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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo, hallar la relación existente 

entre comunicación organizacional y satisfacción laboral en los centros de educación 

técnico productivo Arnulfo Romero de San Ignacio y Neftalí Carbajal de Chota.  Para el 

trabajo, la comunicación organizacional es entendida como el medio que permite la 

interacción entre los docentes, administrativos y el nivel directivo, a fin de establecer, 

como esta variable influye en los niveles de satisfacción laboral de los trabajadores. La 

comunicación organizacional es entendida en la investigación como el medio que 

permite la transmisión e implementación  de las políticas, normativa, planes, objetivos 

y acciones que los trabajadores deben cumplir en respuesta a lo que establecen los 

niveles directivos/jerárquicos de las instituciones de educación técnico productiva, 

dicha variable ha sido correlacionada con los niveles de satisfacción laboral. Para este 

trabajo se han utilizado los cuestionarios de Satisfacción Laboral de Sonia Palma y de 

Comunicación Organizacional de Portugal. Los resultados obtenidos mediante el 

análisis estadístico nos permitieron validar la hipótesis general en la que sí existe 

correlación directa y significativa entre comunicación organizacional y satisfacción 

laboral. 

 

Palabras claves: Satisfacción Laboral, Comunicación Organizacional 
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ABSTRACT 

 
The objective of this research work is to find the relationship between organizational 

communication and job satisfaction in the centers of productive technical education 

Arnulfo Romero of San Ignacio and Neftalí Carbajal de Chota. For the work, the 

organizational communication is understood as the means that allows the interaction 

between the teachers, administrators and the managerial level, in order to establish, 

how this variable influences the levels of labor satisfaction of the workers. 

Organizational communication is understood in research as the means that allows the 

transmission and implementation of policies, regulations, plans, objectives and actions 

that workers must meet in response to what is established by the managerial / 

hierarchical levels of technical education institutions. productive, this variable has been 

correlated with the levels of job satisfaction. For this work the questionnaires of Labor 

Satisfaction of Sonia Palma and of Organizational Communication of Portugal have 

been used. The results obtained through statistical analysis allowed us to validate the 

general hypothesis in which there is a direct and significant correlation between 

organizational communication and job satisfaction. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Communication 
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CAPÍTULO I 

 
INTRODUCCIÓN 

 

1.1 Planteamiento del problema 

 
1.1.1 Descripción del problema 

 
En los últimos años, ha sido de interés del sector educación promover en el 

contexto social la elección de los CETPROS como una alternativa de calidad 

a la formación profesional técnica de rápida certificación e inserción laboral, 

aportando a la dinámica  económica del país bajo la estrategia de articular al 

sector formativo profesional técnico que responda con las necesidades que 

el sector productivo empresarial exige, plasmándose esta intención a través 

del Decreto Supremo No 022-2004-ED - Reglamento de Educación Técnico-

Productiva, las cuales son canalizadas para garantizar su implementación a 

través de la Dirección Regional de Educación con sus correspondientes 

Unidades de Gestión Educativa Local en las provincias y a nivel de los 

CETPROS es responsabilidad directa de sus directores hacer cumplir el 

marco normativo (planes, metas, objetivo, diseños curriculares, 

presupuestos, entre otros) establecido por Ministerio de Educación mediante 

el eficaz y eficiente cumplimiento de sus funciones, tareas y 

responsabilidades asignadas a docentes y administrativos. Esta nueva 

perspectiva de administración de los CETPROS se convierte en una 

dificultad  que condiciona la comunicación organizacional y cómo influye en 

su relación con los siete factores (condiciones físicas y/o materiales, 

beneficios laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones 

sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la 
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autoridad) que miden la satisfacción laboral de los docentes, directivos y 

administrativos que es motivo de estudio de la presente investigación.  

 

Los CETPROS “Arnulfo Romero” en la provincia de San Ignacio y “Neftalí 

Carvajal” en la provincia de Chota son parte de este nuevo proceso de 

reforma y articulación con el sector productivo empresarial de la Región 

Cajamarca;  además de ser ambos centros los primeros en atravesar esta 

experiencia en su implementación, lo que los convierte en centros 

referenciales frente a otras nuevas experiencias de otros CETPROS que 

están iniciando la implementación de este proceso por ser normativa de 

cumplimiento nacional.  

 

1.2 Formulación del problema   

 

Pregunta general 

 

¿Cuál es la relación entre comunicación organizacional y satisfacción laboral en  

los centros de educación técnico productivo “Arnulfo Romero” de San Ignacio y  

“Neftalí Carvajal” de Chota?  

 

Preguntas auxiliares 

 

a. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Condiciones Físicas y/o Materiales de la satisfacción laboral? 

 

b. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Beneficios Laborales y/o Remunerativos de la satisfacción laboral? 
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c. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Políticas Administrativas de la satisfacción laboral? 

 

d. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Relaciones Sociales de la satisfacción laboral? 

 

e. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Desarrollo Personal de la satisfacción laboral? 

 

f. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Desempeño de Tareas de la satisfacción laboral? 

 

g. ¿Cuál es la relación existente entre la comunicación organizacional y el factor 

Relación con la Autoridad de la satisfacción laboral? 

 

1.3 Justificación e importancia  

 

1.3.1 Justificación científica 

 

Esta investigación permitirá relacionar dos variables de estudio con la 

utilización de dos instrumentos psicométricos, tanto la comunicación 

organizacional como la satisfacción laboral, serán evaluadas considerando 

elementos de medición creados y validados para nuestra realidad. Así, 

servirá como base de información para próximas investigaciones, 

convirtiéndose en un antecedente referente a nivel nacional para aquellos 

CETPROS que recién se han incorporado a este nuevo proceso de reforma 

y articulación con el sector productivo empresarial o que deseen profundizar 

sobre el mismo tema analizado o en la utilización de estas u otras variables.  
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Investigar sobre la relación de dos variables, permitirá ampliar los 

conocimientos acerca de las mismas, considerando cómo se relacionan. Al 

revisar aspectos teóricos, la investigación servirá para tener de manera 

sistematiza la información sobre ambas variables. Además la exploración en 

una población específica como los CETPROS, complementará los 

conocimientos del tema en nuevas poblaciones. 

 

1.3.2 Justificación técnica-práctica  

 

Este estudio, considerará identificar la relación entre dos variables. Los 

resultados del mismo podrán servir para proponer programas de 

capacitación o temas relacionados a potencializar la comunicación y mejorar 

la satisfacción laboral, como elementos importantes en todo desarrollo 

organizacional, facilitando el listado de un temario que oriente las 

necesidades de capacitación y que en un futuro pueda ser implementado 

para facilitar las mejoras correspondientes a toda organización. 

 

1.3.3 Justificación institucional y personal  

 

Los CETPROS “Arnulfo Romero” de San Ignacio y  “Neftalí Carvajal” de 

Chota orientados a promover la adquisición y desarrollo de competencias 

laborales y empresariales en una perspectiva de desarrollo sostenible, 

competitivo y humano, así como a la promoción de la cultura innovadora que 

responda a la demanda del sector productivo y a los avances de la 

tecnología, del desarrollo local y regional, fue de su interés el conocer la 

relación que existe entre la comunicación organizacional y la satisfacción 
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laboral de sus directivos, docentes y administrativos, con la finalidad de 

mejorar la percepción de los trabajadores en cuento a su entorno de trabajo 

 

Los resultados de este trabajo de investigación serán entregados a los 

directores de los CETPRO como elemento referencial para implementar 

mejoras según los resultados de los siete factores analizados.   

 

1.4 Delimitación de la investigación  

 

La presente investigación se realizará en las capitales de provincia de Chota y 

San Ignacio de la Región Cajamarca localidad de Cajamarca, considerando como 

su unidad de análisis a los Centros de Educación Técnico Productiva (CETPROS) 

“Arnulfo Romero” de San Ignacio y “Neptalí Carvajal” de Chota, haciendo énfasis 

con el personal directivo, administrativo y docente.   

 

Esta investigación correlaciona la percepción de las variables de comunicación 

organizacional y satisfacción laboral como escenario que se presenta en los 

CETPROS, por lo tanto no se considerarán los cambios que se generen 

posteriores al estudio. 

 

1.5 Limitaciones  

 

La investigación se circunscribe a dos centros de educación técnico productiva 

que actualmente atraviesan un proceso de reforma a nivel de formación 

profesional. Al hablar de comunicación organizacional solamente se circunscribe a 

la temática desarrollada en los centros de educación técnico productiva y la 

implementación de la Normativa a través del director en el personal docente y 

administrativo.  
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Existen otros CETPROS en otras provincias de la Región Cajamarca que se 

encuentran en las mismas condiciones del proceso de reforma, sin embargo no 

están consideradas en el presente estudio por falta de recursos económicos que 

financien el estudio en otras provincias. 

 

La investigación es transversal, es decir solo evaluará las variables de estudio en 

un determinado momento sin considerar causas o efectos en función a los 

resultados.  

 

1.6 Objetivos  

 

1.6.1 Objetivo general  

 

Determinar la relación existente entre comunicación organizacional y 

satisfacción laboral en los centros de educación técnico productiva “Arnulfo 

Romero” de San Ignacio y  “Neftalí Carvajal” de Chota 

1.6.2 Objetivos específicos  

 

a. Determinar la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor Condiciones Físicas y/o Materiales de la satisfacción laboral.  

 

b. Hallar la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor beneficios Laborales y/o Remunerativos de la satisfacción laboral. 

 
c. Identificar la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor Políticas Administrativas de la satisfacción laboral. 

 
d. Establecer la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor Relaciones Sociales de la satisfacción laboral. 
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e. Hallar la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor Desarrollo Personal de la satisfacción laboral. 

 
f. Determinar  la relación existente entre la comunicación organizacional y 

el factor Desempeño de Tareas de la satisfacción laboral. 

 
g. Identificar la relación existente entre la comunicación organizacional y el 

factor Relación con la Autoridad de la satisfacción laboral. 
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de la investigación o marco referencial 

 

A Nivel Internacional 

 

✓ Vásquez J. (2015) “Relación entre la comunicación y la satisfacción laboral de 

un grupo de trabajadores del área de bodega de BOFASA” (tesis de pregrado). 

