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RESUMEN 

La investigación se desarrolla con el objetivo general planteado que fue de determinar 

la relación entre la comunicación formal y la actitud hacia el trabajo docente en 

instituciones educativas de Huaral, 2024. Que tuvo como justificación contribuir a los 

objetivos del desarrollo sostenible (ODS) específicamente en el área de trabajo 

docente. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo de método hipotético deductivo, 

de tipo básica con un diseño no experimental correlacional. Participaron 108 docentes 

a quienes se les administró los cuestionarios de comunicación formal y actitud laboral. 

Los resultados fueron que la variable comunicación formal la mayoría obtuvo niveles 

regulares (50.2%) y en cuanto a la variable actitud laboral la mayoría obtuvo niveles 

regulares (64.8%). Se legó a la conclusión que no existe relación entre la 

comunicación formal y la actitud laboral (Rho=0.159; p=0.101), así como también no 

hubo relación entre las dimensiones de comunicación ascendente (Rho=0.145; 

p=0.135), descendente (Rho=0.182; p=0.059), horizontal (Rho=0.172; p=0.075) con 

la actitud laboral. 

Palabras clave: Comunicación formal, ascendente, descendente, horizontal, 

actitud laboral. 
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ABSTRACT 

The research is developed with the general objective set, which was to determine the 

relationship between formal communication and the attitude towards teaching work in 

educational institutions of Huaral, 2024. Which was justified to contribute to the 

objectives of sustainable development (SDG) specifically. in the area of teaching work. 

This study had a quantitative approach of a hypothetical deductive method, of a basic 

type with a non-experimental correlational design. 108 teachers participated, to whom 

the formal communication and work attitude questionnaires were administered. The 

results were that the formal communication variable the majority obtained regular 

levels (50.2%) and regarding the work attitude variable the majority obtained regular 

levels (64.8%). It was concluded that there is no relationship between formal 

communication and work attitude (Rho=0.159; p=0.101), as well as there was no 

relationship between the dimensions of upward communication (Rho=0.145; 

p=0.135), downward . (Rho=0.182; p=0.059), horizontal (Rho=0.172; p=0.075) with 

work attitude. 

Keywords: Formal communication, ascending, descending, horizontal, work attitude. 
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I. INTRODUCCIÓN

La importantica de la comunicación formal en las instituciones educativas es 

imprescindible ya que garantiza la claridad y precisión en la transmisión de 

información, promoviendo un ambiente profesional y consistente (Brinia et al., 2011). 

El término comunicación formal en las organizaciones e instituciones se caracteriza 

por presentar canales establecidos oficialmente para transmitir información, 

instrucciones y procedimientos entre los diferentes niveles de jerarquía funcionales 

de la institución educativa (Papic, 2019). La importancia de la comunicación formal 

radica en su estructura para transmitir información clave entre los trabajadores y 

personal de la institución (Valencia y Castaño, 2023). Así como también esta 

investigación contribuyó con el octavo objetivo del desarrollo sostenible (ODS) 

específicamente en el área de trabajo docente, ya que una de las variables de este 

estudio es la comunicación formal por lo que contribuyó al desarrollo sostenible al 

facilitar la comunicación en políticas, prácticas y metas de la Institución Educativa. 

Una mala comunicación formal se presenta como la falta de claridad en la 

comunicación, confusión en la interacción y malos entendidos entre los docentes de 

la institución educativa. Por otra parte, las causas de los bajos niveles de 

comunicación formal parte de la poca claridad en las normas de la institución, 

deficiencia de los canales de comunicación, resistencia al cambio y una cultura 

organizacional con dificultades (Contreras y Garibay, 2020). 

Un estudio realizado en 22 establecimientos educacionales en el año 2019 en 

el país de Chile, se evaluó sobre los tipos de comunicación formal organizacional 

interna que presenta estas instituciones, evidenciándose que el 39.3% practica la 

comunicación informal para aclarar las normas de la institución educativa, el 2.5% no 

comunican sobre el desarrollo de sus sesiones de clase con los directivos, el 3.3% de 

los directivos no se ponen de acuerdo con los docentes para lograr metas, el 7.8% de 

docentes practica la comunicación informal, por lo que en dichas instituciones 

predomina la eficacia, desmotivación, malentendidos, falta de apoyo y la armonía, a 

pesar de tener bajos porcentajes en estas áreas, se dificulta el cumplimiento de las 

metas en la educación y desarrollo íntegro de los profesores y educandos (Papic, 

2019). 

El autor Charry (2018) mencionó que el deterioro de la comunicación formal se 

debe a múltiples factores como la edad, ya que la paciencia, formalidad, adaptación, 
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ritmo del trabajo, años de experiencia en el trabajo y comunicación se ve afectada a 

medida que el docente llega a edades avanzadas. Otros factores como de los 

profesores en I.E. particulares y públicas del país de España la comunicación formal 

se ve condicionada, ya que de acuerdo a la autora Giani (2021) mencionó que la 

burocracia, deterioro de equipos y herramientas, sobrecarga del trabajo, sueldos 

mínimos y los recursos limitados pueden ser más prominentes en los colegios 

públicos es por ello que, la comunicación formal es más afectada, mientras que la 

cultura organizacional, buena infraestructura, buenos sueldos, salones equipados con 

tecnología y herramientas pueden ser más importantes en los colegios privados por 

lo que el nivel de la comunicación formal es adecuada. A nivel nacional en el año 2020 

en la ciudad de Lima, el autor Piedra (2019) manifestó que se hallaron, cifras 

preocupantes en cuanto a los docentes que laboran en Perú, ya que el 32.1% 

presenta bajos niveles de comunicación formal en el género femenino, el 44.2% de 

varones tiene moderados niveles de comunicación formal, así como también el 47.5% 

tiene bajos niveles de motivación en su área de trabajo, determinándose así que a 

mayor tiempo de servicio que prestan los docentes se deteriora la comunicación 

formal en la institución. De acuerdo al autor Cueva (2019) mencionó que la actitud 

hacia el trabajo en docentes del departamento de Amazonas, cambian a medida que 

pasan los años debido a una variedad de factores, incluida la experiencia acumulada, 

los cambios en las prioridades personales y profesionales, la fatiga profesional, los 

cambios en el entorno educativo y el crecimiento personal y profesional. 

Las entidades internacionales establecen varias pautas para la comunicación 

formal, así como la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 

(OCDE, 2020) que enfatizó la necesidad de mensajes claros, confiables y basados 

en evidencia para fomentar la confianza y asegurar que la información sea 

comprendida y aceptada por el público. Esto es especialmente importante en tiempos 

de crisis, donde la comunicación ética y transparente es crucial para gestionar la 

situación de manera efectiva y reducir la incertidumbre entre las instituciones 

educativas. También encontramos en la Organización de las Naciones Unidas para 

la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2017) que manifestó la importancia 

de la inclusión y equidad en la educación, recomendando que las instituciones 

educativas implementen prácticas de comunicación que aseguren la participación de 

todos los estudiantes, independientemente de su origen o situación económica. Esto 

incluyó el uso de tecnologías de la información y la comunicación (TIC) para facilitar 
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el acceso a la información y mejorar la gestión educativa. En el año 2017 se realizó 

una investigación en el distrito de Huaral, Perú, por lo que se evaluaron a 132 

docentes de 38 instituciones educativas públicas para determinar el estado de 

comunicación formal, evidenciándose que el 1.5% y el 32.6% presentan deficientes y 

regulares niveles, así como también el 31.1% y el 1.5% presentan deficiencia en el 

clima laboral, hallándose que mientras sea más deficiente la comunicación formal 

existirá bajos niveles de clima organizacional. Dicho autor refiere que a pasar que 

estas cifras sean menores, se tiene un gran impacto en las deficiencias de la 

comunicación formal organizacional afectando el lugar de trabajo de los docentes 

(Vargas, 2017). 

Por otra parte, en esta investigación también se mencionó a la actitud hacia el 

trabajo docente que se caracteriza por tener un conglomerado de disposiciones y 

comportamientos que se demuestra en el ámbito laboral (Cotrado y Quispe, 2023). 

La importancia de la actitud laboral docente radica en su efecto en la alta eficacia 

educativa y el desarrollo integral de los profesores. Una actitud positiva en los 

profesores inspira a los estudiantes fomentando la motivación y el compromiso 

(Hernández y Martínez). La actitud laboral docente contribuyó al desarrollo sostenible 

siempre y cuando se tenga principios de responsabilidad, compromiso y conciencia 

ambiental, así como también al promover valores de cuidado del medio ambiente, 

equidad social y desarrollo económico sostenible en sus prácticas educativas. Una 

mala actitud laboral docente se presenta como la falta de compromiso, desinterés, 

falta de profesionalismo, negatividad y quejas constantes, falta de trabajo en equipo 

y ausentismo. Por otra parte, las causas de los problemas en la actitud laboral docente 

es la insatisfacción en el trabajo, sobrecarga en el trabajo, estrés, conflictos 

interpersonales y la falta de reconocimiento en el trabajo (Ávila y Vivar, 2021). 

Las actitudes negativas de los trabajadores tienen consecuencias significativas 

para el funcionamiento y el desarrollo de una organización, afectando el clima laboral, 

la productividad, la capacidad de colaboración y trabajo en equipo. Es fundamental 

que las organizaciones aborden y gestionen estas actitudes de manera proactiva para 

promover un ambiente de trabajo positivo y saludable (Salgado et al., 2018). En el 

ámbito del trabajo docente, los bajos niveles de actitud tienen efectos perjudiciales en 

los centros educativos, afectando la motivación estudiantil, el rendimiento académico, 

el ambiente escolar, la satisfacción en el trabajo de los educadores y la reputación de 

la escuela. Fue importante abordar estas preocupaciones de manera proactiva 
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mediante la implementación de estrategias de apoyo y desarrollo profesional para los 

docentes, así como promover una cultura escolar positiva y de colaboración (Córica, 

2020). En el año 2018 en Barinas, Venezuela, se evaluó la actitud en 70 docentes en 

referencia a su trabajo y enseñanza en la investigación, por lo que se evidenció que 

el 17.1% se muestra actitudes indiferentes en referencia al trabajo investigativo, el 

15.7% presenta actitudes indiferentes de tipo cognitivo, el 30% evidencia actitudes de 

indiferencia a nivel emocional y el 10% tiene actitudes de indiferencia en la disposición 

para realizar su labor como docente, por lo que debido a estos resultados se refleja 

que en estas instituciones educativas presenta falencias como la desmotivación 

laboral, ausentismo, poca integración y menor compromiso con las metas de la 

institución (Jiménez, 2018). Una buena actitud en el trabajo docente puede mejorar 

significativamente diversos aspectos en las instituciones educativas, incluida la 

motivación estudiantil, el rendimiento académico, el clima escolar, la satisfacción 

laboral y la reputación de la institución educativa. Fomentar y apoyar una cultura de 

actitud positiva entre los educadores es fundamental para impulsar el éxito a nivel de 

estudio y el bienestar de los miembros de la institución (Campos et al., 2024). 

