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Resumen 

 

La presente investigación titulada Comunicación organizacional interna y 

engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021 tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la comunicación organizacional interna y el 

engagement. La metodología utilizada para esta investigación fue aplicada, 

descriptiva con enfoque cuantitativo correlacional, el diseño utilizado fue no 

experimental de corte transversal. La población estuvo compuesta por 28 

trabajadores, por lo que se trabajó la muestra con la misma cantidad. La técnica 

utilizada fue la encuesta, se utilizó un instrumento que fue el cuestionario de 33 

preguntas (17 son de comunicación organizacional interna y 16 de engagement) 

los que fueron estructurados con la escala de Likert. Para el procesamiento de 

datos se utilizó el programa SPSS vers – 25, como 𝑃_𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 < 0,05 con un valor de 

0.000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, se concluye que 

hay relación entre la comunicación organizacional interna y el engagement en el 

Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, con un nivel de correlación directa y   

considerable, de acuerdo con el cuadro de interpretación de valor Rho de Sperman, 

porque el coeficiente de asociación fue 0.644. Si se aplica una buena comunicación 

organizacional interna se logrará generar engagement en los trabajadores de la 

organización. 

Palabras clave: Comunicación organizacional interna, compromiso organizacional, 

engagement 
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Abstract 

The present research entitled Internal organizational communication and 

engagement in the Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021 had the objective of 

determining the relationship between internal organizational communication and 

engagement. The methodology used for this research was applied, descriptive with 

a quantitative correlational approach, the design used was non-experimental cross-

sectional. The population consisted of 28 workers, so the sample was worked with 

the same number. The technique used was the survey, an instrument was used 

which was a questionnaire of 33 questions (17 are of internal organizational 

communication and 16 of engagement) which were structured with the Likert scale. 

For data processing the SPSS vers - 25 program was used, as P_value<0.05 with 

a value of 0.000, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is 

accepted, it is concluded that there is a relationship between internal organizational 

communication and engagement in the Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, 

with a direct and considerable level of correlation, according to the table of 

interpretation of Sperman's Rho value, because the coefficient of association was 

0. 644. If good internal organizational communication is applied, it will be possible 

to generate engagement in the organization's workers. 

 

Key words: Internal organizational communication, organizational commitment, 

engagement 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente los elementos más importantes para las empresas los brinda la 

comunicación organizacional interna y por el hecho de ser tan básica no se le da la 

importancia que requiere, sin embargo, es la fuente más frecuente de 

inconvenientes laborales. Es importante para las empresas mantener una 

comunicación eficaz en todos los niveles organizacionales, lo cual conllevara a un 

compromiso e involucramiento, lo que actualmente se denomina engagement 

laboral.  

 En las organizaciones se tiende a no compartir información porque se 

considera que la información es poder y al retenerla, se conservan posiciones 

superiores y privilegiadas, es por ello que la atesoran para no quedar en desventaja; 

pero en realidad esta acción solo muestra inseguridad (De Castro, 2017). La 

comunicación se puede identificar como un instrumento fundamental para alcanzar 

objetivos y alinear al personal que servirá como una herramienta formativa (Wills-

Epinoza, Cevallos, Ancin, & Sadi, 2017). La comunicación es necesaria entre los 

trabajadores, porque está presente en todos los ambientes laborales, permitiendo 

la relación entre ellos. (Segredo, Garcia, Lopez, Leon, & Perdomo, 2016). 

 La comunicación no es responsabilidad de un área específica, pero se puede 

incentivar mediante la cultura organizacional y esto conlleva a que los trabajadores 

se sientan cómodos, satisfechos y entiendan la importancia de su aporte en el 

avance de la organización, esto se verá reflejado en el engagement. Ahora las 

organizaciones motivan a sus trabajadores, ya que han entendido que, de los 

recursos, el más importante es el recurso humano, porque sin este no hay 

organización (Ojeda, Talavera, & Berrelleza, 2016). Contar con empleados con 

compromiso laboral da un valor agregado, aporta a la resolución de problemas en 

cuanto al rendimiento, satisfacción, compromiso afectivo y mejora en las 

habilidades sociales. (Agurto, Mogollon, & Castillo, 2020), y si se logra intervenir en 

los comportamientos comunicativos de los trabajadores, se podría afectar 

positivamente la lealtad de estos (Minjung, 2017). 

 El hospital de la Solidaridad del Cusco (El Sistema Metropolitano de la 

Solidaridad “SISOL”) es un órgano público descentralizado de la Municipalidad de 

Lima, empezó a funcionar el 9 de septiembre del 2004, en la ciudad de Lima, con 
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el tiempo se instalaron sedes en esta ciudad y a nivel nacional, prestando servicios 

integrales con médicos de especialidad. El hospital cuenta en la actualidad con 11 

hospitales en diferentes provincias de Perú, en Cusco inicia sus actividades en 

conteiners provisionales que se instalaron el 12 de octubre del 2010 en la Plaza 

Túpac Amaru del distrito de Wanchaq, 3 años después se trasladó al distrito de 

Santiago con instalaciones alquiladas, el 15 de enero del 2014 se traslada al distrito 

de San Jerónimo donde tiene sus instalaciones propias. Después inauguró su 

segundo local en el Distrito de Wánchaq en la Plaza Túpac Amaru el 22 de mayo 

del 2018 donde actualmente funciona y donde se desarrolló esta investigación. 

 Los problemas de comunicación organizacional interna y engagement que 

presenta el hospital de la Solidaridad, sede – Wanchaq son los siguientes: La falta 

de comunicación entre superior y subordinado, no existe un organigrama 

descentralizado, la institución no realiza capacitaciones constantes para motivar a 

sus trabajadores en sus puestos de trabajo, los trabajadores muestran falta de 

identidad con la institución ya que la empresa no considera las sugerencias u 

opiniones de sus empleados. 

 El problema general: ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el engagement en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021? 

Problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021?; ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso continuo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021?; ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso normativo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021? 

 Se justificó teóricamente el trabajo de la siguiente manera: Con el uso de 

las teorías que ampliaron los fundamentos de la relación entre las variables, se 

logró contribuir a la mejora de todas aquellas propuestas administrativas centradas 

en la comunicación organizacional interna y engagement  de los trabajadores, la 

justificación práctica en este estudio se identificó que los problemas de la 

comunicación alteran el engagement de la organización mediante el uso de una 

encuesta realizada en el Hospital de la Solidaridad, que permitió que se puedan 
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tomar acciones preventivas e identificar las fortalezas y mejorar las debilidades de 

la institución, la justificación metodología  de esta investigación sirvió como una 

guía para aquellos investigadores y empresarios que deseen potenciar el 

engagement en sus trabajadores empleando la comunicación, contribuyó datos que 

amplían la teoría y también aportó un instrumento acondicionado a la medición de 

la relación de las variables.  

Objetivo General: Determinar la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 

2021. 

Objetivos específicos: Determinar la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021; Determinar la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso continuo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021; Determinar la relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso normativo en los trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Hipótesis General 𝑯𝒂: Existe relación entre la comunicación organizacional 

interna y el engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Hipótesis Nula 𝑯𝟎: No existe relación entre la comunicación organizacional 

interna y el engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Hipótesis específicas: Existe relación entre la comunicación organizacional 

interna y el compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021; No existe relación entre la comunicación organizacional 

interna y el compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021; Existe relación entre la comunicación organizacional interna 

y el compromiso continuo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq 

Cusco 2021; No existe relación entre la comunicación organizacional interna y el 

compromiso continuo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 

2021; Existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021;  No 

existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 



4 
 

II. MARCO TEÓRICO 

Paredes (2019), en su “estudio de la relación entre comunicación organizacional 

interna y el compromiso laboral” hecho en Guayaquil, tuvo como objetivo 

considerar si hay una correlación entre la comunicación organizacional interna y el 

compromiso laboral, aplicando un diseño cuantitativo - correlacional, no 

experimental, transversal, con una metodología deductiva, mediante encuestas 

aprobadas internacionalmente, coherente a los temas de investigación en una 

población muestral de 200 personas. A la conclusión que llego el investigador 

indica que si existe una relación entre las variables y propone hacer mejoramiento 

en la comunicación interna orientadas a vigorizar el compromiso laboral de los 

trabajadores. 