Universidad Rafael Landívar, Guatemala de la Asunción, Guatemala,  

destinada hallar la correlación entre la comunicación organizacional y la 

satisfacción laboral en una organización con cincuenta trabajadores de ambos 

sexos y utilizando dos instrumentos para medir las variables en mención. Se 

halló una correlación (r=.875), que implica una correlación alta y directa entre 

ambas variables, considerando que una mejor comunicación (o niveles altos de 

comunicación), propicia una satisfacción más alta. En el sentido contrario, una 

comunicación inadecuada, produce insatisfacción a nivel laboral. 

 

✓ Umaña A. (2015) “Comunicación y su influencia en la satisfacción laboral en 

una organización” (tesis de pregrado). Universidad Rafael Landívar, Guatemala 

de la Asunción, Guatemala, este estudio descriptivo implicó la aplicación de 

instrumentos para obtener resultados consideran la percepción de la 

satisfacción y la forma en cómo se da la comunicación. Los resultados 

arrojaron que la comunicación influye en la satisfacción laboral, lo cual se 

evidencia en el hecho de que cuando la comunicación no fluye 

adecuadamente, se expresa en el descontento de los trabajadores.  
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✓ Balarezo B. (2014) “Comunicación organizacional interna y su incidencia en el 

desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive” (tesis pregrado). 

Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, que tuvo como objetivo 

identificar si la comunicación afecta el desarrollo organizacional. Para esto 

evaluó a 30 colaboradores de una empresa de distintas áreas de trabajo, 

mediante entrevistas, por lo que la investigación tuvo un enfoque cualitativo, 

recogiendo la percepción de los trabajadores. Los resultados de su evaluación 

arrojaron que al existir falencias en la comunicación organizacional, existen 

dificultades como baja productividad y deficiente desarrollo organizacional. Es 

así, que los mecanismos de comunicación tienen relación con la consecución 

de los objetivos de la empresa. 

 

✓ Bustamante E. (2013) “El clima de comunicación, la motivación y la satisfacción 

laboral en un proceso de atención primaria en Colombia” (tesis de 

pregrado).Universidad de Antioquía, Medellín, Colombia, elaboró una 

investigación denominada “que buscó explorar la relación entre la 

comunicación interna y los componentes de la satisfacción laboral de sus 

empleados en un programa de salud. Para esto se evaluó a 66 empleados 

utilizando cuestionarios elaborados por el investigador y que medían las 

variables mencionadas. Los resultados arrojaron que se evidencia una relación 

entre la comunicación y la satisfacción laboral, denotando la que comunicación 

directa, el estímulo (incentivos) y la formación (capacitación), son los elementos 

esenciales en la satisfacción laboral, y que a mediano y largo plazo influye en 

la productividad. 
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A Nivel Nacional 

 
✓ Alva J. y Dominguez L. (2013) “Clima organizacional y satisfacción laboral en 

los trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote 2013”, (tesis 

doctoral) Universidad de San Pedro de Chimbote, Chimbote, Perú, para 

determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

trabajadores de la universidad privada San Pedro de Chimbote. El estudio tuvo 

un diseño no experimental transversal, bajo la forma cuantitativa descriptivo 

correlacional. Se recogío información en una muestra de 332 trabajadores con 

la utilización de dos escalas: Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, 

ambas pruebas tienen como autora a Sonia Palma. Se utilizó programas 

informáticos de Excel y SPSS para procesar los datos y para comprobar la 

hipótesis se empleo chi2, la correlación de Pearson y un análisis de regresión 

múltiple.  Los resultados arrojaron que existe si existe correlación entre el clima 

organizacional y satisfación laboral, considerando que la comunicación y las 

condiciones laborales son las dimensiones del clima organizacional más 

determinantes para la satisfacción laboral. 

 
✓ Alva Z. y Juarez J. (2014) “Relación entre satisfacción laboral y el nivel de 

productividad de la empresa Chimu Agropecuaria S.A. de Trujillo” (tesis de 

pregrado) Uiversidad Privada antenor Orrego, trujillo, Perú, se usó el diseño de 

investigación descriptivo, la población muestral estuvo conformado por 80 

colaboradores de la empresa. Entre los resultados encontrados se da que a 

una satisfacción media, existe un desempeño regular. A su vez, que existen 

factores como políticas de la empresa que pueden generar desmotivación en el 

trabajo, identificandose que los colaboradores de la empresa laboran los días 

feriados siendo compensado con un día de descanso la cual genera una 

desmotivación ya que el colaborador prefiere que se le pague y no 

compensado con un día de descanso. Para lo cual se recomendo realizar 
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mediciones de satisfacción laboral pericodicamente y proponer la comuncación 

asertiva como estrategia para mejorar su satisfacción. 

 
A Nivel Local 

 
✓ Roncal N. y Salazar N. (2018),  en la investigación denominada “Relación entre 

la comunicación organizacional y satisfacción laboral en cuatro instituciones 

educativas secundarias públicas de la ciudad de Cajamarca” (tesis de 

maetsría). Universidad Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca, Perú, la 

investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Comunicación 

Organizacional y la Satisfacción Laboral en las I.E Secundarias Públicas de la 

Ciudad de Cajamarca. La muestra fue de 148 docentes de ambos sexos. Se 

utilizó el cuestionario de Satisfacción laboral del Profesor (TJSQ) de Paula 

Lester para medir la satisfacción laboral; en este cuestionario se identificaron 

nueve dimensiones: dirección, colegas, condiciones de trabajo, paga, 

responsabilidad, trabajo en sí mismo, avances, seguridad y responsabilidad. 

Para medir la comunicación organizacional se usó el cuestionario de 

comunicación organizacional de Portugal de Ara Silva Távara, el mismo que 

consta de tres dimensiones: comunicación ascendente, comunicación 

descendente y comunicación horizontal. Los datos se recolectaron en forma 

manual, luego fueron codificados para crear una base de datos en la 

plataforma del paquete de software estadístico IBM SPSS para Windows 

versión 24. Se utilizaron frecuencias relativas simples para identificar las 

características sociodemográficas: edad, sexo, y antigüedad laboral de los 

participantes. La prueba estadística no paramétrica D de Somers arrojó un nivel 

de significación P=0.876 > α =0.05, valor que nos permite afirmar con un 95% 

de confianza que la comunicación organizacional no influye en forma 

significativa en la satisfacción laboral. 
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✓ Poma G. y Rojas S. (2017), “Clima Laboral y Satisfacción del Personal de 

Enfermería y Obstetricia del Servicio de Ginecología del Hospital Regional de 

Cajamarca, 2017” (tesis de pregrado), Cajamarca Perú, tiene como objetivo 

conocer la relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal de 

enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional de 

Cajamarca, 2017. El tipo de investigación es descriptivo, correlaciona y de 

corte transversal, la muestra conformada por 15 enfermeras y 22 obstetrices. 

Se utilizó como instrumento la encuesta de Clima Laboral MINSA y la encuesta 

de Satisfacción MINSA. Los resultados obtenidos: el personal del servicio de 

ginecología está conformado mayormente por sexo femenino, la edad 

prevalente es de 35 a 54 años, el estado civil la mayor parte son casados, el 

tiempo de servicio oscila de 5 a 9 años, su condición laboral en mayor 

porcentaje es nombrados. Referente a la satisfacción laboral el 40.5% se 

encuentran satisfechos, 32.4 medianamente satisfechos y 27% insatisfechos, 

para el clima laboral el 35.1% tienen un clima muy bueno, 43.2% regular y 

21.6% malo. Asociando se tiene que el personal que tiene un clima laboral muy 

bueno el 12% se encuentran satisfechos, con clima regular 66.7% 

medianamente satisfechos y con clima malo el 80% están insatisfechos. Se ha 

establecido que existe relación significativa (p= 0.003) entre el clima laboral y la 

satisfacción según la prueba estadística del Chi-Cuadrado con nivel de 

significancia de p< 0.05 con la que se confirma la hipótesis alterna, el clima 

laboral está relacionado con la satisfacción del personal de enfermería y 

obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de 

Cajamarca en el año 2017. 
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2.2 Marco conceptual 

 
2.2.1 Comunicación 

 
Hablar de comunicación es hablar de un tema amplio, y del que aún no hay 

una definición única. Sin embargo, Martinez de Velasco y Nosnik (2002) 

definen a la comunicación como un proceso que se entre personas que se 

emiten mensajes y esperan recbir respuestas, ya sean ideas o conductas. 

 
Como se ve, dentro de esta definición existen elementos como el emisor, 

receptor y mensaje. Fernández Collado (2005) tomando el modelo de 

Sannon y Weaver, mencionan que los elementos básicos de la 

comunicación son: 

 

✓ Emisor: Se refiere a aquella persona que emite o envia un mensaje con 

un objetivo. Es el primer elemento y aquel que genera la comunicación. 

✓ Encodificacion: Es traducir el mensaje para poder ser enviado, La 

encodificacion puede ser mediante palabra escrita u oral, los cuales son 

signos que contienen un significado y son comprendido por el receptor. 

✓ Mensaje: Hace referencia a la idea que ha sido generada por el emisor y 

tiene que tomar forma para ser enviado. 

✓ Medio o canal: Es el “vehiculo” en que el mensaje viaja para llegar al 

receptor. 

✓ Decodificacion: Este significa la traducción e interpretación del código 

por parte del receptor 

✓ Receptor: Se refiere a aquel a quien está dirigido el mensaje y quien lo 

recepciona y decodifica. 

✓ Retroalimentación: es una respuesta del receptor al emisor para dar a 

conocer si el mensaje fue recibido y si logro desccifrar adecuadamente. 
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El proceso podría graficarse del siguiente modo: 

 

 

Figura 1: Modelo de comunicación de Shadon y Weaver                                           

Fuente: (Fernández Collado, 2005) 

 

De acuerdo con Martínez de Velasco y Nosnik (2002), la comunicación tiene 

efectos que se ven evidenciados en cambios, ya sean de conducta, 

actitudes, opiniones y en el conocimiento. Sin embargo, dichos cambios 

dependen no solamente de los elementos antes mencionados, sino también 

de las habilidades comunicativas que tenga el emisor, el nivel de 

conocimiento acerca del mensaje y de sus actitudes frente al receptor.  

 

Por tanto, se considera que la comunicación viene a ser un fenómeno que 

se da de forma natural y por la necesidad existente de poder relacionarse 

uno con otro. La comunicación es un proceso que se usa diariamente para 

poder entenderse entre personas; así de esta manera se transmiten 

constantemente mensajes o ideas. No obstante el sistema de comunicación 

parece ser simple, considerando al emisor, receptor y mensaje; a veces es 

algo mucho más que eso, por lo que la comunicación se ve y se analiza 

desde distintas áreas y enfoques, siendo una de ellas la comunicación 

organizacional. 

