 

• Concentración 

• Tiempo en el trabajo 
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TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR 

TIPO:  

La investigación es de tipo aplicada, 

puesto que busca la generación de 

conocimiento teórico con aplicación 

directa a los problemas establecidos 

en la investigación. 

DISEÑO:     

La investigación es correlacional, 

puesto que establece el nivel de 

relación existente entre las variables, 

describiendo en primer lugar las dos 

variables, aplicando en segundo lugar 

el diseño correlacionado verificando 

si existe o no relación entre las dos 

variables. 

 

La investigación es no experimental, 

puesto que se observan situaciones 

POBLACIÓN:  

La población está conformada por 79 

colaboradores de la Municipalidad de 

Lima, 2021. 

 

TIPO DE MUESTRA:  

El muestreo no probabilístico de 

conveniencia. 

 

TAMAÑO DE MUESTRA: 

La muestra está conformada por 66 

colaboradores de la Municipalidad de 

Lima, 2021. 

 

Variable 1:    Comunicación organizacional 

 

Técnicas: Encuesta  

 

Instrumentos: Cuestionario para evaluar la 

comunicación organizacional 

  

 

Para calcular la confiabilidad los instrumentos: 

Alfa de Cronbach 

 

Para el análisis descriptivo: 

Tablas de frecuencia, porcentajes y figuras 

estadísticas.  

 

Para el análisis inferencial:  

Chi cuadrado de Pearson. 
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ya existentes, no provocadas 

intencionalmente en la investigación 

por quien lo realiza, no existe 

manipulación de las variables. 

 

La investigación es transeccional, 

puesto que el recojo de información 

del análisis de las variables se hace en 

un periodo único, ofrece resultados 

descriptivos. 
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Anexo 2 Instrumento de Recolección de Datos  

CUESTIONARIO DE MEDICION: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir la comunicación 

organizacional en la Municipalidad de Lima, Cercado de Lima 2021. 

 

INSTRUCCIONES:  

Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cinco posibles 

respuestas: 1) NUNCA; 2) CASI NUNCA; 3) A VECES; 4) CASI SIEMPRE; y, 5) 

SIEMPRE. Elige una, y sólo UNA respuesta para cada oración y coloca un ASPA sobre 

el número que corresponda a tu respuesta.  

Nº DIMENSIONES / ítems 

N
u

n
c
a
 

C
a

s
i 
N

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a

s
i 
s

ie
m

-

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

  

COMUNICACIÓN DESCENDENTE 

 

     

1 Cuando se asignan las tareas, los colabo-

radores reciben a tiempo información clara 

y confiable de los jefes o altos mandos. 

     

2 Los colaboradores reciben información so-

bre sus responsabilidades y funciones del 

puesto desde el inicio de su trabajo por 

parte de los jefes o altos mandos de la em-

presa 

     

3 Los colaboradores reciben de los altos 

mandos información oportuna sobre su 

desempeño laboral. 

     

  

COMUNICACIÓN ASCENDENTE 

 

     

4 Los colaboradores se comunican constan-

temente con sus jefes de una manera sen-

cilla y cordial para informar sobre el cumpli-

miento de las tareas realizadas. 

     

5 Los colaboradores evidencian sus actitudes 

o un comportamiento natural y además 
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expresan sus ideas con naturalidad sin 

miedo a ser reprochados por sus jefes. 

6 Si se identifica una debilidad, los colabora-

dores participan conjuntamente con sus je-

fes aportando ideas para la elaboración de 

un plan de contingencia. 

     

7 Para resolver conflictos los jefes tienen pre-

sencia física en el área y los colaboradores 

comunican directamente el problema a re-

solver. 

     

  

COMUNICACIÓN HORIZONTAL 

 

     

8 Los jefes de área constantemente transmi-

ten o solicitan información a otras áreas de 

trabajo para la continuación o la realización 

de tareas de trabajo. 

     

9 La coordinación entre áreas de trabajo es 

adecuada porque la información entre las 

áreas de trabajo es clara y oportuna lo que 

permita la resolución de problemas labora-

les. 

     

10 La información de trabajo con las demás 

áreas de la empresa se socializa oportuna-

mente para el logro de las metas. 

     

11 Ante situaciones adversas en el trabajo, los 

colaboradores de las diferentes áreas de la 

empresa se comunican para expresar su 

apoyo social y emocional que permitan su 

continuidad en el trabajo. 