Ancín (2019), en su investigación “La incidencia del engagement del 

supervisor en la relación entre la satisfacción con la comunicación y el compromiso 

afectivo del colaborador” hecha en Buenos Aires con el objetivo de ratificar el poder 

que tiene el engagement en la satisfacción de la comunicación, en este estudio se 

aplicó un diseño cuantitativo-confirmatorio, con metodología multinivel y de 

contenido contextual, transversal aplicada en una población de 89 líderes y 608 

colaboradores, en un total de 7 empresas. Se concluye que las empresas deben 

trabajar en las mejoras de la comunicación en cuanto a la satisfacción, 

comprometer afectivamente al colaborador y formar engagement porque tiene 

efectos positivos en los trabajadores. 

González-Monje (2017), en su estudio “La comunicación organizacional 

interna” hecho en San Cristóbal de la Laguna- España, su objetivo fue estudiar la 

comunicación interna en las PYMES, tratando de advertir posibles dificultades, así 

como buscar posibles sugerencias basándose en procesos básicos de la 

comunicación, utilización de herramientas y análisis comparativos, determinando 

los canales básicos que predominan, ya sean técnicos, físicos o personales, se 

aplicó una encuesta de forma aleatoria, siendo la muestra de 2 empresas por 

sector. Llegó a la conclusión que existe cierta necesidad de gestión en la 

comunicación en las empresas analizadas, estas empresas incurren en riesgos de 

clima organizacional y productividad de sus empresas. 

Ascurra & Quispe (2017), en su tesis titulada “Engagement y comunicación 

organizacional interna en el personal de una empresa privada de Pomalca” tuvieron 



5 
 

como objetivo establecer la relación del engagement y la comunicación 

organizacional interna en una empresa privada de Pomalca, aplicando la 

metodología cuantitativa correlacional, descriptiva y no experimental, se utilizó 

como instrumento la encuesta y una escala de comunicación a una muestra de 150 

colaboradores de la organización. El investigador concluyó que hay correlación 

alta entre engagement y la comunicación organizacional interna en esta empresa 

privada.  

Mori (2018), en su investigación “Comunicación interna y su influencia en el 

engagement de la empresa la Paesana S.A.C Tarapoto - 2017”, el objetivo general 

fue precisar la influencia entre la comunicación interna y el engagement en la 

empresa estudiada. La metodología fue correlacional – causal, aplicando un diseño 

descriptivo en una muestra de 25 trabajadores. Se concluyó que hay una influencia 

importante de la comunicación interna sobre el engagement de una organización. 

Al comunicarse más de forma interna será también mayor el compromiso de los 

trabajadores. 

Baca & Pizarro (2019), en su investigación “Relación entre la comunicación 

interna y el engagement en los colaboradores operativos de una empresa del rubro 

de transporte público, Arequipa - 2019” tuvieron como objetivo general indagar la 

dependencia entre la comunicación interna y el engagement. El estudio tuvo una 

muestra de 52 trabajadores de una empresa de transportes, participaron 

conductores y cobradores a quienes se les evaluó con 2 cuestionarios. Se 

concluyó que hay una dependencia importante entre el engagement y la 

comunicación interna, ya que si invierten en el engagement aumentará la 

comunicación interna. 

Silva (2018), en su investigación “La comunicación organizacional interna y 

el compromiso organizacional en el personal administrativo de una universidad 

pública 2017” hecha en Lima, su objetivo principal fue establecer la relación entre 

la comunicación organizacional interna y el compromiso de la Universidad Nacional 

Federico Villareal, la metodología aplicada por el autor fue cuantitativa 

correlacional, no experimental, descriptiva y transversal. Su población trabajada fue 

de 850 empleados administrativos y tuvo una muestra de 273 empleados. 

Concluyó que tiene relación positiva moderada entre la comunicación interna 

organizacional y compromiso organizacional. 
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García (2020), en su tesis “Comunicación organizacional interna y 

Engagement en docentes de la I.E. San Luís, Callao 2019” tuvo como objetivo 

principal fijar la dependencia existente entre las variables comunicación 

organizacional interna y engagement en la empresa en estudio. La metodología 

aplicada por el autor fue cuantitativa; básica, de diseño no experimental, 

correlacional y aplicando un diseño descriptivo. La población tuvo la participación 

de 70 docentes a los que se les aplico un cuestionario para cada variable. Se 

analizaron los datos obtenidos mediante el SPSS logro tener como fundamento el 

estadígrafo de correlación de Spearman que permitió concluir que existe relación 

positiva y significativa entre la Comunicación organizacional interna y el 

Engagement en los docentes. 

 Ayaipoma (2019), en su investigación “Comunicación interna y engagement 

laboral en el área administrativa en una federación deportiva nacional, Lima, 2019”, 

tuvo como objetivo establecer la relación entre la comunicación interna y el 

engagement laboral en una federación deportiva. La metodología usada fue el 

enfoque cuantitativo y aplicada, con diseño no experimental y correlacional. Se 

trabajó con la muestra censal de 40 trabajadores. Se usó la encuesta en 

cuestionarios con 29 preguntas de las dos variables estudiadas. En esta 

investigación se concluyó que la comunicación interna si influye de manera 

efectiva en el engagement laboral en la federación deportiva nacional.  

A continuación, se presentan las Bases teóricas de la primera variable: 

Cuenca & Verazzi (2019) la presentan como las actividades de comunicación 

que se manifiestan dentro de una empresa, que pretende la buena relación entre 

sus trabajadores, empleando todas aquellas herramientas que la comunicación 

pone a su disposición a fin de mantener informado al trabajador, motivando y 

comprometiendo a todos los clientes internos con las metas organizacionales. 

Según el primero de los cinco axiomas de Watzlawick, indican que es imposible no 

comunicar algo, ya que esto no depende de la voluntad o la capacidad de los seres, 

porque hasta el silencio es transmisor de información, (Watzlawick, 1971). La 

comunicación interna es el lenguaje establecido por una institución, esta forma la 

cultura organizacional y establece sus normas (De Castro, 2017).  

Tipos: De Castro (2017), nos indican que la comunicación organizacional 

interna se puede manifestar de dos formas diferentes: 
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Externa: Son un grupo de mensajes brindados en una organización y 

dirigidos a todas personas o entidades ajenas a la institución. 

Interna: Conjunto de actividades comunicativas dentro de una organización 

para que los trabajadores alcancen los objetivos organizacionales. 

Comunicación personal: Es una responsabilidad compartida, es la 

comunicación que surge dentro de la organización entre los distintos niveles y 

áreas. (Ascurra & Quispe, 2017). 

Comunicación Formal: Se emplea en canales oficiales establecidos por la 

institución para la transmisión de la información. (Ascurra & Quispe, 2017). 

Comunicación Informal: Esta comunicación se refiere a situaciones 

laborales, pero utilizando canales no oficiales y de rutina, (Ascurra & Quispe, 2017). 

Características de la Comunicación: Enteramente está dirigida a los 

miembros de un equipo de trabajo y se manifiesta en cuatro sentidos según De 

castro, (2017) se de acuerdo a la estructura orgánica:  

Descendente: Esta dirección va desde los directivos hasta los trabajadores 

de áreas operativas inferiores. Establece normas, reglamentos o procedimientos. 

Ascendente: Esta comunicación se encuentra cuando va dirigida de los 

empleados hacia los responsables de área o hacia los directivos. 

Horizontal: Esta comunicación se da en colaboradores que estén en el 

mismo rango jerárquico, permiten la integración entre departamentos de la 

empresa.  