En el Perú en el año 2023, se realizó una investigación sobre la actitud laboral 

hacia la actividad laboral en 74 docentes pertenecientes al departamento de Tacna, 

evidenciándose que casi nunca presentan buenas actitudes de nivel cognitivo en el 

ejercicio de la docencia (21%) e investigación (41%) de la institución. Por otra parte, 

casi nunca o a veces los docentes muestran actitudes de tipo afectivas en la docencia 

(38%), investigación (44%) y gestión (31%) de la institución, por lo que estos 

resultados de cifras exorbitantes reflejan carencias en la organización, relaciones 

interpersonales, motivación y gestión de la institución (Bázan et al. 2023). 

 En el distrito de Huaral en el año 2020 se evidenció que una minoría obtuvo 

bajos niveles de desarrollo de una actitud a nivel cognitivo (20.21%) reflejando una 

falta de desarrollo profesional, resistencia al cambio y estancamiento en la práctica 

docente, lo que afecta de forma negativa en la calidad educativa ofrecida a los 

educandos. Asimismo, se halló que el factor afectivo de la actitud de los docentes fue 

de menor predominancia (22%) por lo que se refleja la falta de empatía, escasa 

motivación, desconexión emocional y la falta de manejo de los conflictos en estos 

docentes (Gutiérrez, 2020). 

Seguidamente, teniendo en cuenta esta problemática que se formuló las 

siguientes interrogantes de esta investigación: ¿Cuál es la relación entre la 
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comunicación formal y la actitud hacia el trabajo docente en instituciones educativas, 

Huaral, 2024? Y como interrogantes específicas se mencionó: ¿Cuál es la relación 

que existe entre las dimensiones de comunicación ascendente, descendentes y 

horizontal con la actitud hacia el trabajo docente en instituciones educativas de 

Huaral, 2024?    

Esta investigación se justificó a nivel social, ya que, de acuerdo a los resultados 

de este estudio, benefició a los hallazgos de a la relación entre la comunicación formal 

y la actitud hacia el trabajo de los docentes, ya que una correcta comunicación formal, 

mejora la actitud hacia el trabajo docente (Papic, 2019). Asimismo, los hallazgos de 

esta investigación también beneficiaron a los docentes mejorando su ambiente de 

trabajo y con respecto a su salud mental. Este estudio tiene una justificación teórica, 

por lo que sus hallazgos fueron relevantes para contrastar varias teorías acerca de 

los constructos de la comunicación formal con la actitud hacia el trabajo docente que 

fueron propuestas por autores principales que sustentan este estudio. 

Como objetivo se formuló en esta investigación: determinar la relación entre la 

comunicación formal y la actitud hacia el trabajo docente en I.E de Huaral, 2024. Y 

como objetivos específicos se estableció: identificar la relación que existe entre la 

dimensión comunicación ascendente, descendente y horizontal y la actitud hacia el 

trabajo docente en instituciones educativas de Huaral, 2024. 

En el análisis del marco teórico, se examinaron 10 antecedentes 

fundamentales para la elaboración de este estudio, lo cual incluyó la revisión de 

investigaciones tanto a nivel internacional como nacional. 

A nivel internacional el autor Erazo y Sánchez (2024) realizaron su estudio que 

tiene como finalidad el de identificar la relación entre la actitud laboral las dimensiones 

de la personalidad en el personal que labora en un Hospital del país de Ecuador. 

Dicho estudio fue de naturaleza cuantitativa de nivel correlaciona, participaron 59 

internos, los cuestionarios utilizados fueron el test de actitud laboral y el test de 

personalidad. Los hallazgos evidenciados fueron que solo el 49% presenta una actitud 

laboral promedio, el 69% tiene ansiedad alta, el 29% presenta independencia y 

control. Concluyeron mencionando que la actitud laboral está relacionada con las 

dimensiones de la personalidad. 

El autor Morán (2019) en su estudio realizado, tuvo como finalidad examinar la 

relación entre la comunicación formal con el clima organizacional en docentes de una 

I.E de la localidad de Guayaquil que se localiza en el país de Ecuador, seguidamente
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dicho estudio tuvo una metodología no experimental, correlacional causal, 

participaron 38 docentes, los materiales administrados fueron la escala de 

comunicación organizacional y el test de clima laboral elaborado por el autor. Estos 

hallazgos evidenciados mencionan la existencia de asociación con la CI y el clima 

organizacional (<0.000), así mismo existe correlaciones entre el trabajo en equipo con 

la comunicación interna (p<0.000) y la motivación con la comunicación interna (p= 

0.002), determinándose así que la comunicación interna influye en un 41% en el clima 

organizacional (Regresión lineal = 0.421). 

Chiriacescu et al. (2023) en su estudio que tuvo como finalidad examina cómo 

la actitud laboral es influenciada por las competencias, percepción y comunicación 

formal en docentes rumanos. Tuvo un enfoque cuantitativo de nivel predictivo, 

participaron 300 docentes, se administraron los cuestionarios IBL para la medición de 

la actitud laboral, el cuestionario de disfrute, competencias y comunicación. Los 

resultados muestran que existe relación entre competencias y actitud laboral (beta = 

0.49; p=<0.001), así como también se halló que mayor nivel de competencias y 

comunicación se asocia con una actitud laboral más positiva (R² = 0.58). Se llegó a la 

conclusión que la comunicación formal y el entorno colaborativo son fundamentales 

para fomentar una actitud laboral positiva y mejorar el desempeño docente. 

Los autores Vivas y Saavedra (2019) en su investigación, la finalidad fue 

establecer la relación con la comunicación interna y la calidad educativa de acuerdo 

a su gestión en docentes de la Institución Liceo Técnico de la ciudad de Talca, Chile. 

Dicho estudio tuvo una metodología no experimental de corte transeccional, 

descriptivo, participaron 75 profesores, se utilizaron la escala de CI y el cuestionario 

de gestión administrativa. Los resultados evidenciados fueron que presenta relación 

en la CI y la calidad de gestión (Chi2= 0.953; p=0.000), de igual manera el 59% de 

los docentes se comunica de manera “ineficaz” y el 41% se comunica de manera 

eficaz, así mismo se hallaron correlaciones con la comunicación ascendente y la 

calidad de gestión educativa (Chi2=0.976; p=0.000) y finalmente se observó que 

presenta asociación en la variable comunicación descendente y calidad de gestión 

educativa (Chi2= 0.975; p=0.000). 

Jiménez et al., (2021) en su investigación, tuvo como finalidad establecer la 

relación que existe entre la variable comunicación interna con la identidad institucional 

en profesores de una universidad de Colombia, por lo que se tuvo como enfoque 

cuantitativo y de nivel causal, participaron 968 docentes, así mismo los cuestionarios 
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utilizados fueron el test de identidad institucional y el cuestionario de comunicación 

interna. Los resultados fueron que la comunicación interna influye en un 90% en la 

manera en el que se identifican con la institución, el 91% de los docentes presentan 

altos niveles de identificación y orgullo de pertenencia hacia su institución. El presente 

estudio concluye que presenta influencia entre la comunicación interna con 

identificación institucional. 

Muñoz (2022) en su investigación realizada, tuvo la finalidad de examinar la 

correlación entre la comunicación formal con el compromiso organizacional en 

profesores de la I.E. de Milagro que se localiza en el país de Ecuador, así mismo 

dicho estudio tuvo una metodología no experimental de tipo descriptivo, participaron 

38 docentes y 3 administrativos, las herramientas empleadas fueron el test de 

comunicación interna y el test de compromiso organizacional. En este estudio, los 

hallazgos fueron que existe correlaciones entre la CI con la manera en el que uno se 

compromete con las organizaciones (r=0.668; p= 0.000), así mismo existe correlación 

en la variable comunicación interna con los factores del compromiso en las 

organizaciones (r= 0.516; p= 0.000), también se hallaron que presenta asociación 

entre la variable comunicación interna con el desarrollo del compromiso 

organizacional (r=0.649; p= 0.000). 

Moyón (2019) en su estudio realizado, tuvo como objetivo el de explicar el nivel 

de incidencia entre la comunicación interna con el clima laboral en una institución 

educativa de la ciudad Estero Salado, Ecuador, asimismo presentó una metodología 

no experimental, descriptivo relacional, participaron 21 personas, los cuestionarios 

empleados fueron el test de CI y la escala del clima laboral. Los resultados 

evidenciados en esta investigación fueron que en la variable CI hubo incidencia con 

el clima laboral, determinándose asó que el 88% realiza actividades de integración 

entre sus colegas, así mismo el 82% presente un sentido de pertenencia con la 

institución educativa. 

De acuerdo a los antecedentes nacionales se tiene al autor Chipana (2019) en 

su estudio, que tuvo como finalidad el de establecer la existencia de correlación con 

la actitud laboral docente con la implementación de nuevas tecnologías que 

transmiten información en una universidad pública de Lima, asimismo este estudio 

fue cuantitativo correlacional, no experimental. participaron 87 docentes y los 

instrumentos empleados fueron el cuestionario de actitud hacia los docentes y la 

escala de uso de tecnologías y el cuestionario de comunicación. Los resultados de 
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este estudio dieron a conocer que existe relación la actitud docente con el uso de las 

TIC (Rho= 0.763; p= 0.000). 

Cotrado y Quispe (2023) realizó su investigación cuyo objetivo fue explicar la 

relación con la actitud laboral y la satisfacción en el personal administrativo de la 

Municipalidad de Quillabamba, Cusco. Dicho estudio tuvo una metodología 

cuantitativa de nivel correlacional, participaron 347 personas, los instrumentos 

empleados fueron la escala de actitud laboral y el cuestionario de la satisfacción 

personal. Los hallazgos evidenciados fueron que el 13 y 25% no da una atención 

especializada a las personas, el 24% no se presenta de manera formal el 18% no 

tiene un buen trato eficiente. Se llegó a la conclusión que existe correlación entre la 

actitud laboral y la satisfacción personal. 