 

Respuesta 
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2.2.2 Comunicación Organizacional 

 
No cabe duda que una buena comunicación es la base para que una 

organización genere un mejor clima y mejore las relaciones con los pares, 

superiores o subordinados. Sin embargo, no todas las empresas no le dan la 

importancia debida a la comunicación organizacional, reemplazándola, a 

veces, con medio tecnológicos, lo cual sirve de poco si la comunicación no 

es cara a cara (Andrade, 2005). 

 
Para Andrade (2005), la comunicación organizacional, se puede definir de 

tres maneras distintas: como proceso social, como disciplina y como un 

conjunto de técnicas y actividades. 

 
a. Como proceso social, la comunicación vendría a ser mensajes enviados y 

recibidos entre los integrantes de un grupo mediante distintos canales. 

 
b. Como disciplina, la comunicación es un campo de estudio joven que 

estudia la forma y el proceso de comunicación entre emisor y receptor. 

 
c. Como técnicas y actividades, la comunicación trata de desarrollar 

estrategias para agilizar y hacer más eficaz el flujo de mensajes entre 

emisor y receptor. Dentro de este enfoque, la comunicación puede ser de 

dos tipos: Comunicación interna y externa. La primera, de acuerdo con 

Andrade (2005) son actividades que realizan las organizaciones para 

mantener una buena relación entre sus integrantes mediante el uso de 

medios. Y, por otro lado, la comunicación externa, se da cuando la 

organización hace llegar sus mensajes a sus colaboradores para generar 

una imagen, compromisos, plantear metas y promover el cumplimento 

eficiente y eficaz de las funciones (Andrade, 2005). 
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De acuerdo con Rodríguez (2006), la comunicación organizacional es 

fundamental para la producción, innovación y mantenimiento de las 

empresas, debido a que cumple con las funciones de informar, organizar y 

comunicar al personal. Por tanto el autor, enfoca tres definiciones de 

comunicación organizacional: 

 
a. La comunicación es un proceso que se genera en forma natural en una 

persona, sociedad o empresa. Desde este punto de vista se puede 

comprender a la comunicación organizacional como el conjunto de 

mensajes que intercambian los trabajadores dentro de una organización.  

b. Toma en  consideración el término como una disciplina, que busca el 

cómo se da el fenómeno de la comunicación entre los trabajadores dentro 

de la organización. 

c. Y desde el punto de vista técnico que se utiliza para agilizar o permitir los 

mensajes dentro de los miembros de la empresa, entre la organización y 

su medio y cómo influyen las actitudes y conductas en los públicos 

internos. 

 
 

Martínez de Velasco y Nosnik (2002), definen la comunicación 

organizacional como aquellos mensajes que se intercambian entre los 

miembros de una organización de manera interna, y entre la organización y 

el medio. 

 
En la opinión de Cervera (2008), la comunicación interna es la generadora 

de la transparencia en la organización, a través de ella se puede comunicar 

no sólo información de la empresa, sino también construir identidad 

organizacional, motivar a los trabajadores, reflexionar sobre la empresa 

como entidad, publicar los resultados individuales o grupales de la empresa, 

entre otras. 
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La comunicación interna de una organización establece conexión entre 

todos los niveles jerárquicos en los diversos departamentos de una 

organización para así poder intercambiar información y conocimiento a todos 

sus integrantes, los objetivos y las metas son más eficaces para culminar 

una meta. Por ello, es imprescindible: la comunicación (Gan y Triginé, 2006). 

 

A) Postulados básicos de la comunicación 

 

  Siguiendo lo planteado por Andrade (2005), éstos son: 

 

a. La comunicación es integral: Ya que tiene distintas modalidades y 

todas presentes en cualquier ámbito de la organización. Las siguientes 

modalidades, son a la vez una clasificación de los tipos de 

comunicación organizacional según Martínez y Nosnik (1988, citado 

en Gómez Aguilar, 2007). 

 

b. La comunicación interna y externa: Aquella que, como ya se dijo 

anteriormente, implica los envíos y recepciones de mensajes dentro y 

fuera de la organización. 

 

c. La comunicación vertical-horizontal-diagonal: La primera se refiere 

a la comunicación jerárquica entre jefe y subordinado; la segunda a la 

comunicación entre pares (Favaro, s/f); la tercera es aquella que se da 

entre miembros de otras áreas o niveles). 

 

d. La formal-informal: Hace referencia a la comunicación que se da a 

nivel oficial y en lenguaje adecuado a quien va dirigido. 
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e. Interpersonal-intergrupal-intragrupal-institucional: La manera de 

comunicarse interpersonalmente se da cuando existen mensajes entre 

dos o más personas miembros de la institución. La comunicación 

intergrupal se genera cuando existen mensajes en distintos grupos de 

trabajo, la intragrupal se da cuando se comunican los miembros de un 

mismo grupo, y la comunicación institucional se genera cuando se ve 

a la organización como un todo, pero de manera formal. 

 

f. Comunicación verbal- no verbal: la primera hace referencia al uso 

de la palabra como medio de transmisión de mensajes. La no verbal, 

se da en distintos niveles e implica el uso del lenguaje corporal. 

 

B)  El objetivo de la comunicación 

 

Desde la posición de Koontz y Weihrich (2004), consideran que el objetivo 

de la comunicación en una empresa es suscitar un cambio, promover a la 

acción para el bien de esta, convirtiéndose esencial para su funcionamiento 

y el desarrollo de funciones administrativas, por lo que se necesita 

comunicación para:  

✓ Fijar y difundir las metas de la empresa.  

✓ Trazar los planes para conseguirlas.  

✓ Organizar los recursos humanos y de otro tipo de la manera más eficaz y 

eficiente.  

✓ Elegir, desarrollar y evaluar a los miembros de la organización. 

✓ Dirigir, orientar, motivar y crear un ambiente en el que las personas 

quieran dar su aportación.  

✓ Controlar el desempeño. 
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Como lo hacen notar la mayoría de autores aseveran que la comunicación y 

la relación entre los trabajadores de la empresa es fundamental para que la 

organización cumpla con sus objetivos organizacionales y en su mayoría 

hablan de una comunicación interna u organizacional desde el punto de 

vista de los esfuerzos internos que hacen los trabajadores. 

 

C) Tipos de Comunicación 

 

Para Sandoval (2004), la comunicación puede ser de tres tipos: 

 

a. Comunicación descendente: Se refiere a una comunicación de modo 

jerárquico. Se da cuando los emisores son los superiores, los receptores 

son los subordinados y los mensajes conciernen exclusivamente a las 

responsabilidades, tareas o funciones que cumplen en la organización. 

Los mensajes más frecuentes en este tipo de comunicación son: 

 

✓ Instrucciones, las cuales responden a cómo se hacen ciertas tareas. 

✓ Exposición razonada de los trabajos, la cual va orientada a informar 

el objetivo o los objetivos de la organización. 

✓ Procedimientos y prácticas, las cuales buscan que el trabajador se 

familiarice con la cultura de la organización. 

✓ Retroalimentación, esto es “la información dada a los empleados con 

el fin de comunicar su desempeño laboral” (p. 53). 

✓ Adoctrinamiento de objetivos, esto se refiere a los mensajes que 

motivan a los trabajadores con el fin de lograr sus objetivos. 
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En palabras de Sandoval (2004), la comunicación descendente: 

 

Comunicará a los empleados lo que se pretende hacer, cómo se quiere 

lograr y a través de qué medios; además informará de manera confiable y 

precisa lo necesario para que el trabajador pueda adaptarse a los cambios 

internos y externos, sintiéndose capaz de realizar su trabajo como la 

empresa lo requiere, de superar retos, de manejar crisis y de, en 

determinadas ocasiones, tomar decisiones adecuadas. (p.54) 

 

b. Comunicación Ascendente: De acuerdo con Sandoval (2004) es aquel 

tipo de comunicación que genera a partir de los subordinados hacia los 

superiores para preguntar, aclarar dudas, dar retroalimentación y sugerir 

algo. Así mismo, la comunicación ascendente es importante porque es un 

modo de evaluar los mensajes emitidos por los superiores, permite medir 

el clima de la organización, permite que el subordinado tome decisiones, 

aclara interpretaciones erradas y da fundamento a la toma de decisiones. 

 

c. Comunicación horizontal: La comunicación horizontal es aquella que se 

da entre los miembros de la organización con el mismo nivel jerárquico, 

por lo tanto, es un envío de mensajes de manera lateral y tiene el objetivo 

de coordinar tareas y participar en la solución de problemas y conflictos 

internos (Sandoval, 2004). Entonces, la comunicación horizontal vendría 

a tener, también, el uso de un lenguaje un poco más informal ya que 

puede darse entre miembros del mismo grupo, de otros grupos, entre 

otros departamentos y entre staff. 

 
La comunicación es una responsabilidad compartida, dado que cada área y 

cada miembro de la organización debe desarrollarse en armonía con el lugar 

o puesto que se ocupa para lograr objetivos comunes y personales. El 
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objetivo de este punto es contribuir a lograr los resultados deseados, ya que, 

si no se maneja buena comunicación en la organización, el nivel 

comunicacional se dispersa y por lo tanto no se logrará entender a los 

demás, ni demás áreas.  

 

Esto, se puede resumir en el modelo de las cinco “I” (investigación, 

identificación, información, integración e imagen), en la que se trata de hacer 

uso de la investigación para diagnosticar una problemática dentro de la 

organización (Andrade, 2005). El modelo podría representarse de la 

siguiente manera: 

 

Figura 2: Modelo de las cinco “I” 

Fuente: (Andrade, 2005) 

 

Castro (2007), sostiene a los tipos de comunicación como esenciales, pues 

los gestos y expresión del rostro anuncia si la persona percibe lo que se está 

expresando, si hay duda, sorpresa, alegría, tristeza, desacuerdo o acuerdo, 

etc de lo que se está presentando. En la comunicación oral, el tono de voz 

debe ser claro, a una velocidad aceptable, es decir, ni muy rápida, ni muy 
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lenta, recomienda usar un tono de voz firme, confiado y modulado. Un 

mensaje puede ser variado, adaptado o corregido durante la comunicación, 

la forma de expresión permite prolongar el mensaje, hacer pausas y cambiar 

de tono de voz de acuerdo al tipo de conversación.  