Diagonal: Se produce cuando la comunicación se da entre diferentes 

departamentos y no se sigue la línea jerárquica. (De Castro, 2017) 

Dimensiones de la comunicación organizacional interna: Formanchuk 

(2008) citado en la investigación de Silva (2018), que plantean 7 dimensiones 

esenciales: 

Dimensión esencial: Se considera aquella palabra que inicia un proceso 

comunicativo que se da entre varias personas y tiene un objetivo en común dentro 

de la organización, siendo el resultado de un “Compromiso organizacional”.  

Dimensión operativa:  Al hacer uso de la dimensión anterior, los integrantes 

de la organización deben manifestar su decisión en acciones y es ahí donde surge 

lo operativo, lo esencial; la comunicación se manifestará a través de actos y 
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acciones: ¿Para quién? ¿Dónde? ¿Cuáles normas? ¿Qué hacen hoy? ¿Qué hacen 

mañana? 

Dimensión estratégica: “Comunicaciones estratégicas” consiste en explicar 

correctamente al trabajador porque razón hace las cosas: se orienta, se 

compromete, se le da valor a su trabajo, se respeta su labor, se integra al objetivo, 

se verá motivado y por último reducirá las incertidumbres. 

Dimensión valorativa: Busca generar experiencias transcendentes que 

marquen la importancia de las acciones de los trabajadores, es por eso que ellos 

deben saberlo y sentirse orgullosos de lo que hacen, creer en la organización, 

hablar bien de ella, recomendarla; eso implica aumentar el entusiasmo de sus 

trabajadores y comprometerlos con los valores organizacionales. 

Dimensión motivacional: (Hacer) Esta dimensión tiene por objetivo generar 

en los trabajadores motivos para cumplir exitosamente sus funciones, que quiera 

hacerlo, el objetivo de esta dimensión es crear “comunicaciones positivas”. 

Dimensión aprendizaje: En esta dimensión consiste en hacer un feedback al 

trabajador en su puesto de trabajo, haciendo cambios o ajustes, la idea general es 

que el trabajador vea como se ejecuta su trabajo y como puede hacerlo mejor. El 

feedback debe ser constante, debe ser parte de la cultura y no una simple 

herramienta. 

Dimensión inteligencia: Por medio de la “Inteligencia” se abren espacios de 

comunicación en los que se permita al trabajador expresar sus ideas y sugerencias, 

esta dimensión consolida todas las anteriores ya que, al escuchar a los 

trabajadores, pueden surgir muy buenas ideas, se valora la inteligencia de los 

trabajadores, se potencia el capital humano, el personal se va a sentir motivado. 

A continuación, se definen las bases teóricas de la segunda variable:  

Engagement laboral: Alves (2016) indica que son los recursos motivadores 

o energizantes, así como el apoyo de los compañeros en el trabajo y el feedback 

de su superior, feedback de performance, coaching, autonomía en el trabajo, 

variedad de tareas y facilidades de entrenamiento.  

Así mismo Costa y Gianecchini citado por Silva (2018), menciona que el 

engagement "Es un estado mental, una relación entre trabajador y el empleador 

que apoya un enfoque positivo y proactivo”. (p. 272). 
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Chiavenato (2017), menciona que el compromiso organizacional es la 

comprensión del pasado y del presente que genera un sentimiento positivo, que 

compromete a los trabajadores a buscar los mismos objetivos de la organización. 

No se da lugar al conformismo y el trabajo automático, sino para el compromiso 

que tiene el colaborador con los objetivos de la organización 

Tipos: Reeve (2012), menciona 4 tipos: 

El engagement cognitivo: hace mención a cómo las personas piensan 

estratégicamente en distintos tiempos (antes, durante y después) sobre el 

desempeño de la actividad ejecutada. 

El engagement emocional: describe las reacciones afectivas que pueden ser 

positivas o negativas y expresan las personas en una determinada actividad. 

El Engagement conductual: hace mención al esfuerzo y persistencia de las 

personas durante el inicio y ejecución de una actividad, así como también se puede 

ver el sentido de pertenencia, e identificación de las personas con el desarrollo de 

una actividad o el trabajo. 

El engagement agentivo: según el autor hace mención a los aportes 

intencionales, constructivas y proactivas que el individuo realiza en trabajo o alguna 

otra actividad. 

Características: El compromiso laboral se crea en todos los niveles 

organizacionales y deben ser acordes a las normas y políticas planteadas en la 

misión y visión. Se generan estas condiciones: al definir y valorar al trabajador en 

su puesto equitativamente, al exponer claramente el plan estratégico, misión, 

visión, valores, entre otros, al brindar oportunidades la línea de carrera e incentivar 

a ser mejor a los trabajadores dentro de la compañía profesionalmente. El 

engagement permite los siguientes beneficios: Motiva al empleado a añadir valor a 

su trabajo, aumenta la fidelidad del trabajador y su talento es aprovechado por la 

organización, se involucra con la cultura organizacional, los trabajadores conservan 

sus puestos dentro de la compañía, mejora el clima laboral, produce sinergia en el 

kaisen de procesos. (Rubio, 2016). 

Dimensiones: El engagement o compromiso organizacional según los 

autores anteriores se define principalmente como la identificación, sentido de 

pertenencia y esfuerzo que hace el personal al laborar en su institución. Según 
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Meyer & Allen, (1991) citado por Silva (2018), el compromiso organizacional posee 

tres dimensiones: 

El compromiso afectivo:  es una conexión emocional que los empleados 

sienten por su organización, caracterizado por su deseo de permanecer en ella y 

también por su identificación y su implicación.  

El compromiso continuo: hace referencia a las consecuencias económicas, 

o de beneficios que dejaría de recibir si deja de laborar en la organización, situación 

que puede implicar un alto costo y pocas posibilidades de conseguir un empleo 

igual o mejor. Esto nos hace observar que en una sociedad con crisis laboral es 

difícil conseguir otro, por lo que existirá un mayor compromiso de continuidad. 

Compromiso normativo: es un sentimiento de obligación por permanecer en 

la organización, esto se explica haciendo hincapié en las normas sociales y leyes 

convencionales que se deben seguir. El compromiso normativo tiene que ver con 

la lealtad hacia la compañía, como sentido moral, un sentido de reciprocidad que 

los empleados siente debido a algunos beneficios como capacitaciones, o estudios 

pagados. 

Para finalizar se tomó en cuenta las definiciones de Robins & Judge (2013), 

mencionan que el compromiso organizacional es un estado de ánimo, refiriéndose 

al colaborador que se identifica con su compañía y además prioriza las metas y 

objetivos de la empresa, manteniendo su deseo de continuar laborando en esa 

empresa. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

Como refiere Concytec, (2018) esta investigación es aplicada, porque busca 

resultados y los analiza a fin de encontrar la funcionalidad, ejecutándola de una 

manera práctica. 

Según Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), esta investigación reúne 

las cualidades de un estudio descriptivo, porque ahonda en las propiedades y 

características de grupos de personas, con la intención directa de recoger 

información que defina el estado de las variables de esta investigación 

“comunicación organizacional interna y engagement”, también Hernández-Sampieri 

& Mendoza (2018), orientan la investigación en un alcance cuantitativo 

correlacional, ya que para su procesamiento se emplearán valores numéricos; por 

último esta investigación asocia dos o más variables.  

Diseño: Raffino, (2019) ubica el estudio a no experimental porque no se 

manipularán las variables de la investigación y por el contrario se observarán los 

fenómenos de manera natural, para así poder describirlos y analizarlos. Las 

investigaciones no experimentales suelen usar diseños transversales que según 

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), es hacer la recolección de los datos en 

una sola etapa y se obtendrá la información necesaria. 

El diseño de la investigación es: 

        V1 

     M        r 

        V2 

 M: Trabajadores Administrativos 

V1: Comunicación organizacional interna 

V2: Engagement  

  r: Correlación 
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3.2. Variables y Operacionalización 

 Tabla 1 Matriz de operacionalización, comunicación organizacional interna 

Variable Definición Conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem 
Escala de 
medición 

COMUNICACIÓN 
ORGANIZACIONAL 
INTERNA 

La comunicación interna 
es el lenguaje establecido 
por una institución, esta 

hace forma la cultura 
organizacional y establece 

sus normas (De Castro, 
2017). 