Olaya (2020) en su investigación, que la finalidad fue explicar la relación entre 

la comunicación interna y sus dimensiones con el desempeño en el aspecto laboral 

en la Universidad de San Marcos, Lima, dicho estudio tuvo una metodología no 

experimental, de nivel aplicada, descriptivo correlacional, participaron 70 personas 

(docentes y personal de apoyo), los instrumentos empleados fueron los cuestionarios 

de comunicación interna y el desempeño laboral. Los resultados evidenciados para 

esta investigación fueron lo siguiente: el canal de comunicación interna no está 

relacionado con el desempeño en el trabajo (Wald= 0.137; p=0.712) Así como 

también las dimensiones de la variable comunicación de tipo interna resultaron que 

no fueron influyentes en el desempeño laboral, tales como la comunicación operativa 

(Wald=0.071; p=0.790) y la comunicación estratégica (Wald=0.105; p=0.746). 

Lucen (2021) en su investigación, que tuvo como objetivo principal el de 

establecer la relación entre la variable comunicación interna con la cultura 

organizacional en una I.E. Privada de Huancayo, dicho estudio tuvo una metodología 

cuantitativa, así como también fue de tipo básica de nivel correlacional, participaron 

25 docentes y los cuestionarios empleados fueron la Escala de comunicación interna 

y el test de la cultura organizacional. Los hallazgos de este estudio fue que existe 

correlación entre la comunicación interna con la CO (Rho= 0.669; p= 0.000), de igual 

manera en cuanto a la dimensión comunicación formal está relacionado con la cultura 

organizacional (r=0.678; p= 0.000), por otro lado, se evidenció que no existe 

correlación con la dimensión comunicación informal con la cultura organizacional 

(r=0.149; p= 0.394). 
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Fernandini (2022) realizó su estudio, que tuvo como meta, analizar el grado de 

relación entre la comunicación interna y la gestión organizacional de una I.E. de la 

localidad de Chorrillos, Lima. Así mismo, dicho estudio tuvo una metodología 

cuantitativo, correlacional, así mismo la muestra estuvo conformada por 44 docentes, 

los instrumentos empleados fueron los cuestionarios de comunicación interna del 

Autor Portugal y el cuestionario de gestión organizacional. Se tuvo como resultado 

que existe correlación entre la comunicación interna ascendente con la gestión en las 

organizaciones (p= 0.000), asimismo existe correlación con la comunicación interna 

descendente con la gestión en las organizaciones (p= 0.000) y por último se evidenció 

correlación entre la comunicación interna horizontal con la gestión organizacional 

(Rho= 0.636; p=0.000). 

Luna (2020) en su investigación, que tuvo la finalidad de identificar si existe 

correlación con la actitud de los docentes con la práctica inclusiva en profesores de 

una I.E. privada de Lima, tuvo una ruta cuantitativa no experimental, así mismo dicho 

estudio tuvo como muestra a 68 docentes y los instrumentos empleados fueron el 

cuestionario de actitud docentes y el cuestionario de práctica inclusiva. Los resultados 

evidenciados fueron que tiene asociación entre la actitud docente y la práctica 

inclusiva (Rho= 0.612; p= 0.000). 

A continuación, se presenta las teorías de la comunicación formal donde se 

aborda la primera variable partiendo de las definiciones de distintos autores, tales 

como Konopaske et al. (2019) de los cuales explicaron que la comunicación formal 

en el entorno laboral se refiere a los canales oficiales de transmisión de la 

comunicación que siguen un orden organizacional ya definido. Esta comunicación se 

dio a través de canales establecidos por rangos de la organización y generalmente 

sigue un proceso preestablecido para garantizar que la información se transmita de 

manera eficiente y precisa. 

También el autor Stiphen y Timothy (2019) definieron la comunicación formal 

que es aquella que sigue las líneas de autoridad establecidas en una organización. 

Se caracteriza por seguir un conjunto de reglas y procedimientos predefinidos para 

transmitir información relacionada con las responsabilidades laborales, las políticas 

organizativas y otras cuestiones relacionadas con el trabajo. Este tipo de 

comunicación suele ser escrita y documentada. 

Para Dessler (2018) definió a la comunicación formal como aquella que sigue 

la estructura organizativa formal y se lleva a cabo siguiendo las líneas de autoridad y 
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responsabilidad establecidas. Esta comunicación se dio a través de canales, emails 

oficiales, memorandos y comunicados internos. Suele ser utilizada para transmitir 

información oficial relacionada con políticas, procedimientos, objetivos y expectativas 

laborales. 

Y para Luthans (2019) describió la comunicación formal como aquella que 

sigue los canales y protocolos establecidos por la organización para transmitir 

información relacionada con las tareas y responsabilidades laborales. Este tipo de 

comunicación se utiliza para compartir información oficial, como directrices, 

instrucciones de trabajo, informes de progreso y retroalimentación sobre el 

desempeño. La comunicación formal se considera fundamental para garantizar la 

coherencia y la eficacia en el intercambio de información. 

En cuanto al fundamento teórico principal que toma esta investigación sobre la 

variable comunicación formal, se hace referencia a la teoría de los procesos de 

comunicación del autor Berlo (1969), de los cuales explica que la comunicación formal 

es un proceso complejo que involucra varios elementos, incluidos el mensaje, emisor, 

receptor y el medio. A lo largo de su libro, exploró cómo estos elementos interactúan 

entre sí y cómo afectan en el desempeño de la información en diferentes contextos. 

También el autor Berlo (1969) mencionó que una de las dimensiones a 

considerar de la comunicación formal es Comunicación ascendente, se da cuando la 

información fluye desde los subordinados o miembros de un grupo hacia los 

superiores o autoridades. Es decir, los empleados o miembros de una organización 

transmiten información, comentarios, sugerencias o quejas a sus superiores. Este tipo 

de comunicación fueron importantes porque permite que los líderes comprendan las 

necesidades, preocupaciones y opiniones de sus subordinados, lo que puede 

contribuir a una mejor toma de decisiones y a un clima laboral más saludable. El autor 

enfatizó que una comunicación ascendente efectiva es fundamental para fomentar un 

ambiente de trabajo abierto, participativo y colaborativo dentro de una organización. 

Permite que los líderes estén al tanto de las necesidades y preocupaciones de sus 

subordinados, lo que a su vez puede contribuir en las decisiones y a la mejora del 

clima laboral. 

Por otro lado, el autor Berlo (1969) mencionó la segunda dimensión 

(Comunicación descendente), que se suscita cuando la comunicación se transmite 

desde los superiores o autoridades hacia los subordinados o miembros de un grupo. 

En este caso, los líderes comunican instrucciones, políticas, objetivos, expectativas u 



11 
 

otra información relevante a sus subordinados. La comunicación descendente es 

fundamental para la coordinación de tareas, la alineación de objetivos y la transmisión 

de información importante dentro de una organización. 

Por último, para este autor, mencionó que la comunicación horizontal se da 

entre individuos o grupos que tienen el mismo nivel en un contexto social. Este tipo 

de comunicación, no hay autoridad formal entre los participantes, y la información se 

comparte de manera más igualitaria. El autor en cuestión enfatizó que la 

comunicación horizontal es fundamental para facilitar la colaboración, la coordinación 

y el intercambio de ideas entre colegas. Esta forma de comunicación permite que los 

individuos compartan información, resuelvan problemas y tomen decisiones de 

manera más eficaz, ya que todos pueden expresar sus opiniones y contribuir al 

proceso (Berlo, 1969) 

Otra teoría de la comunicación formal como la del autor Chiavenato (2009), 

mencionó que esta comunicación se describió como el proceso a través del cual los 

individuos intercambian información dentro de una institución u organización. Este 

proceso implica que la comunicación puede fluir tanto a través de estructuras 

cordiales y no cordiales, subiendo y bajando en la jerarquía organizacional, así como 

moviéndose horizontalmente entre distintos niveles. 

Tanto la comunicación formal como la interpersonal no son perfectas, sino que 

evolucionan a lo largo del proceso, lo que significa que el mensaje recibido por el 

destinatario suele diferir del mensaje original debido a transformaciones durante la 

comunicación. En este sentido, la comunicación organizacional a menudo opera como 

si los mensajes y significados entre la administración y el personal pasaran por un 

estrechamiento (Chiavenato, 2009). 

Según Chiavenato (2009), los canales de comunicación formal caracterizados 

por lo que siguen la cadena por mandato o responsabilidad emitida por la institución 

u organización. En este contexto, existen varios tipos de canales o dimensiones 

formales de los cuales se explicaron a continuación. 

El primer canal se conoce como comunicación descendente, que consistió en 

los mensajes que se envían desde la directiva hacia los subordinados, es decir, de 

arriba hacia abajo. Este tipo de comunicación vertical tuvo como objetivo generar 

empatía y un ambiente de trabajo cohesionado para abordar los problemas 

organizacionales. El director de la institución puede utilizar diversos medios para 

comunicarse dentro de la organización, como correos electrónicos, llamadas 
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telefónicas, memorandos, videos, seminarios, cartas y manuales de políticas y 

procedimientos (Chiavenato, 2009). 

El segundo tipo de canal es conocido como comunicación ascendente, que 

consiste en mensajes que se desplazan desde los niveles más bajos hasta los más 

altos de la jerarquía organizacional. Existen cinco tipos de información que fluyen de 

manera ascendente: problemas y excepciones, sugerencias para mejoras, informes 

de desempeño, y datos contables y financieros (Chiavenato, 2009). 

El tercer tipo de canal se denomina comunicación horizontal, la cual consiste 

en el intercambio lateral o diagonal de mensajes entre colegas o compañeros de 

trabajo. Este tipo de comunicación puede ocurrir dentro de las unidades 

organizacionales o entre ellas. Su propósito no solo es informar, sino también solicitar 

apoyo y coordinar actividades. La comunicación horizontal se clasificó en tres 

categorías: solución de problemas dentro de un mismo departamento, coordinación 

entre diferentes departamentos, y asesoría del personal de apoyo a los 

departamentos de línea (Chiavenato, 2009). 