Según Schermerhorn (2010), la comunicación vertical está presente en el 

ámbito empresarial, y es aquella que fluye ascendente o descendentemente 

entre trabajadores y jefes. Esta comunicación  regular y controlar la 

conducta de los trabajadores en aspectos como:  

✓ Instrucciones y planificación de las tareas. 

✓ Información relativa a procedimientos, prácticas, políticas. 

✓ Valoración del rendimiento de los empleados.  

 

Así mismo los canales de comunicación utilizados son: 

✓ Reuniones  

✓ Teléfono  

✓ Correo electrónico  

✓ Manuales 

✓ Guías.  

 

Los canales más utilizados y eficaces para transmitir información son las 

reuniones y el teléfono, pues permite y facilita condensar una gran cantidad 

de información en un breve espacio de tiempo. El mismo autor dice que la 

dirección que toma esta comunicación vertical es entre las diferentes 

posiciones de la jerarquía empresarial, es decir de empleados a superiores y 

viceversa. El aspecto positivo de esta comunicación es que se pasa 

información que está ocurriendo en los diferentes estratos de la 

organización. 
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Schermerhorn (2010) precisa que en la comunicación vertical existen dos 

estilos: 

✓ Descendente: Este tipo de comunicación es utilizada por los mandos 

superiores, la dirección, con la finalidad de mantener informados a los 

empleados, controlando su conducta y el sistema de funcionamiento. Su 

efectividad depende de que tan extensa sea la jerarquía de la empresa, 

ya que en empresas de gran tamaño puede llegar a tener menos 

efectividad debido al distanciamiento lo que puede conllevar a una 

distorsión de la información.  

 

✓ Ascendente: La comunicación ascendente es complementaria a la 

descendente, porque los empleados informan a la dirección, sin embargo 

esta comunicación ascendente suele ser bastante insuficiente y poco 

valorada por la jerarquía, sin embargo para los empleados de la 

organización es necesaria y positiva, y muy útil para que los directivos 

sepan estén al tanto y conozcan qué es lo que está ocurriendo. 

 

Según Guizar (2004), los procesos cotidianos que se presentan en cualquier 

empresa es el de comunicación, el cual se manifiesta en los diferentes 

niveles de la estructura; la inexistencia de este proceso genera problemas 

cada vez más graves que debilitan irremediablemente a la organización.  

 

De acuerdo con los autores mencionados se ratifica que la comunicación es 

de fundamental importancia para lograr un mejor funcionamiento de la 

empresa, porque permite que la información fluya por todas sus áreas. 
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D) La influencia de la comunicación  

 

Robbins y Coulter (2005) exponen cómo la comunicación organizacional 

puede fluir dentro de las empresas:  

 

✓ Comunicación hacia abajo: Se da cuando los gerentes pasan información 

a los empleados, usada para informar, dirigir, coordinar, evaluar a los 

empleados, al proporcionar los descriptores de trabajo, informar sobre las 

políticas y procedimientos en la organización, señalar problemas, evaluar 

el desempeño, etc. 

 
✓ Comunicación hacia arriba: Se da cuando los empleados transmiten 

información a los gerentes, como al momento de recibir informes para 

evaluar avances en proyectos, en sus objetivos y de los problemas que 

se puedan presentar. Así también es importante porque permite que los 

gerentes conozcan cómo se sienten los empleados, colegas en la 

empresa en general; el grado de comunicación hacia arriba depende de 

la cultura organizacional de cada empresa., para lo cual es ideal es lograr 

un ambiente de confianza y respeto donde usan la toma de decisiones 

participativa. 

 
✓ Comunicación lateral: Se lleva a cabo entre los empleados que están en 

el mismo nivel jerárquico y es muy necesaria para ahorrar tiempo y 

facilitar la coordinación.  

 
✓ Comunicación diagonal: Esta pasa a través de los distintos 

departamentos y niveles jerárquicos, esta comunicación diagonal puede 

ser útil con el fin de lograr eficiencia, velocidad y se facilita con el uso 

creciente del correo electrónico; pero también puede crear conflictos si 

los empleados no mantienen informados a sus gerentes. 
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E) Barreras de la comunicación 

 

“El mensaje que lo decodifica el destinatario no siempre es idéntico a que 

pretendía el emisor.” (Chiavenato, 2009, p. 318) 

 

Todos los procesos comunicativos se enfrentan a diferentes obstáculos en el 

momento de ser aplicada, entre las cuales se mencionan las barreras de 

comunicación humana y dentro de la organización:  

 
En la comunicación humana se identifican tres tipos diferentes de 

barreras: 

 
✓ Barreras personales.- Se refiere a las interferencias debido a las 

emociones, valores e interpretaciones de cada individuo, limitando o 

distorsionando la comunicación  

✓ Barreras físicas.- Referido a las interferencias que se produzcan en el 

momento de trasmitir la información, van desde una distracción ruidos, 

estática, distancia, entre otros. 

✓ Barreras semánticas.- Referido a las interferencias que se generan en el 

código utilizado en el momento de trasmitir la información, por ejemplo la 

diferencia de idioma.  

 

En la Organización establecemos cinco diferentes barreras como son: • 

✓ Filtración: Es el proceso en que el emisor manipula la información para 

que al receptor le parezca favorable, estableciendo una reciprocidad 

ante el receptor. 

✓ Percepción selectiva: Tanto el emisor como el receptor toman de forma 

selectiva la información trasmitida.  

✓ Sobrecarga de información: Se manifiesta cuando existe un volumen 

exagerado de datos y el colaborador no alcanza a procesarla toda. 
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✓ Distorsión: Se manifiesta cuando la información a trasmitir se 

distorsiona, cambiando su contenido original.  

✓ Omisión: Se manifiesta cuando se hacen omisiones de información 

desde la fuente. 

 

2.2.3 Satisfacción Laboral 

 

Dentro del área organizacional existen diferentes temáticas que involucran el 

análisis del funcionamiento de una empresa y organización. De manera 

inicial es importante considerar que al unir diferentes variables que 

impliquen el estudio de las organizaciones, se tendrá un panorama más 

claro acerca de lo que implica el trabajo con el grupo, y que puede tener 

implicancias en la productividad o el desarrollo organizacional. En ese 

sentido, Chiang et al. (2010), plantean que diversas variables se encuentran 

unidas al momento de analizar el clima laboral y una de éstas variables es la 

satisfacción laboral.  

 

Para Caballero-Rodríguez (2002) la satisfacción laboral es uno de los temas 

más relevantes dentro del desarrollo de la psicología del trabajo y las 

organizaciones, pues, es evidente que toma en cuenta a su opuesto, la 

insatisfacción laboral. Esta dualidad, tendrá relevancia en su análisis en el 

sentido de que tanto la satisfacción como la insatisfacción en el trabajo, 

tendrán implicancias den los colaboradores, es por esto que Padrón (1995 

citado en Caballero-Rodríguez, 2002), plantea que la satisfacción laboral y 

profesional están relacionados pues son indicadores de salud mental, y esta 

está relacionada a estados de bienestar. 
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En ese sentido, Gonzáles et al. (2011) consideran que un trabajador 

satisfecho y que siente que sus opiniones se toman en cuenta, tendrá mayor 

diligencia al realizar su trabajo. El ser confirmado, escuchado, sintiéndose 

parte del grupo, tendrá relevancia en su productividad y como se había 

planteado, esta productividad tendrá influencia en el desarrollo general. Esto 

se sustenta en lo planteado por Robbins (2004), quien considera que existen 

diversos estudios que relacionan la satisfacción con la productividad, como 

una forma de evidenciar la correlación entre ambas variables. 

 

Es así, que Robbins (1997) considera que los empleados tienden a preferir 

puestos que les den la oportunidad de aplicar habilidades y capacidades que 

ofrezcan una variedad de tareas. El mismo autor, considera que existen 

evidencias que consideran que un trabajo que represente un reto intelectual, 

recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y compañeros 

que contribuyan a realizar el trabajo, serán determinantes de la satisfacción 

laboral. 

 

Es así, que estas ideas iniciales, configuran a la satisfacción laboral, como 

una de las variables de mayor importancia en una organización. 

 

A. Definiciones 

 

Existen diversas perspectivas para considerar una definición de 

satisfacción laboral. Robbins (1997), considera a la satisfacción como la 

actitud del individuo hacía su trabajo. Así, quién está satisfecho tendrá 

actitudes positivas y quien se encuentre insatisfecho tendrá una actitud 

negativa. Es importante recalcar la palabra actitud dentro de esta 
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definición pues es la que diversos autores consideran dentro de sus 

propias definiciones. 

 

Así, Caballero-Rodríguez (2002), hace referencia a diferentes autores 

que definen a la satisfacción laboral, entre los que destacan: 

 

Weinert (1985), plantea que son las reacciones y sentimientos de un 

trabajador frente a su condición laboral y que se expresan en su 

disposición frente colaboradores, compañeros de trabajo y todo al 

entorno laboral. El factor interacción con los demás, es un elemento 

esencial en esta definición, pues las relaciones con los demás, configuran 

la satisfacción laboral. 

 

Muñoz Adánez (1990), considera a la satisfacción como un sentimiento 

de agrado que un individuo experimenta por el hecho de trabajar en algo 

que le interesa, considerando elementos como una serie de 

compensaciones psico-socio-económicas acordes a lo que espera. En 

esta segunda definición aparece el elemento económico (de 

remuneración) para establecer la satisfacción laboral. 

 

Para Kreitner y Kinicki (1997), consideran que la satisfacción es una 

respuesta afectiva a las diferentes facetas del trabajo de un individuo. Al 

mencionar al afecto, se engloba a mayores características, que van más 

allá de lo cognitivo. 

Otros autores como Gonzáles et al (2011) citan otras definiciones, 

considerando a las siguientes: 
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Andersen (2007), plantea que la satisfacción laboral, es un estado 

placentero de la experiencia del trabajo, alcanzado por requerimientos 

individuales en el trabajo.  

 

Barraza y Ortega (2008), consideran que es una actitud del individuo en 

el trabajo y que se basa en creencias que el trabajador desarrolla en su 

trabajo.  