La Comunicación 
organizacional 
interna es aquella 
comunicación que 
surge dentro de la 
organización entre 
los trabajadores de 
diferentes cargos 
jerárquicos y orienta 
al alcance de 
objetivos. 

Esencial 

Sinceridad 

1-4 

Ordinal 
 
 
 
 
  

Apertura al dialogo 

Capacidad de negociación 

Oportunidad 

Operativa 
Capacidad de relación 

5-6 
Contacto físico 

Estratégica 

Amabilidad 

7-9 Escucha 

Honestidad 

Valorativa 
Responsabilidad 

10-11 
Puntualidad 

Motivacional 
Motivación 

12-13 
Capacitación 

Aprendizaje 

Valoración del trabajo 

14-15 Consideración de opinión  

Resolución de problemas 

Inteligencia Reconocimiento de logros 17 

Fuente: elaboración propia. 
 

Tabla 2 Matriz de operacionalización, engagement 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítem 

 
Escala de 
medición 

 ENGAGEMENT 

Es el sentimiento y la 
comprensión del pasado 

y el presente de la 
organización, como 

también la comprensión 
y búsqueda de los 

objetivos de la 
organización por todos 

sus colaboradores 
(Chiavenato, 2017) 

El engagement es 
el nivel de 

responsabilidad del 
deber de los 

trabajadores dentro 
de la organización 

Afectivo 

Identificación con la 
organización  

18-22 
 
 
 

Ordinal 
Involucramiento con la 

organización. 
 

Percepción de alternativas  

Continuo 
Inversiones en la organización 23-28 

Lealtad  

Normativo Sentido de Obligación 29-33 

Fuente: elaboración propia. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población del presente estudio de investigación está formada 28 trabajadores 

del Hospital la Solidaridad Wanchaq - Cusco. Entre los cuales encontraremos 

médicos en distintas especialidades como lo son cirugía, oftalmología, obstetricia, 

radiología, enfermeras, cajeros, técnicos en computación, Administrativos, entre 

otros.  

Tabla de distribución de los trabajadores que laboran en la actualidad en el 

Hospital de la Solidaridad Wanchaq-Cusco, por tipo de vínculo, durante el 

desarrollo de la investigación, es como Así: 

Tabla 3  
Clasificación de trabajadores 

Base de 

Estudio 

Tipo de trabajador N 

(Población) 

Población 

Bruto 

Hospital de la 

Solidaridad 

Wanchaq – 

Cusco. 

Contratados 20 

28 
Locadores 6 

Funcionarios 2 

Fuente: Elaboración Propia  

Muestra. Los criterios de inclusión: Todos los trabajadores con vinculo y contrato 

directo; con permanencia constante en sus puestos de trabajo, siendo estos el 

personal administrativo del Hospital Solidaridad Wanchaq Cusco.  

Los criterios de exclusión: Los trabajadores que presenten vínculos por outsourcing 

o asociados no serán considerados, que son un total de 125, (trabajadores 

temporales, intermites o rotativos). 

Valorando los criterios de inclusión y exclusión se consideró la población 

como muestra, por ser muy pequeña con un total de 28 personas.  

Muestreo: Según Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), el tipo de 

muestreo será no probabilístico porque será dirigida y las muestras no dependerán 

de la posibilidad o de mecanismos de sorteo, ya que depende de las decisiones 

que tome el investigador y de aquellos criterios de inclusión planteados por el 

estudio. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta fue el medio de recolección de datos, que para Baena (2017), consistió 

en recoger datos de la población, en este caso son los trabajadores del Hospital de 

la Solidaridad Wanchaq Cusco, con afinidad a la comunicación organizacional 

interna y engagement. 

El instrumento utilizado fue el cuestionario, donde se emplearon una serie de 

preguntas que capturaron la información importante. Adaptado del instrumento de 

Silva (2018) que contiene 33 preguntas, 17 de comunicación organizacional interna 

y 16 de engagement. 

3.5. Procedimientos 

Se elaboró la adaptación del cuestionario de Silva (2018) donde V.1 tiene 17 ítems 

y V.2 16; en la plataforma Google Docs, generando un link, que fue enviado a los 

trabajadores de la prueba piloto y la empresa estudiada se hizo de manera 

presencial mediante formatos impresos, las vías de comunicación para resolución 

de consultas fueron vía WhatsApp, para las virtuales y de manera presencial para 

las físicas. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para verificar las hipótesis la información se tabuló en Excel y se analizó por medio 

del sistema SPSS 25, refiriendo la confiabilidad del coeficiente el alfa de Cronbach, 

con el propósito de analizar la información y generar conclusiones acertadas 

basada en porcentajes y poder correlacionarla con el Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos  

Para elaborar esta investigación fue necesario plantear valores que bonificaron al 

estudio, a la organización y a la sociedad. (Delgado, 2002) 

El respeto: El trato con igualdad, consideración, aprecio y reconocimiento; 

que dignifico a la organización, a los trabajadores y a la investigación. 

Beneficencia: Es hacer el bien, maximizó el beneficio del objeto de estudio. 

Honestidad y validez: Se aplicó la metodología oportuna y adecuada que 

certificó resultados confiables que permitieron un análisis acertado y sustentado 

con autores calificados. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 4  
Prueba de normalidad 

 Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. 

Esencial 0,846 28 0,001 
Operativa 0,853 28 0,001 
Estratégica 0,841 28 0,001 
Valorativa 0,759 28 0,000 
Motivacional 0,899 28 0,011 
Aprendizaje 0,918 28 0,031 
Inteligencia 0,675 28 0,000 
Comunicación organizacional interna 0,883 28 0,005 
Afectivo 0,923 28 0,042 
Continuo 0,931 28 0,067 
Normativo 0,941 28 0,121 
Engagement 0,933 28 0,073 

Fuente: Elaboración propia 

Para analizar los datos que se obtuvieron en el cuestionario, se utilizaron el 

programa computacional SPSS versión 25 y Excel, con una prueba no paramétrica 

que utilizó Rho Spearman porque no tiene una distribución normal. Lo que indica 

que las variables si se asocian y en su medida. El coeficiente indica la dirección de 

la relación y el valor absoluto muestra la fuerza de la relación; los valores mayores 

indican que la relación es más estrecha. Los valores posibles son de -1 a 1, pero 

de un valor de -1 o +1 solo se obtienen a partir de las tablas cuadradas.  

Tabla 5  
Valores de la correlación de Rho de Spearman 

Puntuación Denominación del grado 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta (a mayor X menor Y) 
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media 
-0.11 a -0.25 Correlacion negativa debil 
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa muy debil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy debil 
+0.11 a +0.25 Correlacion positiva  debil 
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable 
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta  (A mayor X mayor Y) 

Nota: Tomado de Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 305). Metodología de la investigación 
científica.  

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre la comunicación organizacional 

interna y el compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 
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𝑯𝟎: No existe relación entre la comunicación organizacional interna y el 

compromiso afectivo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 

2021. 