Por otro lado, otras teorías que respaldaron a la variable comunicación formal, 

se tienen a la Teoría de la Comunicación Formal en las Organizaciones propuestas 

por Papa et al., (2008) de los cuales explicó que es el intercambio de información que 

sigue rutas y canales establecidos dentro de la estructura organizativa. A 

continuación, los autores proponen 4 rutas de la comunicación formal. 

La primera ruta es la canalización de la comunicación que se centra en cómo 

se canaliza el intercambio de comunicación en una organización. Así como también 

se señala que la comunicación formal sigue rutas específicas y predefinidas, a 

menudo siguiendo la estructura jerárquica de la organización. Los canales formales 

incluyeron reuniones, informes, memorandos, correos electrónicos y cualquier otro 

medio establecido por la organización para la transmisión de información (Papa et al., 

(2008). 

La segunda ruta vendría a ser la formalidad de la comunicación que distingue 

entre la Comunicación formal y la comunicación informal en términos de formalidad. 

La comunicación formal se caracterizó por seguir normas y procedimientos 

establecidos, mientras que la comunicación informal tiende a ser más flexible y 

espontánea, y puede ocurrir fuera de los canales establecidos (Papa et al., (2008). 

La tercera ruta es la Jerarquía y Control, que es considerado como la 

Comunicación formal que refleja la estructura de poder y autoridad en una 
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organización. Este tipo de comunicación formal a menudo sigue una dirección vertical, 

con mensajes descendiendo desde lo más alto de la jerarquía hacia abajo, lo que 

refleja el control y la autoridad en la organización (Papa et al., (2008). 

Y la cuarta ruta vendría a ser las Normas y Procedimientos donde se enfatizó 

la importancia de las normas y procedimientos en la comunicación formal. Estas 

normas establecen las reglas y pautas para la comunicación dentro de la 

organización, garantizando consistencia y eficiencia en el intercambio de información 

(Papa et al., (2008). 

Para el desarrollo de la segunda variable que es la actitud hacia el trabajo 

docente, se presenta a continuación autores describieron dicha variable, de acuerdo 

al autor Darling (2001): mencionó que la actitud hacia el trabajo docente como las 

percepciones, creencias y sentimientos de los maestros hacia su profesión, que 

influyen en su compromiso, motivación y desempeño en el aula. Los profesores con 

una actitud positiva hacia su trabajo tienden a sentirse valorados y respaldados por 

sus colegas y administradores. Esto se traduce en un mayor compromiso con la 

enseñanza y un mayor esfuerzo por parte de los profesores para mejorar su práctica 

pedagógica. Dicho autor destacó la importancia de proporcionar a los docentes 

oportunidades de crecimiento profesional, como la participación en programas de 

desarrollo profesional, la colaboración con otros profesionales y el acceso a recursos 

educativos actualizados. Estas oportunidades no solo mejoraron la calidad de la 

enseñanza, sino que también contribuyeron a mantener una actitud positiva hacia el 

trabajo docente a lo largo del tiempo. 

Los autores Bazán et al. (2023) señalaron que la actitud hacia el trabajo 

docente se refiere a las evaluaciones favorables o desfavorables que los maestros 

tienen sobre su trabajo, incluyendo su satisfacción laboral, sentido de propósito y 

compromiso con la enseñanza. 

Skaalvik y Skaalvik (2009) definieron la actitud hacia el trabajo docente como 

el conjunto de emociones, creencias y valores que los maestros tienen sobre su 

trabajo, que pueden influir en su bienestar emocional, interacciones con los 

estudiantes y calidad del aprendizaje. La actitud hacia el trabajo docente se ve 

afectada por los múltiples factores, comprendidos entre aspectos personales, 

contextuales y organizacionales. Dichos autores argumentan que los profesores con 

una actitud positiva hacia su trabajo tienden a experimentar una mayor satisfacción 

laboral, mayor compromiso con la enseñanza y una mayor eficacia en el aula. 
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Hargreaves y Fullan (2012) consideraron que la actitud hacia el trabajo docente 

abarca la disposición y la energía que los maestros dedican a su labor, incluyendo su 

compromiso con el aprendizaje de los estudiantes, colaboración con colegas y 

adaptación a los cambios en la educación. La actitud hacia el trabajo docente es un 

factor crucial en la construcción del capital profesional, que comprende tanto a las 

habilidades y al conocimiento de los docentes como su compromiso y pasión por la 

enseñanza. Argumentaron que los profesores que tienen una actitud positiva hacia su 

trabajo están más comprometidos con el aprendizaje de sus estudiantes, son más 

receptivos a la mejora profesional y están más dispuestos a colaborar con sus colegas 

para impulsar el cambio educativo. 

En cuanto al desarrollo de la segunda variable que es la actitud hacia el trabajo 

docente, este estudio tomó como base teórica principal a la a teoría de las actitudes 

laborales de los autores Robbins y Judge (2013) de los cuales sustentan que la actitud 

se refiere a las percepciones, emociones y comportamientos que un individuo tiene 

hacia su trabajo. Fue un concepto multidimensional que incluyó componentes 

cognitivos, afectivos y conductuales. También la actitud laboral en la gestión de 

instituciones educativas se refiere a la disposición, percepciones y comportamientos 

de los líderes y administradores escolares hacia su trabajo y responsabilidades dentro 

del ámbito educativo. Esta actitud abarca una serie de aspectos que afectan la forma 

en que los líderes gestionan la institución (Robbins y Judge, 2013). 

A continuación, se presentaron los componentes o dimensiones de las 

actitudes expuestas por Robbins y Judge (2013), de los cuales se mencionó al 

componente cognitivo, que es aquella descripción de una creencia hacia otras 

personas, objetos o situaciones, como por ejemplo manifestar “mi salario es bajo”, es 

una descripción. 

Seguidamente se mencionó a la dimensión afectivo que son las emociones y 

sentimientos que un trabajador tiene hacia su empleo, su lugar de trabajo y sus 

compañeros. Esta dimensión incluyó aspectos como la satisfacción en el trabajo, el 

entusiasmo, la motivación y el compromiso emocional. (Robbins y Judge (2013). 

Finalmente, la dimensión conductual se expresó en las acciones tangibles y 

cuantificables que un individuo hace en el entorno laboral, las cuales son 

influenciadas por sus actitudes hacia su trabajo, la organización y sus compañeros de 

trabajo. Este componente se manifestó a través de comportamientos específicos, 
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como la puntualidad, la asistencia, la productividad, la colaboración con los colegas, 

el compromiso con las tareas asignadas, entre otros (Robbins y Judge (2013). 

El autor indicó que comprender que las actitudes poseen tres componentes, 

como el afecto, la cognición y el comportamiento, es valioso para apreciar su 

complejidad y la posible interrelación entre ellas y las acciones. Fue fundamental 

considerar que estos componentes están íntimamente conectados entre sí, y que, en 

particular, la cognición y el afecto son inseparables de muchas maneras. (Robbins y 

Judge (2013). 

Otra teoría de la actitud laboral que respalda al concepto, se tiene a la del autor 

Vroom (1964) que explicó su Teoría de la Discrepancia de Expectativas que se centra 

en la relación entre las expectativas de los individuos sobre los resultados de su 

trabajo y su actitud hacia el mismo. 

De acuerdo con el autor Vroom (1964), la actitud laboral de un individuo estuvo 

determinada por la discrepancia entre sus expectativas sobre los resultados del 

trabajo y la percepción de la realidad. En otras palabras, la actitud laboral se ve 

influenciada por la diferencia entre lo que los empleados esperan obtener de su 

trabajo y lo que realmente experimentan. A continuación, el autor propone tres 

componentes de las expectativas de la actitud laboral. 

El primer componente es las expectativas de desempeño que se refirió a la 

percepción del individuo sobre la probabilidad de que su esfuerzo en el trabajo 

conduzca a un desempeño exitoso, el segundo componente es la valencia del 

resultado que se refirió al valor o la importancia que el individuo atribuye a los 

resultados que se derivan del desempeño en el trabajo. Por ejemplo, un aumento 

salarial puede tener una valencia positiva, mientras que la falta de reconocimiento 

puede tener una valencia negativa. Y por último se tiene al tercer componente que 

son las expectativas de vínculo entre el desempeño y el resultado que se refirió a la 

percepción del individuo sobre la relación entre la eficiencia en el trabajo y los efectos 

que obtiene (Vroom, 1964). 

Ante lo descrito, se plasmó como hipótesis general: existe relación directa entre 

la Comunicación formal y la actitud hacia el trabajo docente en I.E de Huaral, 2024; 

en tanto, las hipótesis específicas son: existe relación directa entre la dimensión 

comunicación ascendente, descendente y horizontal con la actitud hacia el trabajo 

docente en I.E de Huaral, 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, que se centra en la obtención de 

mediciones o datos cuantificables mediante el uso de técnicas y conceptos 

estadísticos. Estos datos son de interés y que contribuyeron a alcanzar los objetivos 

de la investigación, a través de la elaboración de tablas estadísticas y gráficos con 

porcentajes que se explicaron detalladamente (Valderrama, 2020). 

Esta investigación empleó el método hipotético deductivo, según lo que 

mencionó Bielik (2019), quien describió este enfoque como una metodología utilizada 

en la investigación científica para poner a prueba y validar teorías y explicaciones 

sobre fenómenos sociales. Este enfoque implica formular hipótesis tentativas sobre 

cómo opera un fenómeno, basadas en observaciones previas, las cuales se someten 

a prueba mediante la recolección de datos. Si los resultados obtenidos no coinciden 

con las expectativas o son consistentes, las hipótesis pueden ser refutadas o 

confirmadas. 

La investigación fue de tipo básica, dado que su propósito principal es generar 

conocimiento y ampliar la base teórica en relación con las variables de comunicación 

formal y actitud hacia el trabajo docente. Además, esta investigación tiene un impacto 

en la búsqueda de nuevos conocimientos y contribuyeron a los objetivos del desarrollo 

sostenible (ODS) a través de sus hallazgos. Asimismo, se espera que este estudio 

abra nuevas áreas de investigación al recopilar información de la realidad objetiva 

(Novikov y Novikov, 2013). El nivel de este estudio fue correlacional, dado que busca 

medir y examinar el grado de relación entre dos a más variables, como mencionó 

Jarrard (2001). Por lo tanto, este estudio pretende saber si existe alguna correlación 

entre las variables de comunicación formal y actitud hacia el trabajo docente. 