 

Por su parte, Gamboa (2010), cita a los siguientes autores: 

 

Para Wright y Bonnet (2007) es una forma de operacionalizar la felicidad 

en el trabajo, acotando el factor emocional dentro de la satisfacción.  

 

Blanch et al. (2003) consideran que la satisfacción laboral es uno de los 

elementos a desarrollar para evaluar la calidad de vida laboral.  

 

Es evidente que las diferentes definiciones acotan la percepción, el gusto, 

la emoción y la conformidad con el ámbito laboral, y que llega a repercutir 

en los demás.  

 

B. Tipos de  satisfacción laboral 

 

Para hacer referencia a una clasificación de las dimensiones o elementos de 

la satisfacción laboral, es importante considerara que estos factores se 

pueden dividir en elementos externos e internos, Respecto a este punto, 

Gonzáles et al. (2011) hacen referencia a Munchinsky (1983), quien 

considera que existe: 
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a. Satisfacción Intrínseca: Reconocimiento obtenido, promoción y 

elementos propios del individuo que se ofrecen en el trabajo. 

 

b. Satisfacción extrínseca: Implica elementos relacionados con el trabajo, 

pero no dependen del sujeto, Implica la satisfacción con el salario, 

relación con compañeros y clientes. 

 

Gamboa (2010) hace referencia a Herzber, Mausner y Synderman, quienes 

consideran que existen dos categorías para explicar la satisfacción, por un 

lado, aquellos factores que motivan al trabajador y están orientados a la 

satisfacción: estos son el logro, el reconocimiento, el progreso, la posibilidad 

del desarrollo y la responsabilidad. 

 

Un segundo grupo, son los llamados factores higiénicos o insatisfactorias, y 

que se pueden relacionar con el contexto del empleo, como pueden ser: las 

políticas de la organización, la calidad de la supervisión, las relaciones con 

compañeros, el salario. Esta forma de entender la satisfacción o la 

insatisfacción, sirve para reconocer las dimensiones o indicadores de la 

satisfacción laboral. 

 

Hay que considerar que de manera clásica, se podrían enumerar algunos 

indicadores para evaluar la satisfacción laboral. Así, Gibson (1996 citado por 

Caballero-Rodríguez, 2002), describe a los siguientes elementos. 

 

✓ Paga: Cantidad de la remuneración que debe estar acompañada de una 

sensación de equidad, es decir, que la persona sienta que el dinero que 

percibe sea acorde con su trabajo, comparándolo con el de sus pares. 
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✓ Trabajo: Que las tareas propongan aprendizajes y sean interesantes, es 

decir, que implique retos nuevos conocimientos. 

 

✓ Oportunidad de ascenso: Existencia de la ocasión de tener un puesto 

de mayor peso dentro de la organización, bajo la figura de un ascenso 

escalonado. 

 

✓ Jefe: Relaciones adecuadas entre jefe y empleados, como el elemento 

interpersonal de la satisfacción. 

 

✓ Colaboradores: Compañerismo y apoyo entre personas de un mismo 

nivel. Las relaciones simétricas se manejan de manera adecuada. 

 
Es así que existen diversas perspectivas para considerar las dimensiones de 

la satisfacción laboral. En ese sentido Llaneza (2009), considera que la 

satisfacción en el trabajo también implicaría que las tareas incluyan 

elementos de creatividad, pues sin la adaptación a nuevas formas, no podría 

haber desarrollo. 

 

2.2.4 Factores de la Satisfacción Laboral 

 

Por otro lado, Palma (1999) considera algunos factores para ser evaluados 

dentro de la satisfacción laboral y que se expresan en la Escala de 

Satisfacción laboral y que se tomó en cuenta para la presente investigación: 

 

a. Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales  

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la 

labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. 
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b. Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos  

El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular 

o adicional como pago por la labor que se realiza.  Por otra parte 

Robbins (2004),  considera que los empleados desean salario y políticas 

de ascensos justos. Cuando el salario se ve como justo con base en las 

demandas de trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los estándares 

de salario de la comunidad, favorecen a la satisfacción. También, 

Cifuentes (2008),  plantea que las recompensaciones tienen sobre el 

trabajador un efecto económico, sociológico y psicológico, por esta razón 

una mala gestión del proceso de asignación de compensaciones podría 

afectar negativamente a los trabajadores y en última instancia, a los 

resultados de la empresa. 

 

c. Factor III: Políticas Administrativas  

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales 

dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el 

trabajador. 

 

d. Factor IV: Relaciones Sociales  

El grado de complacencia frente a la interrelación  con otros miembros 

de la organización con quien se comparte las actividades laborales 

cotidianas.  En ese sentido Robbins (1999),  considera que para la 

mayoría de los empleados el trabajo también cubre la necesidad de 

interacción social. Para Chiavenato (2000), las relaciones 

interpersonales incrementan la confiabilidad de liderazgo y la unión de 

sus miembros, aumentando la motivación y reforzamiento entre el 

personal, logrando un comportamiento responsable y de compromiso; en 

sintonía con la productividad de la organización. 
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e. Factor V: Desarrollo Personal  

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas 

a su autorrealización. Como afirma Fernández (1999) los trabajadores 

encuentran un reconocimiento por parte de los demás, lo que les permite 

un estímulo para el crecimiento personal y profesional. Asimismo, 

Robbins (1999) citado en Herrera (2009), indica que uno de los factores 

más importantes que conducen a la satisfacción laboral es que el trabajo 

represente un desafío para la mente, es decir los empleados suelen 

preferir los trabajos que les permitan emplear sus facultades y 

capacidades y que ofrezcan una serie de actividades. Los trabajos que 

tienen muy poco desafío provocan aburrimiento; pero si manifiestan un 

reto moderado, los empleados emanarán placer y satisfacción. 

 

f. Factor VI: Desempeño de Tareas  

La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la 

entidad en que labora. 

 

g. Factor VII: Relación con la Autoridad  

La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el 

jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. Como señala 

Robbins (1999), uno de los factores más importantes que conducen a la 

satisfacción laboral es el comportamiento del jefe, es decir cuando el 

supervisor inmediato es comprensible y amigable, ofrece halagos por el 

buen desempeño, escucha las opiniones de sus empleados y muestra 

un interés personal en ellos, se incrementa la posibilidad de tener 

empleados satisfechos, lo cual no significa que el supervisor pase por 

alto conductas negativas de su personal, sino que sepa manejar la 

situación, sin crear malestar en su ambiente de trabajo. 
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2.2.5 Satisfacción Laboral y Comunicación 

 

Para Robbins (1996 citado por Caballero-Rodríguez, 2002) una de las 

formas de demostrar la insatisfacción laboral es la Voz, considerada como 

un intento activo para mejorar las condiciones y que incluye las sugerencias 

para mejorar. Esta primera idea, da referencia acerca de la relación entre 

ambas variables.  

Para esto, es importante considerar que la comunicación es una 

responsabilidad que se comparte. Es así que Andrade (2005), plantea que 

cuando todos se comunican dentro de una organización, es una 

responsabilidad de todos, teniendo en cuenta la posición de cada uno y de 

tipo de información que cada uno tiene, considerando el puesto que ocupan. 

El mismo autor, considera la importancia de reconocer las maneras en que 

se da la comunicación. Es evidente que existen una comunicación formal, 

sin embargo, también existe la comunicación informal, que es de “boca a 

boca” y que suele configurar las relaciones no necesariamente formales, 

pero que pueden ser útiles para conocer el tema de la satisfacción.  

 

Las ideas de satisfacción laboral y comunicación suelen estar enlazadas en 

el análisis del clima organizacional.  Blanch et al. (2003) consideran que 

construcciones subjetivas, como la percepción propia de la satisfacción y 

propiedades objetivas, como los mecanismos de comunicación, pueden 

combinarse para entender el funcionamiento del clima organizacional, pues 

todo esto servirá como predictor de rendimiento y productividad.  
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2.2.6 Modelos Teóricos de Satisfacción Laboral: 

a. Teoría de la higiene-motivacional: Esta teoría menciona que factores 

intrínsecos y extrínsecos son factores que determinan la satisfacción del 

trabajo (Alfaro et al., 2012). Por ejemplo: el logro, el reconocimiento y el 

crecimiento, podrían ser fuentes de satisfacción; mientras que la 

insatisfacción, las políticas de la organización, relaciones interpersonales, 

salario, seguridad, etc, son fuentes de insatisfacción. Para Alva y Juárez 

(2014), los factores de higiene son: sueldo y beneficios, políticas de la 

empresa y su organización, relaciones con los compañeros de trabajo, 

ambiente físico, supervisión, status, seguridad laboral, crecimiento, 

madurez, consolidación, áreas. 

 

b. Teoría del ajuste en el trabajo: Esta teoría menciona que mientras más 

ajuste haya entre las habilidades de un individuo y el perfil de puesto de 

trabajo, habrá un mejor desempeño, y por lo tanto, el trabajo será mejor 

percibido por el o los empleadores (Dawes, 1994 en Alfaro et al., 2012). 

En esta teoría los refuerzos que pueda hacer la organización al trabajador 

también harán que el individuo permanezca en el puesto de trabajo y 

logre reconocimiento. 

 

c. Teoría de la discrepancia: La teoría de la discrepancia define a la 

satisfacción en el trabajo como un estado emocional placentero, por lo 

tanto, la insatisfacción sería un estado de displacer. Esto quiere decir que 

existe una valoración hacia el trabajo y una discrepancia entre sus 

valores individuales, creencias o expectativas y las que le ofrecen el 

trabajo. Entonces, la satisfacción o insatisfacción depende del juicio 

valorativo de cada trabajador (Alfaro et al., 2012). 

 



36 
 

d. Teoría de la satisfacción por facetas Esta teoría menciona que la 

satisfacción en el trabajo es el resultado de lo que el trabajador cree que 

debería recibir y lo que recibe. A su vez, lo que debería recibir es igual a 

las contribuciones personales, la percepción de las contribuciones de sus 

compañeros de trabajo y las características percibidas del trabajo. Y lo 

que recibe realmente es igual a la percepción de los resultados de los 

demás y los resultados recibidos por el individuo (Alfaro et al., 2012). 

 

Para Loitegui (1990, citado en Caballero, 2002) las facetas del trabajo 

son: funcionamiento y eficacia de la organización, condiciones físico-

ambientales en el trabajo, contenido interno del trabajo, grado de 

autonomía en el trabajo, tiempo libre, ingresos económicos, posibilidades 

de formación, posibilidades de promoción, reconocimiento por el trabajo, 

relaciones con los jefes, relaciones de colaboración y trabajo en equipo, 

prestaciones sociales. 