𝑯𝒂: Existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

afectivo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Tabla 6  
Correlaciones entre comunicación organizacional interna y compromiso afectivo 

 

Afectivo 

Total 
Correlación 

Regular Bueno Muy bueno 

Comunicación 
organizacional interna 

Malo  1 0 0 1 

Rho de 
Spearman 

0.363 
 

 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 
Regular  0 0 2 2 

 0,0% 0,0% 7,1% 7,1% 
Bueno  0 9 5 14 

 0,0% 32,1% 17,9% 50,0% 
Muy bueno  0 2 9 11 

 0,0% 7,1% 32,1% 39,3% 
Total  1 11 16 28 

p_valor=0.058. 
 3,6% 39,3% 57,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

El objetivo específico 1 obtuvo una significancia de 0,058 y como es mayor a 0,05 

rechazamos la hipótesis alterna y aceptamos la hipótesis nula, tiene un Rho de 

Spearman de 0,363 que equivale a una correlación positiva media, la 

categorización es de 32,1% en  “muy bueno y bueno”; se concluye no existe relación 

entre la comunicación organizacional interna y el compromiso afectivo en los 

trabajadores del Hospital. Entonces si se llegare a afectar la comunicación 

organizacional interna, no tendría ninguna influencia en el compromiso afectivo de 

los trabajadores. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre la comunicación organizacional 

Interna y el compromiso continuo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

𝑯𝟎: No existe relación entre la comunicación organizacional interna y el 

compromiso continuo en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

𝑯𝒂: Existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

continuo en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 
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Tabla 7:  

Correlaciones entre comunicación organizacional interna y compromiso continuo 

 

Continuo 

Total 

Correlación  

Regular Bueno 
Muy 

bueno 

Comunicación 
organizacional interna 

Malo  0 0 0 1 Rho de Spearman 
0.140 

 
 0,0% 0,0% 0,0% 3,6% 

Regular  1 1 0 2 
 3,6% 3,6% 0,0% 7,1% 

Bueno  2 11 0 14 
 7,1% 39,3% 0,0% 50,0% 

Muy 
bueno 

 2 5 2 11 
 7,1% 17,9% 7,1% 39,3% 

Total  5 17 2 28 p_valor=0.478 
 17,9% 60,7% 7,1% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

El segundo objetivo obtuvo una significancia de 0,478 y como es mayor a 0,05 

rechazamos la hipótesis alterna y aceptamos la hipótesis nula, además muestra un 

Rho se Spearman de 0,140 con una correlación positiva débil, categorizado en 

“bueno” con un 39,9% y se concluye no existe relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso continuo en el Hospital. Si se llegaren a 

realizar modificaciones en la comunicación organizacional interna, no veremos 

afectado el compromiso continuo de los trabajadores de dicha empresa. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la comunicación organizacional 

Interna y el compromiso normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

𝑯𝟎: No existe relación entre la comunicación organizacional interna y el 

compromiso normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq. 

𝑯𝒂: Existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Tabla 8 Correlaciones entre comunicación organizacional interna y compromiso normativo 

 

Normativo 

Correlación 

Malo Regular Bueno 
Muy 

bueno 

Comunicación 
organizacional 
interna 

Malo  1 0 0 0 

Rho de Spearman 
0.734 

 

 3,6% 0,0% 0,0% 0,0% 
Regular  0 0 2 0 

 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 
Bueno  0 4 9 1 

 0,0% 14,3% 32,1% 3,6% 
Muy 
bueno 

 0 0 2 9 
 0,0% 0,0% 7,1% 32,1% 

Total  1 4 13 10 
p_valor=0.000 

 3,6% 14,3% 46,4% 35,7% 

Fuente: Elaboración propia 
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El tercer objetivo tuvo una significancia de 0,000 y como es menor a 0,05 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, nivel de correlación 

es directa y positiva considerable, según el “Rho de Spearman” siendo el 

coeficiente de asociación de 0,734. Las variables tienen una intersección cruzada 

en la categorización “bueno y muy bueno” con un porcentaje de 32,1%. Concluimos 

que existe relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. Si 

hay buena comunicación organizacional interna habrá buen compromiso normativo. 

Objetivo general de la investigación: Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional interna y el engagement en el Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

𝑯𝟎: No existe relación entre la comunicación organizacional interna y el 

engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

𝑯𝒂: Existe relación entre la comunicación organizacional interna y el engagement 

en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. 

Tabla 9  
Correlaciones comunicación organizacional interna y engagement 

 

Engagement 

Total 
Correlaciones 

Regular Bueno Muy bueno 

Comunicación 
organizacional interna 

Malo  1 0 0 1 

Rho de 
Spearman 

0.644 
 

 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 
Regular  0 2 0 2 

 0,0% 7,1% 0,0% 7,1% 
Bueno  2 12 0 14 

 7,1% 42,9% 0,0% 50,0% 
Muy bueno  0 5 6 11 

 0,0% 17,9% 21,4% 39,3% 
Total  3 19 6 28 

p_valor=0.000. 
 10,7% 67,9% 21,4% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el objetivo general la significancia fue de 0,000 menor a 0,05 por lo cual 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, el nivel de 

correlación fue directa y positiva considerable, según el “Rho de Spearman” porque 

el coeficiente de asociación es 0,644 y un cruce de categorización de “bueno” con 

42,9%, Concluimos que hay relación entre la comunicación organizacional interna 

y el engagement en el Hospital. Si se aplica una buena comunicación 

organizacional interna habrá buen engagement. 
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V. DISCUSIÓN 

Es importante que en esta parte de la investigación podamos comparar los 

resultados conseguidos, con los antecedentes y teorías propuestas en el marco 

teórico, es por ello que se hará discusión basándonos en los objetivos del presente 

estudio:  

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre la 

comunicación organizacional interna y el engagement en el Hospital Solidaridad. 

La teoría utilizada en esta investigación menciona a Cuenca & Verazzi, (2019) que 

dicen que la comunicación organizacional interna son diferentes actividades que 

desarrollan los trabajadores en una empresa para comunicarse, mediante la 

aplicación de las herramientas comunicativas pretende motivar, comprometer e 

informar a los integrantes de dicha organización; también Watzlawick  la plantea 

como la comunicación establecida por diferentes organizaciones para desarrolar su 

cultura y normas que le dan identidad. El engagement es definido por Alves, (2016)  

como recursos que dan energía y motivación  a los  colaboradores, dando como 

resultado apoyo mutuo entre ellos, autonomia, feedback y couching a sus jefes; 

Uno de los mayores representantes de la administración que es Chiavenato, (2017) 

dice que el engagement es la marca positiva que ha dejado el tiempo laborado en 

los trabajadores, y ese sentimiento llevará a esos trabajadores a comprometerse 

con los objetivos planteados por la institución. Algunas de las investigaciones 

anteriores consideradas en este estudio son las de: Mori, (2018) plantea como 

objetivo de la investigacion encontrar la relación entre las variables en discución, 

con una muestra de 25 trabajadores y concluye que reconoce que la comunicación 

interna influye en el engagement, ya que al comunicarse la empresa internamente 

aumentará el compromiso de los colaboradores. Esta investigacion aplica un 

cuestionario a los trabajadores del Hospital Solidaridad de Cusco sede Wanchaq 

utilizando el Alfa de Cronbach para la confiabilidad, la cual arroja un valor de 0.819 

para la comunicación organizacional interna y 0.807 para engagement para la 

confiabilidad del instrumento, el nivel de significancia debe ser menor o igual a 0.05 

para aceptar la hipótesis alternativa y en el objetivo general es de 0.000, aplicamos 

el Rho de Spearman para encontrar la correlación entre las variables siendo el 

coeficiente de asociación es 0.644, es por ello que aceptamos la hipótesis alterna 
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e indicamos que hay una relación directa y positiva considerable según el Rho de 

Spearman entre la comunicaión organizacional interna y el engagement, es asi 

como comprobamos la fiabilidad de los antecedentes considerados coincidiendo en 

la Influencia que tiene la comunicación organizacional interna y el engagement, 

considerando que la afectación de una variable influira directamente en la otra. Los 

antecedente de García, (2020) y Ayaipoma, (2019) concuerdan en que si hay 

relacion positiva entre la variable comunicación organizacional interna y 

engagement, esta investigación fortalece estas conslusiones  y aporta la relevancia 

del engagement normativo que involucra la lealtad a sus puestos de trabajo que 

generan continuo sentido de pertenencia. 

La aplicación de la metodología básica, descriptiva y transversal, parece ser 

muy sencilla y quizá puede parecer sin importancia, pero es importante reconocer 

que, mediante la observación y la recolección de información real, logramos aportar 

a las teorías administrativas, la comprobación de las mismas haciendo prácticos los 

estudios en empresas reales y el aporte a aquellas empresas estudiadas influirán 

en nuevas investigaciones.  