Seguidamente, esta investigación adoptó un diseño de investigación no experimental 

de tipo transversal, ya que de acuerdo al autor Valderrama (2020), explica que este 

tipo de diseño implica que no se llevaron a cabo cambios ni manipulaciones 

intencionadas de las variables.  

Definición conceptual: en cuanto a la definición conceptual de la variable, se 

sostuvo que fue el proceso en el que varios individuos transmiten e intercambian 

información en una organización. Este proceso implica que la comunicación puede 

fluir tanto a través de estructuras formales como informales, subiendo y bajando en la 

jerarquía organizacional, así como moviéndose horizontalmente entre distintos 
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niveles (Chiavenato, 2009). Definición operacional:   en cuanto a la definición 

operacional se sostuvo que dicha variable fue medida por un cuestionario que evalúa 

3 dimensiones que fueron la comunicación ascendente, descendente y horizontal. 

Estos constructos están conformados por un total de 18 preguntas (ver anexo2). 

Definición conceptual: en cuanto a la definición conceptual de la variable, se 

sostuvo que fue presentado a través de enunciados de evaluación favorable o 

desfavorable hacia otras personas, objetos, situaciones o eventos. También reflejan 

cómo se siente la persona con respecto a algo. Cuando se manifestó el enunciado 

de: “me gusta mi trabajo”, se expresa una actitud hacia el trabajo. Así mismo, las 

actitudes pueden ser de complejas (Robbins y Judge, 2013). Definición operacional: 

en cuanto a la definición operacional se sostuvo que la evaluación de este constructo 

fue a través del cuestionario de actitud laboral que presenta tres dimensiones tales 

como: actitud cognitiva, afectiva y conductual. Todo en conjunto de estas dimensiones 

propuestas en el cuestionario tienen un total de 26 ítems (ver anexo 2). 

La población fue un conjunto de personas que tienen propiedades o caracteres 

muy comunes (Kothari, 2004), por lo tanto, la población de este estudio estuvo 

conformada por 150 docentes, de los cuales el 53.7% (n=58) fueron del género 

masculino y el 46.3% (n=50) del género femenino, sus edades oscilan entre los 23 a 

55 años y que pertenecen a instituciones educativas de Huaral. La muestra es como 

un conglomerado que representa a la población, por lo tanto, la muestra de este 

estudio consistió en 108 docentes de instituciones educativas de Huaral (Kothari, 

2004). 

Según lo explicado por Valderrama (2020), el muestreo implica elegir una 

muestra que represente a la población con el propósito de llevar a cabo un estudio e 

inferir conclusiones. En este estudio, se empleó un método de muestreo probabilístico 

utilizando la fórmula de STATS para poblaciones finitas. 

Según lo mencionado por Bhattacherjee (2012), las técnicas son los recursos 

utilizados para obtener información relevante sobre un fenómeno o situación en 

congruencia con los objetivos de la investigación. Este estudio utilizó la técnica de la 

encuesta, que sirve para recopilar datos, ya que implica una serie de preguntas sobre 

una o varias variables objeto de investigación. 

En cuanto a los instrumentos, son cuestionarios específicos empleados en el 

proceso de obtención de datos, seleccionadas en base a la metodología previamente 

escogida (Valderrama, 2020). Por consiguiente, el instrumento empleado para la 
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primera variable fue el cuestionario de comunicación formal elaborado por el autor de 

esta investigación para la evaluación a docentes, esta prueba presenta 18 preguntas 

que mide tres dimensiones, de los cuales son: comunicación ascendente (6 ítems), 

comunicación descendente (6 ítems) y comunicación horizontal (6 ítems). La validez 

de este instrumento, se sometió a la revisión por tres jueces expertos, mediante los 

criterios de pertinencia relevancia, claridad y suficiencia, por lo que se determinó que 

el instrumento es válido y aplicable (ver Anexo 4). Igualmente, su confiabilidad, se 

determinó tras la aplicación en 28 docentes (prueba piloto), lo cual se obtuvo un Alfa 

de Cronbach de 0.893 determinándose una alta confiabilidad.  

En base a la segunda variable se aplicó el Cuestionario de actitud laboral 

elaborado por el autor de esta investigación, que evalúa tres dimensiones tales como: 

actitud cognitiva, afectiva y conductual. Todo en conjunto de estas dimensiones 

propuestas en el cuestionario tienen un total de 26 ítems. La validez de este 

instrumento, se sometió a la revisión por tres jueces expertos, mediante los criterios 

de pertinencia relevancia, claridad y suficiencia, por lo que se determinó que el 

instrumento es válido y aplicable (ver Anexo 4). Igualmente, su confiabilidad, se 

determinó tras la aplicación en 28 docentes (prueba piloto), lo cual se obtuvo un Alfa 

de Cronbach de 0.895 determinándose una alta confiabilidad.  

Para llevar a cabo la investigación, se siguió un procedimiento que inició con 

la solicitud de autorización a la institución educativa correspondiente. Una vez 

obtenido el permiso, se fijó una fecha para la aplicación de los cuestionarios de 

investigación. En esta fase, se realizó un ensayo preliminar con un grupo reducido de 

docentes para evaluar la fiabilidad de los instrumentos utilizados. Confirmada la 

fiabilidad, se programaron las fechas para administrar los cuestionarios a la muestra 

del estudio. 

Posteriormente, se ingresaron los datos recolectados en una hoja de datos, 

empleando múltiples tratamientos estadísticos. Por último, los descubrimientos de 

este estudio se presentaron tanto de forma descriptiva como inferencial mediante 

tablas con frecuencias porcentuales, resaltando las conclusiones obtenidas a lo largo 

de la investigación. Una vez recolectadas las respuestas de los docentes mediante 

los instrumentos, se procesó la sábana de datos utilizando la correlación de la Rho 

de Spearman. Estas fórmulas fueron útiles para obtener resultados tanto descriptivos 

como inferenciales (procesos de correlación entre variables numéricas). Según el 

autor Burns (2017), se utilizaron técnicas estadísticas para describir los datos 



19 

recolectados representados en tablas con porcentajes y frecuencias. Esta etapa del 

análisis fue esencial para entender y sustentar de manera eficaz los resultados del 

estudio (correlaciones entre las variables). 

Durante la realización de este estudio, se siguieron estrictamente los principios 

éticos fundamentales. Se aseguró que las encuestas fueran anónimas y la recolección 

de datos se llevó a cabo mediante formularios de Google de manera virtual, 

solicitando el consentimiento informado. Para los docentes que completaron la 

encuesta de forma presencial, se mantuvo un trato respetuoso, sin imposiciones 

(Código de ética en investigación de la Universidad César Vallejo, 2020) 

Asimismo, se cumplieron rigurosamente las directrices establecidas por la 

Universidad César Vallejo, garantizando el respeto y la integridad de los docentes, y 

adhiriéndose a las normativas éticas de investigación. También se siguieron las 

pautas del código nacional de integridad científica (CONCYTEC, 2019). Además, se 

consideró a la APA (2020), siguiendo las normas de redacción y publicación 

establecidas por esta entidad. Por lo tanto, se respetaron los requisitos de formato y 

estructura del informe, y las citas, manteniendo la autenticidad de la investigación. 

Finalmente, es importante destacar que este estudio cumple con las normativas del 

reporte de similitud de Turnitin, con un 14% de coincidencia, lo que indica que no hay 

plagio. 
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III. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos 

Tabla 1  

Género de los docentes evaluados 

 Género Frecuencia Porcentaje 

Masculino 58 53.7% 
Femenino 50 46.3% 

Total 108 100% 

Figura 1  

Muestra del género en por porcentajes 

Mediante la evidencia de la tabla 1 y gráfico 1 se observó que la mayoría de 

los docentes (53.7%) son varones y solo un 46.3% está representado por el género 

femenino. 
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Tabla 2 

Edades 

Edades Frecuencia Porcentaje 

De 23 a 34 años 49 45,4% 

De 35 a 45 años 42 38,9% 

De 46 a 55 años 17 15,7% 

Total 108 100,0% 

Figura 2  

Edades en porcentajes 

En consecuencia, se evidenció en la tabla y gráfico 2, que la mayoría de los 

docentes que son el 45.4% tienen de 23 a 34 años, seguidos del 38.9% que tienen 

de 35 a 45 años y solo un 15.7% tienen de 46 a 55 años. 
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Tabla 3  

Condición laboral 

Condición laboral Frecuencia Porcentaje 

Nombrado 97 89.8% 
Contratado 11 10.2% 

Total 86 100% 

Figura 3  

Muestra de la condición laboral en porcentajes 

Según la tabla y el gráfico 3, se evidenció que la mayoría de los docentes están 

nombrados (89.8%), en comparación con el 10.2% que son contratados. 
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Tabla 4  

Años de servicio en docentes 

Años de servicio Frecuencia Porcentaje 

De 2 a 13 años 52 48.1% 
De 14 a 24 años 38 35.2% 
De 25 a 35 años 18 16.7% 

Total 96 100% 

Figura 4  

Años de servicio en porcentajes 

En concordancia con la tabla y figura 4 se evidenció que en su mayoría el 

48.1% de los docentes tiene de 2 a 13 años de servicio a diferencia del 35.2% que 

tiene de 14 a 24 años de servicio y solo un 16.7% que está laborando de 25 a 35 

años. 
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Tabla 5  

Comunicación formal y dimensiones 

Variable y dimensiones Deficiente Regular Eficiente 

f % f % f % 
V1: Comunicación formal 17 15.7% 65 50.2% 26 24.1% 

D1: Comunicación ascendente 35 32.4% 64 59.3% 9 8.3% 
D2: Comunicación descendente 20 18.5% 61 56.5% 27 25% 

D3: Comunicación horizontal 20 18.5% 64 59.3% 24 22.2% 

Total Muestra = 108 total 100% 

Figura 5  

Comunicación formal y sus dimensiones 

Con respecto a la tabla 5 y figura 5 se mostró los resultados en porcentajes de 

la evaluación de la variable comunicación formal y sus dimensiones en docentes, de 

los cuales la mayoría obtuvo niveles moderados (50.2%) en la variable comunicación 

formal, esto quiere decir que  mientras que la comunicación formal está funcionando 

a un nivel aceptable, no es excepcionalmente alta ni baja para la mayoría de los 

docentes, por lo que en los aspectos de claridad y la precisión de los mensajes, la 

estructura jerárquica de la comunicación, el uso de canales oficiales son aceptables. 