 

Así mismo Loitegui (1990 citado en Caballero, 2002) menciona que la 

satisfacción en el trabajo depende de los resultados obtenidos por la 

persona en su contexto laboral y de la percepción de éstos por parte del 

trabajador. 

 

e. Teoría de los eventos situacionales: Para esta teoría, la satisfacción 

laboral se determina por dos elementos: características situaciones y 

eventos situacionales. El primero, son aquellos aspectos que el 

postulante evalúa a un puesto antes de aceptar e incorporarse a la 

organización, por ejemplo: el pago, los beneficios, políticas y condiciones, 

etc. Lo segundo, son los aspectos que no se evaluaron antes, ya que se 

da una vez que el trabajador se incorporó a la empresa, los cuales 
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pueden ser positivos o negativos, como por ejemplo: las recompensas o 

las condiciones de las máquinas (Alfaro et al., 2012). 

 

f. Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow: Esta teoría 

plantea una jerarquía de necesidades, las cuales motivan a las personas 

y está dividida en cinco categorías: necesidades fisiológicas, necesidad 

de seguridad, necesidad de amor y pertenencia, necesidad de estima y 

autorrealización. 

✓ Necesidades fisiológicas: Son aquellas básicas, como por ejemplo: 

alimentarse, ir al baño, etc. Estas garantizan la supervivencia.  

✓ Necesidades de seguridad: Está relacionada a no estar expuestos a 

peligros y a la protección contra amenazas. 

✓ Necesidades sociales: Como la amistad, pertenecer a un grupo, 

sentirse querido. Está relacionado con la vida social de las personas. 

✓ Necesidades de estima: Son aquellas que están relacionadas con el 

autojuicio, la autoestima, el autoconcepto y la autoconfianza. 

✓ Necesidades de autorrealización: Son las necesidades más altas de 

la jerarquía de Maslow y están relacionadas al desarrollo personal 

continuo. 

 

2.2.7 Consecuencias de la satisfacción laboral: 

En general, las consecuencias de la satisfacción y los efectos de éste en los 

trabajadores son positivos tanto para ellos como para la organización. 

Según Sánchez (2011), las consecuencias son: 

 

✓ Más compromiso con la organización, ya que se aceptan y se identifica 

con la cultura organizacional, por lo que, el trabajador se esfuerza y se 

siente como un miembro de la organización. 
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✓ Disminución del ausentismo y rotación, ya que cuando el trabajador se 

siente satisfecho con el trabajo hay mayor permanencia en la 

organización. 

✓ Mejor manejo del estrés, debido a que las funciones no se las percibe 

como amenaza o como una presión. 

✓ Satisfacción con la vida, ya que hay estudios que relacionan 

positivamente la satisfacción en el trabajo con satisfacción en otras áreas 

de la vida (Sánchez, 2011). 

 

Fuentes (2012), menciona que las consecuencias pueden ser variadas y 

pueden tener repercusión en la vida personal, familiar, en la salud física y 

mental, tales como: Inhibición, resistencia al cambio, falta de creatividad, 

abandono, accidentabilidad, baja productividad, dificultad para trabajar en 

grupo. 

 

Herzberg (1959 citado en Pablos, 2016) plantea en su teoría que la satisfacción 

laboral es un motivador y hace que el trabajador desarrolle otras habilidades. A 

su vez, identificó siete factores que generan satisfacción en el ámbito laboral: 

logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, progreso, éxito, trabajo 

desafiante. 

 

2.3 Definición de términos básicos 

 

a. Comunicación: Proceso que se da entre personas que se emiten mensajes y 

esperan recibir respuestas, ya sean ideas o conductas (Martinez de Velasco y 

Nosnik, 2002). 
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b. Comunicación organizacional: Martinez de Velasco y Nosnik (2002) definen 

la comunicación organizacional como aquellos mensajes que se intercambian 

entre los miembros de una organización de manera interna, y entre la 

organización y el medio. Para esta investigación, la comunicación 

organizacional se centra en aquella que se da dentro de la organización y como 

parte del cumplimiento de funciones del nivel directivo a sus docentes y 

administrativos de los CETPROS.   

 

c. Satisfacción laboral: Es la disposición o tendencia relativamente estable hacia 

el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su 

experiencia ocupacional, la cual es determinada por los siete factores de 

análisis planteados en el cuestionario aplicado. (Palma, 2005). 
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CAPÍTULO III 

 

PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

3.1 Hipótesis  

 

3.1.1 Hipótesis General  

 

Existe relación significativa entre comunicación organizacional y satisfacción 

laboral en los centros de educación técnico productiva “Arnulfo Romero” de San 

Ignacio y  “Neftalí Carvajal” de Chota. 

 

3.1.2 Hipótesis Específicas   

 

a. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Condiciones Físicas y/o Materiales de la satisfacción laboral.  

 

b. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Beneficios Laborales y/o Remunerativos de la satisfacción laboral. 

 

c. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Políticas Administrativas de la satisfacción laboral. 

 

d. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Relaciones Sociales de la satisfacción laboral. 

 

e. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Desarrollo Personal de la satisfacción laboral. 

 

f. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Desempeño de Tareas de la satisfacción laboral. 

 

g. Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el factor 

de Relación con la Autoridad de la satisfacción laboral. 
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3.2 Tabla 1. Operacionalización/categorización de los componentes de las hipótesis  

 

 

 
Título  Relación entre la comunicación organizacional y la satisfacción laboral en los Centros de Educación Técnico Productivo Arnulfo Romero de San Ignacio y 
Neftalí Carvajal de Chota. 

Hipótesis 
Definición conceptual de las 

variables/categorías 

Definición operacional de las variables/categorías 
 

Variables/ 
categorías 

Dimensiones/ 
factores 

Indicadores/ cualidades 
Fuente o instrumento de 

recolección de datos 

Existe relación 
significativa entre 
comunicación 
organizacional y 
satisfacción laboral 
en los centros de 
educación técnico 
productiva “Arnulfo 
Romero” de San 
Ignacio y  “Neftalí 
Carvajal” de Chota. 
 

Comunicación organizacional  
Martinez de Velasco y Nosnik (2002) 
definen la comunicación 
organizacional como aquellos 
mensajes que se intercambian entre 
los miembros de una organización de 
manera interna, y entre la 
organización y el medio. 
 
Satisfacción laboral  
La disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el 
trabajo, basada en creencias y 
valores desarrollados a partir de su 
experiencia ocupacional (Palma, 
Escala de Satisfacción Laboral (SL-
SPC) , 2005) 

 
 
 
Comunicación 
Organizacional  
 
 
 
 

Comunicación 
ascendente 
 

Preguntas  
1, 2, 3,  4,  5 

Test de Comunicación 
Organizacional 

 

Comunicación 
descendente 
 

Preguntas  
6, 7, 8,  9, 10 

Comunicación 
horizontal 

Preguntas  
11, 12, 13, 14, 15 

Satisfacción 
Laboral 
  

Factor I: Condiciones 
físicas y/o materiales 

Preguntas  

1, 13, 21, 28, 32 

Escala De Satisfaccion 
Laboral Sl –Spc 

Factor II: Beneficios 
Laborales y/o 
remunerativos 

Preguntas  

2, 7, 14, 22 

Factor III: Políticas 
Administrativas 

Preguntas  

8, 15, 17, 23, 33 
Factor IV: Relaciones 
Sociales 

Preguntas  

3, 9, 16, 24 
Factor V. Desarrollo 
Personal 

Preguntas  

4, 10, 18, 25, 29, 34 
Factor VI. Desarrollo 
de tareas 

Preguntas  

5, 11, 19, 26, 30, 35 
Factor VII. Relación 
con la autoridad 

Preguntas  

6, 12, 20, 27, 31, 36 
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CAPÍTULO IV 

 

MARCO METODOLÓGICO 

 

4.1 Ubicación geográfica   

 

El trabajo de investigación se realizó en los Centros de Educación Técnicos 

Productivo “Arnulfo Romero” y  “Neftalí Carvajal” localizados en la provincia de 

San Ignacio ubicado al norte y la provincia de Chota ubicado en la zona central 

de la Región Cajamarca, específicamente en sus capitales de provincia. 

 

4.2 Diseño de la investigación  

 

El diseño de esta investigación es de tipo no experimental, debido a que no se 

alterará ninguna variable de manera intencional con el objetivo de ver cuál o 

cuáles serían las consecuencias derivadas de la manipulación, con esta 

investigación se observará los fenómenos tal y como se dan en su contexto 

natural, para después analizarlos. Los diseños no experimentales se definen 

como la investigación que se realiza sin manipular variables. Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2003) una investigación no experimental significa 

solamente observar contextos y como surgen en su entorno para poder 

analizarlos. Y es descriptivo porque interpreta la realidad observada analizando 

las conductas de los trabajadores en su entorno laboral.  

 

Es trasversal porque la investigación sólo recolectó datos una sola vez en un 

tiempo específico proporcionando un panorama general a través del análisis de 

las características de la dinámica de comunicación organizacional y la 

satisfacción laboral, que se presentan en los CETPROS. 
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Es cuantitativa  pues las dos variables se medieron con dos pruebas 

psicométricas, obteniendo valores numéricos para hallar la correlación entre 

ambos. 

 

Los criterios de selección de las unidades de análisis responden a que ambos 

CETPROS son parte del grupo pionero en iniciar el proceso de reforma y la 

articulación con el sector técnico productivo lo cual es una oportunidad de 

analizar sus dificultades y proveer las mismas en otros CETPROS que recién 

inician este proceso. 

 

4.3 Métodos de investigación  

 

✓ Inductivo – Deductivo: Permite a partir de hechos particulares, determinar 

generalizaciones y luego a partir de estas generalizaciones deducir nuevas 

conclusiones. 

 

✓ Analítico – Sintético: Permite descomponer un todo complejo, la 

comunicación interna,   para analizar la dinámica de comunicación que se da 

entre docentes y directivos al momento de cumplir con la misión y visión 

trazados para sus instituciones educativas. 