El primer objetivo específico fue determinar la variable 1, que es 

comunicación organizacional interna con la dimensión afectiva según Silva, (2018) 

es aquella conección emocional que los empleados desarrollan al pasar el tiempo, 

identificandose y generando el deseo de permanecer en ella. Es por ello que se 

considera la comunicación como un agente de influencia en el compromiso, pero 

según los datos recolectados mediante cuestionario, observamos que el nivel de 

significancia que debe ser menor o igual a 0.05 y es de 0.058, es por ello que 

aceptamos la hipotesis nula  y concluimos que no existe relación entre la 

comunicación organizacional interna y el compromiso afectivo en el Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, eso quiere decir que en la dimensión de 

compromiso afectivo no se ve afectada esta empresa por la comunicación 

organizacional interna, aunque afecta directamente otras dimensiones de la misma 

organización. Comparando la conclusión de Ancín, (2019) contradecimos el hecho 

concreto de trabajar la comunicación Organizacional interna para influir en el 

compromiso afectivo, ya que los resultados de nuestra investigación indican que no 
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existe relación entre las variables, y alcanza a coincidir en otros aspectos de esa 

investigación. 

Para el segundo objetivo específico que es determinar la relación entre la 

comunicación organizacional interna y el compromiso continuo en el Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que dicho por Silva, (2018) son aquellas 

consecuencias que tendrían los trabajadores en los beneficios que reciben de la 

organización (Económicas, laborales y personales), siendo esta dimensión del 

compromiso la encargada de generar el deseo del trabajador por brindar sus 

servicios en esta y ganarlo ofreciéndole comodidad y estabilidad en su puesto 

laboral, permitiendo que este desee continuar su labor por esta dependencia 

generada. La información obtenida del Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 

mediante encuesta en cuanto a la significancia fue de 0,478 siendo esta mayor a 

0,05, aceptamos la hipótesis nula y concluimos  que no existe relación entre la 

comunicación organizacional interna y el compromiso continuo en el Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, así mismo explicamos que si alteramos la 

comunicación organizacional interna no se verá comprometido el compromiso de 

continuidad, aunque si afecte otras dimensiones del engagement. González-

Monje, (2017) identifica que la relación de las variables trae un riesgo 

específicamente de productividad en las empresas que analizó, esta investigación 

indica que no hay relación entre la comunicación organizacional interna y la 

posible continuidad de los trabajadores en cuanto a sus beneficios. A lo que 

respondemos de acuerdo a esta investigación, la productividad que compromete 

continuamente a los trabajadores no se vería afectada en una manera grave si 

alteramos la comunicación interna, porque esta investigación sustenta la no 

correlación entre las variables que se estudiaron. 

Por último, el tercer objetivo específico que es determinar la relación entre 

la comunicación organizacional interna y el compromiso normativo en el Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que, dicho en palabras de Silva, (2018) hace 

referencia a las normas y código de ética planteados por dicha organización, 

involucrando así la lealtad que genera la compañía en los trabajadores, con 

sentimientos de reciprocidad generados en el tiempo. La lealtad es ejercitada en 

esta dimensión, hace que los lazos de identificación de los colaboradores sean 
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más fuertes y que se vean influenciados de manera voluntaria por las normas y 

políticas que maneja su entorno laboral. La información recolectada nos indica que 

tiene un nivel se significancia de 0.000 siendo este menor a 5% aceptamos la 

hipótesis alterna que nos dice que existe relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso normativo en el Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. Es así que si influimos de manera positiva en la 

comunicación organizacional interna lográremos tener un mayor compromiso en 

los clientes internos que están brindando servicios en el Hospital de la Solidaridad- 

Wanchaq Cuso. En este estudio citamos a Reeve, (2012) que nos brindó los tipos 

de engagement y el menciona específicamente el engagement conductual en el 

que especifica que ese esfuerzo que hacen las personas en sus actividades 

diarias que generan ese sentido de pertenencia e identificación con las normas de 

su puesto de trabajo. Esta investigación aporta a la teoría de este autor indicando 

que sí, hay una relación importante entre la comunicación que sale de la empresa 

hacia sus trabajadores ya que esta va a afectar la conducta de los mismos 

mejorando sus actividades diarias. 

En el presente estudio, vimos como la comunicación organizacional interna 

aunque no influye en todas las dimensiones del engagement, puede llegar a influir 

positivamente en las principales y más importantes dimensiones de este, es por 

ello que las herramientas que se utilicen para mejorar la comunicación en una 

empresa aportarán positivamente, para mejorar, para generar lealtad, para 

generar orden dentro de sus ambientes laborales y no solo comprometerlos, si no 

mejorar el clima laboral, satisfacción laboral, permanencia y poder obtener lo mejor 

del talento humano, no necesariamente con beneficios monetarios, sino más bien 

afectivos y de afinidad laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En el objetivo general la significancia fue de 0,000 menor a 0,05 por lo cual 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, el nivel de 

correlación fue directa y positiva considerable, según el “Rho de Spearman” 

porque el coeficiente de asociación es 0,644 y un cruce de categorización de 

“bueno” con 42,9%, Concluimos que hay relación entre la comunicación 

organizacional interna y el engagement en el Hospital. Si se aplica una buena 

comunicación organizacional interna habrá buen engagement. 

2. El objetivo específico 1 obtuvo una significancia de 0,058 y como es mayor a 

0,05 rechazamos la hipótesis alterna y aceptamos la hipótesis nula, tiene un Rho 

de Spearman de 0,363 que equivale a una correlación positiva media, la 

categorización es de 32,1% en  “muy bueno y bueno”; se concluye no existe 

relación entre la comunicación organizacional interna y el compromiso afectivo 

en los trabajadores del Hospital. Entonces si se llegare a afectar la comunicación 

organizacional interna, no tendría ninguna influencia en el compromiso afectivo 

de los trabajadores. 

3. El segundo objetivo obtuvo una significancia de 0,478 y como es mayor a 0,05 

rechazamos la hipótesis alterna y aceptamos la hipótesis nula, además muestra 

un Rho se Spearman de 0,140 con una correlación positiva débil, categorizado 

en “bueno” con un 39,9% y se concluye no existe relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso continuo en el Hospital. Si se llegaren a 

realizar modificaciones en la comunicación organizacional interna, no veremos 

afectado el compromiso continuo de los trabajadores de dicha empresa. 

4. El tercer objetivo tuvo una significancia de 0,000 y como es menor a 0,05 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, nivel de 

correlación es directa y positiva considerable, según el “Rho de Spearman” 

siendo el coeficiente de asociación de 0,734. Las variables tienen una 

intersección cruzada en la categorización “bueno y muy bueno” con un 

porcentaje de 32,1%. Concluimos que existe relación entre la comunicación 

organizacional interna y el compromiso normativo en los trabajadores del 

Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021. Si hay buena comunicación 

organizacional interna habrá buen compromiso normativo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda, si fuese factible a la organización implementar un área encargada 

a la comunicación organizacional interna, que vele para que la información llegue 

adecuadamente a su receptor, no solo de manera verbal ya que actualmente las 

tecnologías nos condicionan a comunicarnos y recibir información por diferentes 

medios. Esta área se encargaría de comunicar de manera gentil y correcta cada 

uno de los datos que los trabajadores deben tener en cuenta, para el desarrollo 

apropiado de su labor. 

Recomendamos a los jefes encargados de áreas incentivar y motivar 

continuamente a sus subordinados en sus actividades diarias, reconociendo 

continuamente el valor de su trabajo, así mismo retribuirle de manera positiva, de 

tal modo que le haga saber qué hace su trabajo de manera adecuada y es 

importante en la organización.  

Los encargados de área deben hacer charlas motivacionales que aumenten 

la lealtad y fortalezcan en engagement normativo de la organización, haciendo 

provecho de la relación positiva directa que estos tienen, ya que esto aportará 

directamente al trabajo que estos realicen. Se recomienda al gerente general o 

encargado hacer capacitaciones constantes de la gestión estratégica (Objetivos, 

valores, organigrama, misión, visión) ya que esta información genera identificación 

y pertenencia en los trabajadores. 