Seguidamente en cuanto a las dimensiones la mayoría obtuvo los niveles moderados 

en comunicación ascendente (59.6%) es decir que con la frecuencia los docentes 

proporcionan retroalimentación, sugerencias y reportes a la institución, también se 
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halló que en comunicación descendente presentan niveles regulares (56.5%) es decir 

que la información que fluye desde la administración hacia los docentes no es 

completamente efectiva, pero si existe claridad y comprensión. Por último, se obtuvo 

que la comunicación horizontal en docentes se encuentra en los niveles regulares 

(59.3%), esto quiere decir que el intercambio de información y colaboración entre 

colegas en el mismo nivel jerárquico no es completamente eficaz, por lo que a veces 

existe comunicación, apoyo, confianza y buenas relaciones interpersonales. 

Tabla 6  

Actitud laboral y dimensiones 

Variable y dimensiones Deficiente Regular Eficiente 

f % f % f % 
V1: Actitud laboral 18 16.7% 70 64.8% 20 18.5% 
D1: Actitud afectiva 22 20.4% 51 47.2% 35 32.4% 
D2: Actitud cognitiva 13 12% 23 21.3% 72 66.7% 

D3: Actitud conductual 9 8.3% 21 19.4% 78 72.2% 

Total Muestra = 108 total 100% 

Figura 6  

Actitud laboral y dimensiones en porcentajes 
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Consecuentemente a la tabla y figura 6 se evidenció en su mayoría se 

encuentran los niveles regulares (64.8%) de actitud laboral, esto significa que los 

comportamientos, motivación y disposición hacia el trabajo no son óptimos, pero 

tampoco son deficientes, existiendo frecuentemente la proactividad e iniciativa en el 

trabajo. En cuanto a las dimensiones, el 47.2% obtuvo los niveles moderad de actitud 

afectiva, por lo que los sentimientos y emociones de los docentes hacia su trabajo y 

entorno laboral son neutrales o intermedios. También se evidenció niveles deficientes 

en la actitud cognitiva (66.7%) es decir que los pensamientos, creencias y 

percepciones de los docentes hacia su trabajo y entorno laboral son generalmente 

negativos o inadecuados. Por último, se tuvo que el 72.2% presenta niveles 

deficientes en la actitud conductual, es decir que los comportamientos y acciones de 

los docentes en relación con su trabajo no son los esperados y pueden ser 

inadecuados o insatisfactorios. 

3.2. Análisis inferencial 

H0: Los datos tienden a un comportamiento normal  

H1: Los datos NO tienden a un comportamiento normal 

3.2.1 Prueba de normalidad 

Tabla 7 Prueba de normalidad 

Variables y dimensiones Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

V1: Comunicación formal ,916 108 ,001 
D1: Comunicación ascendente ,951 108 ,001 
D2: Comunicación descendente ,925 108 ,001 
D3: Comunicación horizontal ,935 108 ,001 
V1: Actitud laboral ,908 108 ,001 
D1: Actitud afectiva ,939 108 ,001 
D2: Actitud cognitiva ,917 108 ,001 
D3: Actitud conductual ,867 108 ,001 

Se presentó en la Tabla 7 las pruebas de normalidad para las dos variables 

con sus respectivas dimensiones, indican que los resultados numéricos no siguen una 

distribución normal. En consecuencia, se rechaza la H0 (hipótesis nula) es decir que 

los datos son de distribución no normal (no paramétrica), debido a que la significancia 
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fue menor a 0.05 en todos los casos. Por lo tanto, se utilizará el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman. 

3.2.2. Pruebas de Hipótesis 

En este estudio se planteó como H0 (hipótesis alterna) que existe relación entre 

la comunicación formal y la actitud laboral, así como también se planteó que existe 

relación entre la variable comunicación formal y las dimensiones de actitud afectiva, 

actitud cognitiva y actitud conductual; por lo que se planteó como margen de error de 

0.05 y un índice de confianza del 95%. 

Tabla 8  

Correlación entre variables y dimensiones 

V2 Actitud laboral V2 D1 V2 D2 V2 D3 

V1: 
Comunicación 

formal 

Correlación de Rho 
de Spearman 

0,159 0.145 0.182 0.172 

Sig. 0.101 0.135 0.059 0.075 
N 108 108 108 108 

Con respecto a la tabla 8 se evidenció las correlaciones entre las variables y 

dimensiones, hallándose que no existen correlaciones significativas (>0.05) en todos 

los casos, por lo tanto, se rechazan las hipótesis alternas de este estudio, en 

consecuencia, de acuerdo a la tabla estadística se afirma que no existe relación 

significativa directa entre la Comunicación formal y la Actitud laboral (Rho de 

Spearman = 0.159), así como también no existe relación entre las dimensiones de 

actitud afectiva (Rho=0.145), actitud cognitiva (Rho=0.182) y actitud conductual 

(Rho=0.172) con la variable Comunicación formal. 

En resumen, se afirma que no existe relación entre la Comunicación formal 

(LD) y la Actitud laboral (CE) con sus dimensiones.  
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IV. DISCUSIÓN

De acuerdo al objetivo general de esta indagación, fue determinar la relación entre la 

comunicación formal y la actitud. Sin embargo, el resultado de la investigación no 

pudo confirmar dicha hipótesis planteada, dado que la correlación es baja y no 

significativa. Es decir que los resultados de este estudio sugieren que, la 

comunicación formal no se relaciona significativamente en la actitud laboral de los 

docentes, por lo que cada variable se desarrolla por separado sin estar relacionadas 

una de la otra. Estos hallazgos revelan que, en el contexto de las instituciones de 

Huaral, la comunicación formal no es un factor determinante de la satisfacción laboral 

de los docentes.  

Resultados similares se evidencian en Olaya (2020) que realizó su 

investigación, sobre la relación causal de la comunicación formal y sus dimensiones 

con el desempeño laboral en 70 docentes de la Universidad Nacional Mayor de San 

Marcos, Lima. Por lo que se evidenció que la comunicación formal no incide en el 

desempeño laboral (Wald= 0.137; p=0.712). No obstante, no se encontró relación 

causal, tampoco existe correlación simple, es por ello que este estudio se justifica que 

son similares a esta investigación. Estos resultados similares pueden deberse a que 

a que en ambas muestras los docentes realizan con normalidad la comunicación 

formal a pesar que no exista una buena actitud laboral, así como también se explica 

por el hecho de que, aunque la comunicación formal es esencial para la estructura y 

el funcionamiento organizacional, no necesariamente impacta de manera significativa 

en la actitud laboral de los docentes de ambas investigaciones. En el estudio actual, 

la baja y no significativa correlación entre la comunicación formal y la actitud laboral 

de los docentes en las instituciones de Huaral sugiere que otros factores pueden ser 

más influyentes en la satisfacción laboral. En ambas investigaciones la muestra fue 

en docentes, y la base teórica empleada se centró en modelos de comunicación y 

satisfacción laboral es por ello que también se encuentran resultados similares.   

Todos estos resultados son explicados por la base teórica de los autores Parra 

et al. (2019) quieres argumentaron que la comunicación efectiva puede influir en la 

motivación y la claridad de las metas, pero no siempre se traduce en una mejor actitud 

laboral. Así como también en algunos contextos, la comunicación organizacional no 

tiene un efecto significativo en la actitud laboral de los trabajadores. Aunque la 

comunicación organizacional es crucial para muchas áreas del desempeño en las 
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instituciones, su impacto directo en la actitud laboral puede no ser tan significativo en 

todos los casos. El autor Newstrom (2011) explicó que la falta de incidencia de la 

comunicación formal en la actitud laboral de los docentes se puede atribuir a varios 

factores. En primer lugar, los docentes suelen valorar más las interacciones 

personales y la comunicación informal que las directrices oficiales y formales, las 

cuales pueden percibirse como impersonales y desmotivadoras. Además, la 

sobrecarga administrativa y burocrática puede generar un ambiente de trabajo 

estresante, disminuyendo la efectividad de la comunicación formal. La autonomía 

profesional de los docentes también juega un papel crucial, ya que pueden sentir que 

la comunicación formal no aborda adecuadamente sus necesidades y 

preocupaciones diarias. Finalmente, la cultura organizacional y el clima laboral en las 

instituciones educativas pueden influir más en la actitud de los docentes que la 

comunicación formal, al proporcionar un contexto que valora la colaboración, el apoyo 

mutuo y el reconocimiento personal. Por último, cabe mencionar que en estas 

instituciones prevalece la comunicación informal, es decir que no se le da importancia 

a la comunicación formal y prevalecen los mensajes por diversas aplicaciones como 

Facebook y WhatsApp.   

De acuerdo al objetivo específico 1 se planteó, determinar la relación entre la 

dimensión comunicación ascendente y la actitud laboral. Sin embargo, el resultado de 

esta investigación no pudo confirmar dicha hipótesis planteada, dado que estos 

valores indican que la correlación es muy débil y no estadísticamente significativa. Es 

decir, la comunicación ascendente, que se refiere al flujo de información desde los 

empleados hacia los niveles superiores de la organización, no parece influir en la 

actitud laboral de los docentes en este contexto específico. Así como también estos 

resultados indican que, aunque la comunicación ascendente es una dimensión 

importante de la comunicación organizacional, no tiene un impacto significativo en la 

actitud laboral de los docentes, lo que sugiere la necesidad de considerar otros 

factores más influyentes en el diseño de estrategias para mejorar el desempeño de 

los docentes y la gestión institucional. 

Resultados discrepantes se evidencian en Vivas y Saavedra (2019) en su 

investigación la comunicación interna como influencia en la calidad de gestión 

administrativa en docentes de la Institución Liceo Técnico, Talca-Chile, por lo que se 

halló que existe relación entre la comunicación ascendente con la calidad de gestión 

educativa (Chi2=0.976; p=0.000), así como también los autores Fernandini (2022) en 
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su investigación Comunicación interna y gestión organizacional en docentes de una 

Institución Educativa de Chorrillos-Lima tuvieron como hallazgo que existe relación 

entre la comunicación interna ascendente con la gestión organizacional (Rho=0.744; 

p= 0.000), es decir que mientras exista mayor incremento en la comunicación 

ascendente, también habrá un mejor desarrollo de la gestión organizacional. 

Todos estos resultados se explican en la base teórica del autor Gómez et al. 