 

4.4 Población, muestra, unidad de análisis y unidades de observación  

 

Población y Muestra: La población de la presente investigación está compuesta 

por el total del personal directivo, docente y administrativo que trabajan en el 

CETPROS Oscar Arnulfo Romero, San Ignacio: 13 y CETPRO Celso Neftalí 

Carvajal Linares, Chota: 08, que hacen un total de 21 y son considerados para la 

para la muestra. 
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N: 21  

n: 21 

 

Unidad de Análisis: 

Las unidades de análisis son los 02 CETPROS mencionados anteriormente. 

 

Unidad de Observación: 

Las unidades de observación lo constituyeron cada uno del personal directivo, 

docente y administrativo de los CETPROS de las provincias de san Ignacio y 

Chota.  

 
4.5 Técnicas e instrumentos de recopilación de información  

 

La observación 

Las observaciones se realizaron identificando situaciones en el contexto laboral 

que permitieron identificar la dinámica comunicacional entre los docentes, 

administrativos y directivos, que permitió recoger información para interpretar y 

dar respuesta a los resultados obtenidos. 

 
Aplicación de cuestionario 

Se aplicó el cuestionario de Comunicación Organizacional de Portugal que 

contiene 14 ítems con alternativas de respuesta tipo Likert en el cual cada sujeto 

elige y marca una alternativa de 1 a 5, las cuales corresponde a “nunca” hasta 

“siempre”. 

 
Así mismo para la información relacionada a Satisfacción Laboral, se utilizó la 

“Escala de Satisfacción Laboral SL–SPC” de Sonia Palma, la cual consta de 36 

ítems asociados a 07 factores: Condiciones Físicas y/o Materiales, Beneficios 

Laborales y/o remunerativos, Políticas administrativas, Relaciones Sociales, 

Desarrollo Personal, Desarrollo de Tareas y Relación con la autoridad. 
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4.6 Técnicas para el procesamiento y análisis de la información  

 

Hipótesis estadística para obtener la significancia de la prueba de 

normalidad 

 

Se sometió a prueba la hipótesis planteadas en el presente estudio, 

considerándose pertinente someterla a la prueba de normalidad que determine si 

la distribución de los datos obtenidos se aplica a la normalidad requerida para 

luego hacer uso de pruebas paramétricas. Para ello, se hizo uso de la prueba de 

normalidad de Shapiro Wilk, puesto que hay una muestra con menos de 30 

individuos. 

 

Las hipótesis planteadas para determinar la normalidad con la prueba de Shapiro 

Wilk son las siguientes: 

 

H1: La distribución de los datos es NO normal 

H0: La distribución de los datos es normal 

 

Como se observa en la Tabla 3, la significancia estadística para la variable 

Comunicación organizacional tiene un p-valor de .503, la cual es superior al .05; 

por lo tanto, se acepta la hipótesis H0 y se concluye que la distribución es 

normal. Asimismo, en cuanto a la Satisfacción Laboral, el p-valor es de .351, la 

cual es superior al .05; en consecuencia, se acepta la hipótesis H0 y se concluye 

que la distribución es normal. Ante estos resultados se hizo uso del coeficiente 

de Correlación de Pearson. 
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4.7 Equipos, materiales, insumos, etc.  

 

✓ Equipos: Impresora, Laptop 

✓ Materiales: Papel Bond A4, CDs, Lápices 

✓ Insumos: Tinta para impresora, Copias 
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4.8 Matriz de consistencia metodológica  

Tabla 2. Matriz de Consistencia 

Título: Relación entre la comunicación organizacional y la satisfacción laboral en los Centros de Educación Técnico Productivo Arnulfo Romero de San Ignacio y Neftalí Carvajal de 
Chota. 
 

Formulación del 
problema 

Objetivos Hipótesis 
Variables/ 
categorías 

Dimensiones/ 
factores 

Indicadores/ 
cualidades 

Instrumento 
de 

recolección 
de datos 

Metodolog
ía 

Población y 
muestra 

Pregunta general  Objetivo general  Hipótesis general 

Comunicación 
Organizacional  
 

 
 

Comunicación 
ascendente 
 

Preguntas  
1, 2, 3,  4,  5 

Test de 
Comunicación 
Organizacional 
 

 
 
Inductivo  
Deductivo 
 
Analítico  
Sintético 

 
 
La población 
de la 
investigación 
está 
compuesta por 
el total del 
personal 
directivo, 
docente y 
administrativo  
 
CETPROS 
Oscar Arnulfo 
Romero, San 
Ignacio: 13  
 
CETPRO 
Celso Neftalí 
Carvajal 
Linares, 
Chota: 08,  
 
Total: 21  

 
¿Cuál es la relación entre 
comunicación 
organizacional y 
satisfacción laboral en  
los centros de educación 
técnico productivo 
“Arnulfo Romero” de San 
Ignacio y “Neftalí 
Carvajal de Chota”? 
 

 
Hallar la relación 
existente entre 
comunicación 
organizacional y 
satisfacción laboral en 
los centros de educación 
técnico productivo 
“Arnulfo Romero” de San 
Ignacio y “Neftalí 
Carvajal de Chota” 

 
Existe relación 
significativa entre 
comunicación 
organizacional y 
satisfacción laboral en 
los centros de educación 
técnico productivo 
“Arnulfo Romero” de San 
Ignacio y “Neftalí 
Carvajal de Chota” 
 

 
 
Comunicación 
descendente 
 

Preguntas  
6, 7, 8,  9, 10 

 
Comunicación 
horizontal 
 

 

Preguntas  
11, 12, 13, 
14, 15 

Preguntas auxiliares  Objetivo específicos  Hipótesis especificas  

Satisfacción 
Laboral 
 

 
 
Factor I: 
Condiciones 
físicas y/o 
materiales 
 
 

Preguntas  
1, 13, 21, 28, 
32 

Escala De 
Satisfaccion 
Laboral Sl –
Spc 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Condiciones Físicas y/o 
Materiales de la 
satisfacción laboral? 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Beneficios Laborales y/o 
Remunerativos de la 
satisfacción laboral? 

 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Condiciones Físicas y/o 
Materiales de la 
satisfacción laboral.  
 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Beneficios Laborales y/o 
Remunerativos de la 
satisfacción laboral. 

 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Condiciones Físicas 
y/o Materiales de la 
satisfacción laboral.  
 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Beneficios Laborales 
y/o Remunerativos de la 
satisfacción laboral. 

 
 
Factor II: 
Beneficios 
Laborales y/o 
remunerativos 
 
 
 

Preguntas  
2, 7, 14, 22 
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¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Políticas Administrativas 
de la satisfacción 
laboral? 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Relaciones Sociales de 
la satisfacción laboral? 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Desarrollo Personal de la 
satisfacción laboral? 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Desempeño de Tareas 
de la satisfacción 
laboral? 

 
¿Cuál es la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Relación con la Autoridad 
de la satisfacción 
laboral? 

 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor  
Políticas Administrativas 
de la satisfacción laboral. 

 
 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Relaciones Sociales de 
la satisfacción laboral. 
 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Desarrollo Personal de la 
satisfacción laboral. 
 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Desempeño de Tareas 
de la satisfacción laboral. 
 
 
Hallar la relación 
existente entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
Relación con la Autoridad 
de la satisfacción laboral. 

 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Políticas 
Administrativas de la 
satisfacción laboral. 
 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Relaciones Sociales 
de la satisfacción laboral. 
 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Desarrollo Personal 
de la satisfacción laboral. 
 
Existe relación directa y 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Desempeño de 
Tareas de la satisfacción 
laboral. 
 
Existe relación directa y 
significativa entre la 
comunicación 
organizacional y el factor 
de Relación con la 
Autoridad de la 
satisfacción laboral. 
 

 
 
Factor III: 
Políticas 
Administrativas 
 
 

Preguntas  
8, 15, 17, 23, 
33 

 
 
Factor IV: 
Relaciones 
Sociales 
 
 

Preguntas  
3, 9, 16, 24 

 
 
Factor V. 
Desarrollo 
Personal 
 
 

Preguntas  
4, 10, 18, 25, 
29, 34 

 
 
Factor VI. 
Desarrollo de 
tareas 
 
 

Preguntas  
5, 11, 19, 26, 
30, 35 

Factor VII. 
Relación con la 
autoridad 

Preguntas  
6, 12, 20, 27, 
31, 36 
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CAPÍTULO V 

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

5.1 Presentación de resultados  

 

5.1.1 Hipótesis estadística para obtener la significancia de la prueba de 

normalidad 

Para someter a prueba la hipótesis planteada en el presente estudio se 

considera pertinente realizar una prueba de normalidad para determine si 

la distribución de los datos obtenidos se ajusta a la normalidad requerida 

para hacer uso de pruebas paramétricas. Ante ello, se hizo uso de la 

prueba de normalidad de Shapiro Wilk, puesto que hay una muestra con 

menos de 30 individuos. 

Las hipótesis planteadas para determinar la normalidad en la prueba de 

Shapiro Wilk son las siguientes: 

 

H0: La distribución de los datos es normal 

H1: La distribución de los datos no es normal 

 

Como se observa en la Tabla 3, la significancia estadística para la variable 

Comunicación organizacional tiene un p-valor de .503, la cual es superior 

al .05; por lo tanto, se acepta la hipótesis H0 y se concluye que la 

distribución es normal. Asimismo, en cuanto a la satisfacción laboral, el p-

valor es de .351, la cual es superior al .05; en consecuencia, se acepta la 

hipótesis H0 y se concluye que la distribución es normal. Ante estos 

resultados se hará uso del coeficiente de Correlación de Pearson. 
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Tabla 3. Prueba de normalidad de Shapiro Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

.959 21 .503 

.951 21 .351 

Fuente: Base de datos test de comunicación organizacional y satisfacción laboral     

 

5.1.2 Hipótesis estadística para obtener la significancia de la prueba de 

 hipótesis en el coeficiente de correlación de Pearson. 

Para someter a prueba la hipótesis de investigación con los datos 

obtenidos a partir de la administración de los instrumentos de recolección 

de datos, se formularon las hipótesis para obtener índices cuantitativos que 

permitan analizar la información obtenida. Para ello, se optó por hacer uso 

del coeficiente de correlación de Pearson, debido a que la distribución de 

las variables siguen una distribución normal. 

 

5.1.3 Hipótesis General 

 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación organizacional y 

la satisfacción laboral en centros de educación técnico productivos “Arnulfo 

Romero” de San Ignacio y “Neptalí Carvajal” de Chota. 