A los directivos fortalecer el compromiso y la identificación del capital 

humano con la empresa a través de políticas y estrategias que permitan un mejor 

rendimiento y crecimiento profesional de sus trabajadores el cual permitirá no solo 

que la empresa cumpla sus objetivos sino también permitirá un mejor ambiente 

laboral e identificación de los trabajadores con la empresa, a los trabajadores 

recomendarles que practiquen una comunicación fluida con los directivos para 

fortalecer cualquier falencia que ocurra en la organización y toma de decisiones 

asertivas. 
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ANEXOS 

Anexo 1 
Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES / 

DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

Problema General 

 

¿Cuál es la relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el engagement en los 

trabajadores del Hospital 

Solidaridad-Wanchaq Cusco 

2021? 

Objetivo General 

 

Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el engagement en el 

Hospital Solidaridad-Wanchaq 

Cusco 2021. 

Hipótesis General 

 

𝑯𝒂: Existe relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el engagement en el 

Hospital Solidaridad-Wanchaq 

Cusco 2021. 

𝑯𝟎: No existe relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el engagement en el 

Hospital Solidaridad-Wanchaq 

Cusco 2021. 

 

Variable independiente: 

 

Comunicación Organizacional 

Interna  

 

Variable dependiente: 

 

Engagement 

 

Tipo: 

Básico, Descriptivo, 

correlacional 

Diseño: 

No experimental, 

transversal. 

 

 

 

 

Población: 

28 trabajadores del Hospital 

Solidaridad Wanchaq Cusco. 

Muestra 

28 trabajadores del Hospital 

Solidaridad Wanchaq Cusco 

Muestreo 

No probabilístico 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario 

Confiabilidad 

SPSS V. 25:00 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Dimensiones e Indicadores 

 

¿Cuál es la relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el compromiso 

afectivo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

continuo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021? 

 

Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el compromiso 

afectivo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021.  

 

Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

continuo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021.  

 

 

Existe relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el compromiso 

afectivo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

 

No existe relación entre la 

comunicación organizacional 

interna y el compromiso 

afectivo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021 

 

V1 

1. Esencial 

1.1. Sinceridad 

1.2. Apertura al 

dialogo 

1.3. Capacidad de 

negociación 

1.4. oportunidad 

2. Operativa 

2.1. Capacidad de 

relación 

2.2. Contacto físico 

3. Estratégica 

3.1. Amabilidad 

3.2. Escucha 

3.3. Honestidad 



 
 

¿Cuál es la relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021? 

Determinar la relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

 Existe relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

continuo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

 

No existe relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

continuo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021 

 

 Existe relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

 

No existe relación entre la 

comunicación organizacional 

Interna y el compromiso 

normativo en los trabajadores 

del Hospital Solidaridad-

Wanchaq Cusco 2021. 

4. Valorativa 

4.1. Responsabilidad 

4.2. Puntualidad 

5. Motivacional 

5.1. Motivación 

5.2. Capacitación 

6. Aprendizaje 

6.1. Valoración del 

trabajo 

6.2. Consideración 

de opinión 

6.3. Resolución de 

problemas 

7. Inteligencia 

7.1. Reconocimiento 

de logros 

V2 

1. Afectivo 

1.1. Identificación 

con la institución 

1.2. Involucramiento 

con la 

organización 

1.3. Percepción de 

alternativas 

2. Continuo 

2.1. Inversiones en 

la organización 

2.2. Lealtad 

3. Normativo 

3.1. Sentido de 

Obligación 

Fuente:  Elaboración Propia



 

 

Anexo 2: Cuestionario 

Comunicación Organizacional Interna y Engagement (Compromiso) en el 

Hospital Solidaridad Wanchaq Cusco 
Esta encuesta con fines académicos, tiene como propósito detectar oportunidades que nos 
permitan mejorar la comunicación dentro de su centro de trabajo. Todos los resultados 
obtenidos se trabajarán bajo estricta confidencialidad. 

Marque con una “X” la respuesta que considere apropiada; le recomendamos responder 

las preguntas con la mayor sinceridad posible basándose en su experiencia, es por ello 

que no existen respuestas correctas o incorrectas. La escala que utilizaremos será: 

5. Totalmente de acuerdo 

4. Parcialmente de acuerdo 

3. Indiferente 

2. Parcialmente en desacuerdo 

1. Totalmente en desacuerdo 

 

 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 
INTERNA 

ESCALA 

Pregunta 1 2 3 4 5 

Esencial 

1 
Expreso lo que siento con sinceridad a mis 
jefes, compañeros y subordinados. 

          

2 
Estoy dispuesto al diálogo con mis jefes, 
compañeros y subordinados. 

          

3 
Los jefes delegan las decisiones de 
negociación mediante el dialogo y 
cumplimiento de normas. 

          

4 
Tenemos la oportunidad de transmitir 
opiniones en reuniones de trabajo. 

          

Operativa 

5 
Existe un ambiente armónico para 
relacionarme con facilidad y mostrar mi 
capacidad. 

          

6 

La comunicación en forma física con mis 
compañeros en la actualidad solo realiza 
de acuerdo a las normas de bioseguridad. 
(saludo de codo) 

          

Estratégica 

7 
La comunicación entre los jefes, 
compañeros y subordinados, se realiza en 
forma cordial y amable. 

          



 

 

8 
Las instrucciones y directivas emitidas por 
los jefes, las escuchamos con respeto y 
atención, para cumplirlas. 

          

9 
Al comunicar mediante el habla, lo realizo 
conservando el respeto y la honestidad 
hacia mis semejantes. 

          

Valorativa 

10 
Asumo la responsabilidad de la información 
que corresponde a mi departamento o área 
de mi gestión. 

          

11 

De acuerdo a las órdenes y 
comunicaciones recibidas, cumplo 
puntualmente para alcanzar los objetivos 
de la organización. 

          

Motivacional 

12 
La comunicación que la empresa emite, lo 
realiza en forma oportuna motivándonos a 
cumplir a cabalidad. 

          

13 
La organización realiza cursos de 
capacitación sobre relaciones internas 
entre los trabajadores. 

          

Aprendizaje 

14 
La organización comunica oportunamente 
sobre el buen trabajo que realizamos, 
haciéndonos llegar las felicitaciones. 

          

15 
Mis opiniones dentro de la organización 
son valoradas y reconocidas. 

          

16 
Suelo resolver favorablemente los 
problemas con dialogo y buen trato entre 
los compañeros de trabajo. 

          

Inteligencia 

17 
La empresa toma en cuenta mis opiniones 
para mejorar los resultados. 

          

ENGAGEMENT ESCALA 

Pregunta 1 2 3 4 5 

Compromiso afectivo 

18 
Me identifico con la institución y cumplo 
con los compromisos asumidos frente a 
ella. 

          

19 
Disfruto hablando lo mejor de mi institución 
con personas que no pertenece a ella. 

          



 

 

20 
Los reconocimientos que la empresa 
efectúa hacen que nos comprometamos 
más con ella. 

          

 21 
Me siento como parte de una familia en 
esta institución. 

          

22 
La institución donde trabajo merece mi 
lealtad. 

          

Compromiso continuo 

23 
Los cursos de capacitación que la empresa 
brinda, nos obligan a estar 
permanentemente comprometidos con ella. 

          

24 
No cambiaria esta institución, a pesar de 
tener otra propuesta laboral mejor. 

          

25 
Si usted dejara la institución por algún 
motivo, ¿Cree usted que en otra se 
identificaría igual? 

          

26 
La remuneración que usted percibe, es 
atractiva para permanecer en ella. 

          

27  
Realmente siento como si los problemas 
de esta institución fueran mis propios 
problemas. 

          

28 
En caso que usted dejara la institución 
cambiaría su estilo de vida. 

          