     

  

COMUNICACIÓN DIAGONAL 

 

     

12 Los colaboradores coordinan tareas con los 

jefes de otras áreas para la consecución de 

las metas de trabajo mediante documentos 

físicos y virtuales. 

     

13 Cuando las metas de trabajo no se consi-

guen, la información de otras áreas o de 

otras jefaturas llega con fluidez. 
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14 Para conseguir las metas de trabajo se 

comparte información a colaboradores o je-

fes de otras áreas de la empresa a través 

del correo corporativo. 
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CUESTIONARIO DE MEDICION: ENGAGEMENT LABORAL 

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir el engagement laboral 

en la Municipalidad de Lima, Cercado de Lima 2021. 

 

INSTRUCCIONES:  

Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cinco posibles 

respuestas: 1) NUNCA; 2) CASI NUNCA; 3) A VECES; 4) CASI SIEMPRE; y, 5) 

SIEMPRE. Elige una, y sólo UNA respuesta para cada oración y coloca un ASPA sobre 

el número que corresponda a tu respuesta.  

N° DIMENSIONES / ítems 

N
u

n
c
a
 

C
a

s
i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a

s
i 
s

ie
m

-

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

 
 

VIGOR 
 

     

16 
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 

     

17 
En mi trabajo me siento lleno de energía. 

     

18 
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 

     

19 Soy muy persistente en mi trabajo.      

20 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo traba-
jando. 

     

 
 

DEDICACIÓN 
 

     

21 Estoy entusiasmado con mi trabajo.      

22 Mi trabajo me inspira.      

23 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de 
ir a trabajar. 

     

24 

 

Estoy inmerso en mi trabajo.      

25 Mi trabajo es retador.      

26 
Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 

     

27 
Estoy orgulloso del trabajo que hago. 
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ABSORCIÓN 
 

     

28 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa al-
rededor de mí. 

     

29 
Me es difícil desconectarme de mi trabajo. 

     

30 
Puedo continuar trabajando durante largos períodos 
de tiempo. 
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Anexo 3 Resultados SPPS  
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Anexo 4 Carta de Autorización  

Lima, 01 de julio 2021 

 
Sr. Jean Villegas 

  
ASESOR ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DE LIMA. – CERCADO 
DE LIMA 2021. 
Presente. - 
 

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer de su 

conocimiento que el estudiante Rene Angel Panta Cornejo Estudiante de la 

carrera de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, ha sido aprobada la 

solicitud para desarrollar el trabajo de tesis Titulada ¨COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE 

LIMA, CERCADO DE LIMA 2021. ¨ 

 

Sin otro particular me despido de usted  

 

 

 

 

 

Jean Carlos Villegas La Torre  
Asesor administrativo de la Municipalidad de Lima. 
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Anexo 5: DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Por medio del presente documento confirmo mi consentimiento para participar 

en la investigación denominada: “Comunicación Organizacional y 

Engagement Laboral en la Municipalidad de Lima, Cercado de Lima 2021.” 

 

Se me ha explicado que mi participación consistirá en lo siguiente: 

Entiendo que debo responder con la verdad y que la información que brindan 

mis compañeros también es confidencial. 

Se me ha explicado también que si decido participar en la investigación puedo 

retirarme en cualquier momento o no participar en una parte del estudio.  

Acepto voluntariamente participar en esta investigación y comprendo qué cosas 

voy a hacer durante la misma.  

 

                                                                                              

Lima, 24 de junio de 2021 

 

 

 

 

                                            

      Aron Rojas García   

DNI: 7795526 
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Anexo 6: DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Por medio del presente documento confirmo mi consentimiento para participar 

en la investigación denominada: “Comunicación Organizacional y 

Engagement Laboral en la Municipalidad de Lima, Cercado de Lima 2021.” 

 

Se me ha explicado que mi participación consistirá en lo siguiente: 

Entiendo que debo responder con la verdad y que la información que brindan 

mis compañeros también es confidencial. 

Se me ha explicado también que si decido participar en la investigación puedo 

retirarme en cualquier momento o no participar en una parte del estudio.  

Acepto voluntariamente participar en esta investigación y comprendo qué cosas 

voy a hacer durante la misma.  

 

                                                                                              

Lima, 24 de junio de 2021 

 

 

 

 

   Renzo Chacón Chumpitaz  
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