(2017) a pesar que la comunicación ascendente tiene el potencial de influir 

positivamente en la actitud laboral de los docentes, diversos factores contextuales y 

organizacionales pueden limitar su efectividad. Para maximizar su impacto, es crucial 

que las instituciones educativas trabajen en crear un ambiente de confianza, 

alineación de objetivos, y canales de comunicación efectivos y valorados. La 

comunicación ascendente no influye en su totalidad en la actitud laboral de los 

docentes debido a varios factores. En primer lugar, la percepción de ineficacia, donde 

los docentes sienten que sus opiniones no son valoradas, puede generar 

desmotivación. Además, la falta de confianza en la administración, debido a 

experiencias pasadas negativas o a una percepción de falta de acción, disminuye la 

motivación para comunicarse de manera ascendente. 

De acuerdo al objetivo específico 2 se planteó, determinar la relación entre la 

dimensión comunicación descendente y la actitud laboral. Sin embargo, el resultado 

de esta investigación no pudo confirmar dicha hipótesis planteada, dado que la 

correlación es baja y no significativa. Estos resultados indican que la forma en que se 

transmite la información desde los niveles superiores a los inferiores en la 

organización no afecta considerablemente la actitud laboral de los docentes. Estos 

hallazgos sugieren que otros factores pueden ser más influyentes en la determinación 

de la actitud laboral, como la cultura organizacional, la percepción de apoyo 

administrativo, y las relaciones interpersonales dentro del entorno de trabajo. 

Resultados discrepantes se evidencian en Fernandini (2022) eque investigó 

sobre la Comunicación interna y gestión organizacional en docentes de una Institución 

Educativa de Chorrillos-Lima, por lo que se halló correlación entre la comunicación 

interna descendente con la gestión organizacional (Rho= 0.752; p= 0.000), es decir 

que, a mayores niveles de comunicación descendente, existirá un incremento en la 

gestión organizacional. Así como también en Vivas y Saavedra (2019) que 

investigaron sobre la comunicación interna como influencia en la calidad de gestión 

administrativa en docentes de la Institución Liceo Técnico que se ubica en la ciudad 
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de Talca-Chile, se evidenció que existe correlación entre la comunicación 

descendente con la calidad de gestión educativa (Chi2= 0.975;p=0.000), indicando el 

autor que cuando la comunicación descendente es clara, consistente y bien 

gestionada, los docentes pueden desempeñar sus funciones de manera más 

eficiente, mejorando así la calidad general de la gestión administrativa en la 

institución.  

Los resultados de este estudio que fueron contradictorios con las 

investigaciones mencionadas, se contrastan con los autores Pilligua y Arteaga (2002) 

por lo que plantean que la satisfacción laboral depende de un conjunto de factores 

emocionales y organizacionales, y no solo de la comunicación descendente. Estos 

factores incluyen las vivencias individuales y las dinámicas internas de la 

organización, que pueden influir de manera positiva o negativa en la actitud laboral 

de los empleados. Así como también mencionan que la comunicación descendente 

no siempre influye significativamente en la actitud laboral de los empleados. A pesar 

de que la comunicación interna es crucial, otros factores como el apoyo de los 

directivos, las relaciones interpersonales y las recompensas también juegan un papel 

importante en la satisfacción laboral y en la percepción del clima organizacional. 

Por último, se tiene al objetivo específico 3 se planteó, determinar la relación 

entre la dimensión comunicación horizontal y la actitud laboral. Sin embargo, el 

resultado de esta investigación no pudo confirmar dicha hipótesis planteada, dado 

que la correlación es baja y no significativa. Estos resultados indican que la manera 

en que los docentes se comunican entre sí, al mismo nivel jerárquico, no tiene un 

impacto considerable en su actitud laboral. La falta de significancia estadística sugiere 

que otros factores pueden ser más determinantes en la configuración de la actitud 

laboral de los docentes, como el apoyo administrativo, el ambiente de trabajo y las 

políticas institucionales. Además, estos resultados destacan la complejidad de la 

dinámica laboral en el ámbito educativo, donde múltiples variables interactúan para 

influir en la percepción y satisfacción laboral de los docentes. Por lo tanto, mejorar la 

actitud laboral podría requerir una visión holística que abarque diversos aspectos más 

allá de la comunicación horizontal. 

Resultados contradictorios se evidencian en Fernandini (2022) en su 

investigación comunicación interna y gestión organizacional en 44 docentes de una 

Institución Educativa de Chorrillos-Lima, de los cuales se halló que existe correlación 

entre la comunicación interna horizontal con la gestión organizacional (Rho= 0.636; 
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p=0.000) y resultados distantes se evidencian en Olaya (2020) en su investigación 

Comunicación interna y desempeño laboral en servidores de la Facultad de Letras y 

Ciencias Humanas de la UNMSM, de los cuales de evidenció que las dimensiones de 

la comunicación interna resultaron no ser influyentes en el desempeño laboral, tales 

como la comunicación operativa (Wald=0.071; p=0.790) y la comunicación estratégica 

(Wald=0.105; p=0.746) que es parte de la comunicación horizontal. 

Todos estos resultados de las investigaciones en comparación con esta, se 

explican de acuerdo al autor Álvarez et al. (2019) destacaron que la comunicación 

horizontal, aunque importante, no siempre tiene un impacto significativo en la 

satisfacción laboral de los empleados debido a varios factores. Aunque la satisfacción 

laboral está influenciada por un conjunto de factores emocionales y organizacionales, 

más allá de la comunicación horizontal. Esto incluye el apoyo administrativo, las 

relaciones interpersonales y las políticas de la organización. De manera similar, un 

estudio de Pilligua et al. (2010) mencionaron que el clima organizacional donde 

predomina la comunicación horizontal y la satisfacción laboral, no es el único 

determinante de la actitud laboral de los empleados, y debe considerarse en el 

contexto de múltiples factores organizacionales y personales. 
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V. CONCLUSIONES

Primera: En este estudio se demostró que en la variable comunicación formal la 

mayoría obtuvo niveles regulares (50.2%), seguidos de niveles eficientes (24.1%) y 

deficientes (15.7%). Y en cuanto a la variable actitud laboral la mayoría obtuvo niveles 

regulares (64.8%), seguidos de niveles eficientes (18.5%) y deficientes (16.7%). Así 

como también, se evidenció que no existe relación entre la comunicación formal y la 

actitud laboral que se obtuvo como resultado una Rho=0.159 y una p=0.101. 

Segunda: En este estudio se constató que en la dimensión comunicación ascendente, 

la mayoría obtuvo los niveles regulares (59.3%). Así como también, se evidenció que 

no existe relación entre la dimensión comunicación ascendente y la actitud laboral 

que se obtuvo como resultado una Rho=0.145 y una p=0.135. 

Tercera: En este estudio se certificó que en la dimensión comunicación descendente, 

la mayoría obtuvo los niveles regulares (56.5%). Así como también, se evidenció que 

no existe relación entre la dimensión comunicación descendente y la actitud laboral 

que se obtuvo como resultado una Rho=0.182 y una p=0.059. 

Cuarta: En este estudio se probó que en la dimensión comunicación horizontal, la 

mayoría obtuvo los niveles regulares (59.3%). Así como también, se evidenció que no 

existe relación entre la dimensión comunicación horizontal y la actitud laboral que se 

obtuvo como resultado una Rho=0.172 y una p=0.075. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Debido a que se demostró que los docentes tienen una comunicación formal 

(50.2%) y actitud laboral (64.8%) en niveles regulares haciendo que no exista una 

relación entre estas variables, se recomienda a la institución mejorar los canales y 

métodos de comunicación formal, asegurándose de que la información fluya de 

manera clara y efectiva. Además, es crucial fomentar un ambiente de trabajo positivo 

y proporcionar programas de desarrollo profesional y apoyo emocional a los docentes. 

Implementar evaluaciones periódicas y retroalimentación puede ayudar a identificar 

áreas de mejora continua en ambas variables (OCDE, 2020). 

Segunda: Dado que en esta investigación de evidenció que la mayoría de los 

docentes perciben la comunicación ascendente como regular (59.3%) y que no hay 

una relación significativa entre esta y la actitud laboral, se recomienda a la institución 

mejorar los canales de comunicación ascendente mediante grupos de trabajo 

docentes, programas de mentoría, reuniones de retroalimentación, para que los 

docentes sientan que sus opiniones y sugerencias son valoradas y consideradas. 

Además, se debe fomentar una cultura de confianza y apoyo administrativo, 

implementar capacitaciones en habilidades comunicativas y proporcionar espacios 

para la retroalimentación continua. Así como también se propone realizar otros 

estudios con respecto a la relación entre la comunicación formal y otros factores ya 

que en este estudio no se evidenció correlación (Berlo, 1969). 

Tercera: Debido a que este estudio mostró que los docentes perciben la comunicación 

descendente en niveles regulares (56.5%) y que no hay una relación significativa 

entre esta y la actitud laboral, se recomienda a los docentes e institución fortalecer la 

comunicación descendente mediante boletines informativos, reuniones regulares, 

plataformas de comunicación interna (mensajería digital), capacitaciones y talleres 

informativos, para que sea más clara y efectiva. Esto incluye proporcionar 

capacitación en habilidades comunicativas para los directivos y establecer canales de 

comunicación más eficientes. Además, se debe fomentar una cultura de 

retroalimentación continua y de apoyo mutuo entre el personal administrativo y los 

docentes para mejorar el ambiente laboral y la percepción de la comunicación 

descendente (Chiavenato, 2009). 
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Cuarta: Dado que a que en esta investigación se halló que los docentes tienen una 

comunicación horizontal en niveles regulares (59.3%) y que no hay una relación 

significativa entre esta y la actitud laboral, se recomienda a la los docentes e 

institución fortalecer los canales de comunicación horizontal mediante el fomento de 

una cultura de colaboración y trabajo en equipo. Esto puede incluir la organización de 

talleres y actividades de integración para mejorar las relaciones interpersonales entre 

los docentes. Además, es importante establecer mecanismos para la 

retroalimentación continua y la resolución de conflictos de manera efectiva. Estas 

acciones pueden mejorar la percepción de la comunicación horizontal y contribuir a 

un mejor ambiente laboral (Chiavenato, 2009). 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 

estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Niveles y rangos 

Comunicación 

formal 

Se refiere a los canales 

oficiales de transmisión de 

la comunicación que siguen 

un orden organizacional ya 

definido. Esta comunicación 

se produjo a través de 

canales establecidos por 

rangos de la organización y 

generalmente sigue un 

proceso preestablecido 

para garantizar que la 

información se transmita de 

manera eficiente y precisa. 