Compromiso normativo 

29 
Los reglamentos y normas que tiene la 
institución son flexibles y facilitan nuestra 
labor diaria. 

          

30 
Considera usted que las normas de control 
de personal que existen son las 
adecuadas. 

          

31 
La empresa cumple con depositar 
puntualmente con las remuneraciones y 
beneficios sociales. 

          

32 
Conoce usted el plan operativo y 
estratégico de su organización, para estar 
comprometido con ella. 

          

 33   
Las directivas que cuenta y emite la 
institución son claras y precisas para el 
cumplimiento de las labores. 

          

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACIÓN. 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3: Cartas de validación del instrumento 

Juez 1: Tito Núñez Ricardo

 

 



 

 

 



 

 

Juez 2 : Melendrez Velasco Elias 

 

 



 

 
 



 

 

Juez 3: García Yovera Abraham José 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Fiabilidad del instrumento aplicado 

La fiabilidad nos indica del índice de consistencia donde nos permite medir si un 

instrumento tiene la fiabilidad suficiente para ser aplicado, si su valor está por debajo de 

0.6 el instrumento que se está evaluando, presenta una variabilidad heterogénea en sus 

ítems y por tanto nos llevará a conclusiones equivocadas, para lo cual se considera lo 

siguiente tabla: 

Tabla3 

 Niveles de confiabilidad  

Nota: Nivel de confiabilidad estará dada por los valores mencionados en, Hogan (2004). 

 

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trabajó en el programa estadístico 

SPSS cuyo resultado fue el siguiente: 

 

Anexo 7: Estadísticas de fiabilidad con el alfa de Cronbach PILOTO 

Variable N de elementos Alfa de Cronbach 

Comunicación 
Organizacional Interna 

17 0.819 

Engagement 16 0.807 
Fuente: Elaboración propia 

 

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.819 y 0.807, por lo que se 

establece el instrumento tiene fuerte confiabilidad eso quiere decir es fiable para el la 

aplicación de la muestra. 

 

 

 

 

Valores Nivel 

De -1 a 0  

De 0.01 a 0.49  

De 0.50 a 0.75  

De 0.76 a 0.89  

De 0.90 a 1.00  

No es confiable 

Baja confiabilidad 

Moderada confiabilidad 

Fuerte confiabilidad 

Alta confiabilidad 



 

 

Anexo 8: Descriptivos de la variable comunicación organizacional interna 

Comunicación organizacional interna 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 1 3,6 

Regular 2 7,1 

Bueno 14 50,0 

Muy Bueno 11 39,3 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura1: Comunicación organizacional interna 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la variable Comunicación organizacional interna en el 

Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su mayoria con un 50% califica 

con un nivel bueno, el 39.3% califica con un nivel muy bueno, el 7.1% % califica con un 

nivel regular y un 3.6%  califica con un nivel malo. 

4.14.1 DIMENSIONES DE LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL INTERNA 

Esencial 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 1 3,6 

Regular 2 7,1 

Bueno 5 17,9 

Muy Bueno 20 71,4 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 



 

 

 

Figura 2:  Dimensión Esencial 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension esencial de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 

mayoria con un 71.4% califica con un nivel muy bueno, el 17.9% califica con un nivel 

bueno, el 7.1% % califica con un nivel regular y un 3.6%  califica con un nivel malo. 

Operativa 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 1 3,6 

Regular 2 7,1 

Bueno 7 25,0 

Muy bueno 18 64,3 

Total 28 100,0 

 Fuente: Elaboración propia 



 

 

 

Figura 2:  Dimensión Operativa 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension operativa de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 

mayoria con un 64.3% califica con un nivel muy bueno, el 25% califica con un nivel 

bueno, el 7.1% % califica con un nivel regular y un 3.6%  califica con un nivel malo. 

 Estratégica 

 Frecuencia Porcentaje 

 Regular 2 7,1 

Bueno 6 21,4 

Muy Bueno 20 71,4 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 



 

 

 

Figura 3:  Dimensión Estratégica 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension estrategia de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 

mayoria con un 71.4% califica con un nivel muy bueno, el 21.4% califica con un nivel 

bueno y el 7.1% califica con un nivel regular. 

 

Valorativa 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 1 3,6 

Bueno 7 25,0 

Muy Bueno 20 71,4 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 



 

 

 

Figura 3:  Dimensión Valorativa 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension valorativa de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 

mayoria con un 71.4% califica con un nivel muy bueno, el 25% califica con un nivel 

bueno, el 3.6% califica con un nivel malo. 

Motivacional 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 5 17,9 

Bueno 12 42,9 

Muy Bueno 11 39,3 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 



 

 

Figura 3:  Dimensión Motivacional 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension motivacional de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 

mayoria con un 42.9% califica con un nivel bueno, el 39.3% califica con un nivel muy 

bueno, el 17.9% califica con un nivel malo. 

Aprendizaje 

 Frecuencia Porcentaje 

 Muy malo 3 10,7 

Malo 8 28,6 

Regular 17 60,7 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 3:  Dimensión Aprendizaje 

 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension aprendizaje de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 



 

 

mayoria con un 60.7% califica con un nivel regular, el 28.6% califica con un nivel malo, 

el 10.7% califica con un nivel muy malo. 

 

Inteligencia 

 Frecuencia Porcentaje 

 Muy malo 1 3,6 

Malo 3 10,7 

Regular 3 10,7 

Bueno 20 71,4 

Muy bueno 1 3,6 

Total 28 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 3:  Dimensión Inteligencia 

 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  dimension inteligencia de la variable Comunicación 

organizacional interna en el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su 



 

 

mayoria con un 71.4% califica con un nivel bueno, el 10.7% califica con un nivel malo a 

regular y el 3.6% califica con un nivel muy malo. 

 

4.15.1 DESCRITIVOS DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 

 

Engagement 

 Frecuencia Porcentaje 

 Regular 3 10,7 

Bueno 19 67,9 

Muy bueno 6 21,4 

Total 28 100,0 

 Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 4:  Variable Engagement 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la  Engagement en el Hospital Solidaridad-Wanchaq 

Cusco 2021, que en su mayoria con un 67.9% califica con un nivel bueno, el 21.4% 

califica con un nivel muy bueno y el 10.7% califica con un nivel regular. 

4.15.1 DIMENSIONES DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 



 

 

Afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 

 Regular 1 3,6 

Bueno 11 39,3 

Muy bueno 16 57,1 

Total 28 100,0 

 Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4:  Dimensión Afectivo 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la   dimension afectivo de la variable Engagement en el 
Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su mayoria con un 57.1% califica 
con un nivel bueno, el 39.3% califica con un nivel bueno y el 3.6% califica con un nivel 
regular. 

Continuo 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 4 14,3 

Regular 5 17,9 

Bueno 17 60,7 

Muy bueno 2 7,1 

Total 28 100,0 

 Fuente: Elaboración propia 



 

 

 

Figura 4:  Dimensión Continuo 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la   dimension continuo de la variable Engagement en 

el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su mayoria con un 60.7% 

califica con un nivel bueno, el 17.9% califica con un nivel regular, el 14.3% califica con 

un nivel malo y el 7.1% califica con un nivel muy bueno. 

Normativo 

 Frecuencia Porcentaje 

 Malo 1 3,6 

Regular 4 14,3 

Bueno 13 46,4 

Muy bueno 10 35,7 

Total 28 100,0 

 Fuente: Elaboración propia 



 

 

 

Figura 4:  Dimensión Normativo 

Interpretacion: 

En la tabla y figura se observa la dimension normativo de la variable Engagement en 

el Hospital Solidaridad-Wanchaq Cusco 2021, que en su mayoria con un 46.4% 

califica con un nivel bueno, el 35.7% califica con un nivel muy bueno, el 14.3% califica 

con un nivel regular el 3.6% califica con un nivel malo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Fotos 

 

 

 



 

 

 

Anexo 5: Solicitud de Autorización de Aplicación del instrumento 

 



 

 

 

Anexo 6: Autorización de Aplicación del instrumento 

 