(Berlo, 1969). 

La comunicación formal se 

operacionaliza en tres 

dimensiones: Comunicación 

ascendente, descendente y 

horizontal. Se mide con la 

escala de Likert, que 

constará de 18 preguntas. 

Comunicación 

ascendente 

-Motivación
-Reconocimiento
-Confianza

Ordinal 

1= nunca 

2= casi 

nunca 

3= a veces 

4= casi 

siempre 

5= siempre 

95-106= Bajo 
107-118= Moderado
119-130= Alto

Comunicación 

descendente 

- Liderazgo
-Retroalimentación
-Delegación de autoridad

Comunicación 

horizontal 

-Integración
-Coordinación
-Trabajo en equipo

Actitud laboral 

Son las percepciones, 

creencias y sentimientos de 

los maestros hacia su 

profesión, que influyen en 

su compromiso, motivación 

y desempeño en el aula. 

Los profesores con una 

actitud positiva hacia su 

trabajo tienden a sentirse 

valorados y respaldados 

por sus colegas y 

administradores (Robbins y 

Judge, 2013) 

La medición de la variable 

actitud laboral es medida 

mediante el cuestionario de 

actitud laboral que se 

operacionaliza en tres 

dimensiones: Actitud 

cognitiva, afectiva y 

conductual. Se mide con la 

escala de Likert, que 

constará de 26 preguntas. 

Actitud cognitiva -Procesos de aprendizaje
-Estrategias metodológicas

Ordinal 

1= nunca 

2= casi 

nunca 

3= a veces 

4= casi 

siempre 

5= siempre 

95-106= Bajo 
107-118= Moderado
119-130= AltoActitud afectiva -Motivación

-Satisfacción en el trabajo

Actitud 

conductual 

-Planificación docente
-Intercambio de saberes
-Actualización docente



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE COMUNICACIÓN FORMAL 
Datos Generales: Edad: ………….  Género: ………… 

INSTRUCCIONES: 
Por favor, leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en la opción que crea conveniente, el 
cuestionario es totalmente anónimo por lo que puede responder con la mayor sinceridad posible. 

ÍTEM 
PREGUNTAS VALORACIÓN 

Comunicación ascendente Nunca Casi 
Nunca 

A 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

1 ¿Expresas tu motivación al director sobre el área en el que dictas clases? 

2 ¿Comunicas las falencias o inconvenientes que se presenta en el desarrollo 
de las clases de su Institución educativa? 

3 ¿Las sugerencias que a la Dirección son tomadas en cuenta? 

4 ¿Manifiestas y comunicas con facilidad si estás pasando por una pérdida o 
etapa de duelo? 

5 ¿Se siente en confianza para plantear sus sugerencias para mejorar 
procesos o procedimientos de trabajo? 

6 
¿Tiene libertad y confianza al debatir o manifestar sus ideas en las 
reuniones con el director a cargo, sobre asuntos importantes? 

Comunicación descendente Nunca Casi 
Nunca 

A 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

7 
¿Te comunican con respecto a la llegada de nuevos materiales didácticos a 
la institución educativa por medio de los miembros de la dirección? 

8 ¿La Dirección conoce y comprende los problemas que enfrentas en la 
realización de tus labores en clase? 

9 ¿La información que proviene de la Dirección de la institución educativa o 
personal superior es precisa, creíble y confiable? 

10 ¿Obtiene información directa y clara acerca de las actividades que se va a 
realizar en la institución educativa a través del director? 

11 ¿Cuándo el director da una orden de cualquier tipo, se asegura de que los 
docenes hayan entendido y ejecutado adecuadamente el mandato? 

12 ¿Las funciones y responsabilidades delegadas por dirección son claras y 
definidas? 

Comunicación Horizontal Nunca Casi 
Nunca 

A 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

13 ¿Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos y resolver conflictos 
entre los docentes y miembros de la institución educativa? 

14 ¿Confía en sus colegas de trabajo? 

15 ¿A la hora de realizar las actividades (campeonatos, clausura, juegos 
florales, semana de la ciencia) de la institución los docentes se apoyan 
entre todos? 

16 ¿Coordina con sus colegas de trabajo en sus horas libres dentro de la 
institución educativa? 

17 ¿los colegas del mismo nos apoyamos para logras las tareas y actividades de 
la institución o desarrollo de las clases? 

18 ¿Se desarrollan los trabajos en equipo para lograr las metas y objetivos? 



CUESTIONARIO DE ACTITUD LABORAL 

DATOS GENERALES: Edad: ………………. Género: …………….. 

INSTRUCCIONES: 

Por favor, leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en la opción que crea conveniente, el 
cuestionario es totalmente anónimo por lo que puede responder con la mayor sinceridad posible. 

N° 

ACTITUD ORGANIZACIONAL Respuestas 

Dimensión Afectiva Nunca Casi 
Nunca 

A veces Casi 
Siempre 

Siempre 

01 ¿Se siente animada(o) al preparar las sesiones y materiales para 
su clase? 

02 ¿Confía en las orientaciones que imparte el director? 

03 ¿Se siente segura(o) en desarrollo de sus clases? 

04 ¿Se siente confiada(o) en desarrollo del diálogo reflexivo? 

05 ¿Se muestra asertiva(o) cuando escucha las sugerencias sobre 
el desarrollo de sus clases por parte del director o supervisor? 

06 ¿Recibe y atiende a los miembros supervisores o director 
mostrando amabilidad? 

07 ¿Se siente identificada(o) con los objetivos de la institución donde 
labora? 

08 ¿Se siente cómoda(o) siendo observado en el desarrollo de 
sus clases? 

09 ¿Se siente conforme con el cronograma que le designaron los 
directivos de la Institución Educativa? 

Dimensión Cognitiva Nunca Casi 
Nunca 

A veces Casi 
Siempre 

Siempre 

10 ¿Se siente conforme con las decisiones y mandatos por parte de 
la dirección? 

11 ¿Muestra interés en la comprensión y aprendizajes a cerca de las 
sugerencias y consejos que le da la dirección? 

12 ¿Da a conocer sus ideas de buena manera a sus estudiantes 
para que desarrollen mejor su aprendizaje? 

13 ¿Motiva y ayuda a sus estudiantes mediante consejos? 

14 ¿Tiene en mente el de reforzar los niveles de aprendizaje de sus 
alumnos teniendo en cuenta su nivel actual? 

15 ¿Se preocupa por sus estudiantes para que cada día aprendan 
nuevas cosas? 

16 ¿Tiene la iniciativa para que sus estudiantes trabajen en grupo 
ya que mejor aprenden?  

17 ¿Expresa sus opiniones en las reuniones de la institución para 
mejorar en la enseñanza educativa? 

18 ¿Da a conocer de buena manera sus críticas para lograr un 
cambio positivo en la Institución? 

Dimensión Conductual Nunca Casi 
Nunca 

A veces Casi 
Siempre 

Siempre 

19 ¿Realiza y aplica de buena manera en sus clases las estrategias 
que le sugirieron los colegas de su área? 



20 ¿Realiza estrategias pedagógicas que facilitan el aprendizaje en 
el aula? 

21 ¿Realiza sus clases con armonía mediante sus sesiones de 
clase? 

22 ¿Realiza de manera óptima las orientaciones o medidas 
correctivas que le sugirieron en la dirección? 

23 ¿Realiza las coordinaciones pertinentes con la dirección sobre 
los horarios del dictado de clases? 

24 ¿Se prepara animosamente en el uso de una buena estrategia 
antes de trabajar con los estudiantes? 

25 ¿Permite e invita de manera cordial para que le supervisen 
cuando está dictando clases a los estudiantes? 

26 ¿Comparte experiencias de enseñanza y aprendizaje con sus 
colegas? 



Anexo 3: Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 







 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 







 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 







 
 

 



 
 

Anexo 4: Resultados del análisis de consistencia interna 

Cuestionario Comunicación Formal  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: Tras la aplicación de una prueba piloto de 28 docentes de I.E. de Huaral, se obtuvo una confiabilidad de 0.893 (Alfa 

de Cronbach), lo cual se determina que el Cuestionario de Comunicación Formal es altamente confiable. 



Captura de la base de datos de la prueba piloto – Cuestionario Comunicación Formal 



Cuestionario de Actitud Laboral 

Interpretación: Tras la aplicación del Cuestionario de Actitud laboral en una prueba piloto de 28 docentes, se obtuvo un coeficiente 
Alfa de Cronbach de 0.895, lo cual se muestra que existe una alta confiabilidad. 



Captura de la base de datos de la prueba piloto – Cuestionario Actitud Laboral 



Anexo 5 - Consentimiento o asentimiento informado UCV 

Título de la investigación: Comunicación formal y actitud hacia el trabajo docente en instituciones 

educativas, Huaral, 2024. 

Investigador: Berrospi Gallardo, César Augusto 

Propósito del estudio 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Comunicación formal y actitud hacia el trabajo 

docente en instituciones educativas, Huaral, 2024. Cuyo objetivo es determinar la relación entre la 

comunicación formal y la actitud hacia el trabajo docente en instituciones educativas de Huaral, 2024. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio Programa Académico De 

Maestría En Administración De La Educación de la Universidad César Vallejo del Campus Los Olivos, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución. 

Los Efectos de esta investigación son fundamentales para fortalecer el profesionalismo de los docentes 
en Huaral, mejorando la Comunicación formal y actitud hacia el trabajo docente en instituciones 
educativas de Huaral. 

Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 
1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales como correo electrónico, años
de servicio, condición laboral y algunas preguntas en comunicación formal y actitud hacia el trabajo
docente.
2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará vía formulario de
Google. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de identificación y, por lo
tanto, serán anónimas.
Participación voluntaria (principio de autonomía):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún
problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):
NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan

preguntas que le puedan generar incomodidad Ud. tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):
Los resultados de la investigación se le alcanzarán a la institución al término de la investigación. No
recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la
salud pública.
Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados serán anónimos y no tiene ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente confidencial y no será usada para
ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador
principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el investigador Berrospi Gallardo, César
Augusto. Email: cberrospiga14@ucvvirtual.edu.pe o la asesora Mercedes Nagamine Miyashiro. Email:
menagaminemiy@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la investigación antes

mencionada.

Nombre y apellidos:
Firma:       Fecha y hora:

Firma del investigador: 



Anexo 6 – Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 7: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 