 

H1: Existe relación significativa entre la comunicación organizacional y la 

satisfacción laboral en centros de educación técnico productivos “Arnulfo 

Romero” de San Ignacio y “Neptalí Carvajal” de Chota. 
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                Tabla 4. Correlación entre la comunicación organizacional y la 

satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .467* 

Sig. .033 

N 21 

*La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

 
 

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores     

-2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

Calculo  
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Conclusión  

De acuerdo con los resultados obtenidos a partir del coeficiente de correlación de 

Pearson, en la Tabla 4 se acepta la hipótesis alterna, la cual afirma que existe 

relación significativa entre la comunicación organizacional y la satisfacción laboral 

en centros de educación técnico productivos Arnulfo Romero de San Ignacio y 

Neptalí Carvajal de Chota, debido que el coeficiente de correlación fue de r= .467.  

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 2.30,  cae en la región de 

rechazo, entonces rechazamos la hipótesis nula (H0) y aceptamos la hipótesis 

alternativa (H1), es decir que existe asociación significativa entre el comunicación 

organizacional y la satisfacción laboral.  El nivel  de significación del 5%,  el p-

valor  es igual a 0.03 siendo  menor que alfa, por lo tanto se rechaza la hipótesis 

nula y acepta la hipótesis alternativa H1.  

 

5.1.4 Hipótesis Específicas: 

 

a. Prueba de hipótesis: primera hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación 

organizacional y las Condiciones Físicas y/o Materiales de la satisfacción 

laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y 

las Condiciones Físicas y/o Materiales de la satisfacción laboral. 
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         Tabla 5. Correlación entre la comunicación organizacional y condiciones 

físicas y materiales 

  Condiciones físicas y materiales 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .452* 

Sig. .040 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    : 0.05 

Estadística de prueba   

 
 

 

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

 

Calculo  
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Conclusión 

Respecto a la comunicación organizacional y las condiciones físicas y materiales, 

se acepta la hipótesis alterna y se concluye que existe una correlación significativa, 

directa y moderada, puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.452 y la 

significancia estadística fue menor a .05 (p=.040) (Ver tabla 5). 

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 2.20,  cae en la región de 

rechazo, entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alternativa, es decir que existe asociación significativa entre la comunicación 

organizacional y las condiciones físicas y materiales.   

 

b. Prueba de hipótesis: segunda hipótesis específica 

 

H0: No existe  relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Beneficios Laborales y/o Remunerativos de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Beneficios Laborales y/o Remunerativos de la satisfacción laboral. 

 

Tabla 6. Correlación entre la comunicación organizacional y beneficios    

laborales y/o remunerativos. 

  Beneficios laborales 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .183 

Sig. .426 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 
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Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

 
 

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

 

Calculo  

 

 
 

Conclusión 

Respecto a la comunicación organizacional y los beneficios laborales y/o 

remunerativos de la satisfacción, se rechaza la hipótesis alterna y se concluye que 

no existe una correlación  significativa, directa y débil, puesto que el coeficiente de 

correlación fue de r=.183 y la significancia estadística fue superior a .05 (p=.426) 

(Ver tabla 6). 

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 0.81,  cae en la región de 

aceptación, entonces aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis 

alternativa, es decir que no existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y el factor de Beneficios Laborales y/o Remunerativos de la 

satisfacción laboral. Debido a que el p-valor es igual a .426, el cual es mayor que 

el alfa, por lo tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa.  

 

 



56 
 

c. Prueba de hipótesis: tercera hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Políticas Administrativas de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Políticas Administrativas de la satisfacción laboral. 

 

Tabla 7. Correlación entre la comunicación organizacional y políticas 

administrativas 

  Políticas administrativas 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .253 

Sig. .268 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

  

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.   
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Calculo  

 
 

 

 

Conclusión  

Respecto a la comunicación organizacional y las políticas administrativas, rechaza 

la hipótesis alterna y se concluye que no existe una correlación significativa, 

directa y débil, puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.253 y la 

significancia estadística fue superior a .05 (p=.268) (Ver tabla 7). 

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 1.13,  cae en la región de 

aceptación, entonces aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis 

alternativa, es decir que no existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y las políticas administrativas.  Debido a que el p-valor es igual a 

.268, el cual es mayor que el alfa, por lo tanto se acepta la hipótesis nula y se 

rechaza la hipótesis alternativa.  

 

 

d. Prueba de hipótesis: cuarta hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Relaciones Sociales de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Relaciones Sociales de la satisfacción laboral. 
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Tabla 8. Correlación entre la comunicación organizacional y relaciones  

sociales 

  Relaciones sociales 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .420 

Sig. .058 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

 
 

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

 

Calculo  

 

 
 

       Conclusión 

       Respecto a la comunicación organizacional y las relaciones sociales, se rechaza 

la hipótesis alterna y se concluye que no existe una correlación significativa y 

directa puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.420 y la significancia 

estadística fue superior a .05 (p=.058) (Ver tabla 8). 
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Además, como el valor de t experimental es igual a 2.01,  cae en la región de 

aceptación, entonces aceptamos  la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis 

alternativa, es decir que no existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y las relaciones sociales.  Debido a que el p-valor es igual a .058, 

el cual es mayor que el alfa, por lo tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza 

la hipótesis alternativa.  

 

 

e. Prueba de hipótesis: quinta hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Desarrollo Personal de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Desarrollo Personal de la satisfacción laboral. 

 

 

       Tabla 9. Correlación entre la comunicación organizacional y el factor 

desarrollo personal de la satisfacción laboral  

  Desarrollo personal 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .477* 

Sig. .029 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 
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Estadística de prueba   

  

Regla de decisión 
 

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

 

 

Calculo  

 
 

 

       Conclusión  

       Respecto a la comunicación organizacional y el desarrollo personal, se acepta la 

hipótesis alterna y se concluye que existe una correlación significativa, directa y 

moderada, puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.477 y la significancia 

estadística fue inferior a .05 (p=.029) (Ver tabla 9). 

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 2.36,  cae en la región de 

rechazo, entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alternativa, es decir que existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y el desarrollo personal.  Debido a que el p-valor es igual a .029, el 

cual es menor que el alfa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa.  
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f. Prueba de hipótesis: sexta hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Desempeño de Tareas de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Desempeño de Tareas de la satisfacción laboral. 

 

Tabla 10. Correlación entre la comunicación organizacional y desempeño de 

tareas 

  Desempeño de tareas 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .379 

Sig. .090 

N 21 

 *La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

 
 

Regla de decisión  

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
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Calculo  

 

 
 

       Conclusión  

Respecto a la comunicación organizacional y el desempeño de tareas, se rechaza 

la hipótesis alterna y se concluye que no existe una correlación significativa, 

directa y moderada, puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.379 y la 

significancia estadística fue mayor  a .05 (p=.090) (Ver tabla 10). 

 

Además, como el valor de t experimental es igual a 1.78,  cae en la región de 

aceptación, entonces aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis 

alternativa, es decir que no existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y el desempeño de tareas.  Debido a que el p-valor es igual a .090, 

el cual es mayor que el alfa, por lo tanto se acepta la hipótesis nula y se rechaza 

la hipótesis alternativa.  

 

g. Prueba de hipótesis: séptima hipótesis específica 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional 

y el factor de Relación con la Autoridad de la satisfacción laboral. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la comunicación organizacional y el 

factor de Relación con la Autoridad de la satisfacción laboral. 
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Tabla  11. Correlación entre la comunicación organizacional y relación con la 

autoridad 

  Relación con la autoridad 

Comunicación 

organizacional 

r de Pearson .413* 

Sig. .042 

N 21 

*La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral) 

H0 =  = 0 

H1 =  ≠ 0 

Nivel de significación    
: 0.05 

Estadística de prueba   

  

Regla de decisión  

Se acepta la hipótesis nula (H0) si el valor de t experimental 

cae en la región de aceptación, es decir entre los valores -

2.09 y 2.09; y se rechaza la hipótesis nula (H0) si cae en la 

zona de rechazo.    
 

 

Calculo  

 

 
 

       Conclusión: 

Respecto a la comunicación organizacional y la relación con la autoridad, se 

acepta la hipótesis alterna y se concluye que existe una correlación significativa y 

directa, puesto que el coeficiente de correlación fue de r=.413 y la significancia 

estadística fue inferior a .05 (p=.042) (Ver tabla 11). 
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Además, como el valor de t experimental es igual a 2.20,  cae en la región de 

rechazo, entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alternativa, es decir que existe asocian significativa entre el comunicación 

organizacional y la relación con la autoridad.  Debido a que el p-valor es igual a 

.042 el cual es menor que el alfa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa.  

 

5.2 Análisis, interpretación y discusión de resultados  

 

En la presente investigación, según los resultados obtenidos y mostrados, se 

establece que existe correlación significativa entre la comunicación 

organizacional y la satisfacción laboral de los docentes y personal administrativo 

del centro de educación técnico productivos “Arnulfo Romero” de San Ignacio y 

“Nepalí Carvajal” de Chota. Lo cual significa que la satisfacción laboral aumenta 

cuando la comunicación organizacional mejora. Este resultado coincide con 

estudios internacionales como los de Bustamante (2013), Umaña (2015) y 

Vásquez y Hernández (2015) y estudios nacionales como el de Alva y 

Dominguez (2013). Estos hallazgos pueden deberse a que cuando existe una 

adecuada gestion de la interaccion entre el nivel directivo y el nivel ejecutivo de 

las instituciones educativas; donde las habilidades sociales de quienes dirigen 

favorecen una comunicación horizontal en la que están permitidas las opiniones 

criticas de mejora, las sugerencias a la gestión y la escucha de dificultades 

personales que afectan al entorno del trabajo, entonces, los trabajadores  

perciben positivamente el entorno de trabajo con oportunidades para generar 

vinculos, no solamente laborales, sino también amicales; en consecuencia se 

sienten más a gusto en ambientes laborales como estos. 
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Por otro lado, se ha encontrado correlación entre la comunicación organizacional 

y las condiciones físicas/materiales. Esto explica la apertura que el nivel directivo 

tiene  para escuchar y satisfacer las necesidades requeridas por los docentes y 

administrativos respecto a dotar y entregar materiales, equipos, insumos, 

herramientas, mejorar condiciones de la infraestructura y gestionar la inserción 

de los centros de educación técnico productivos en proyectos que financian la 

mejora de sus condiciones físicas, con lo cual el personal percibe que tiene 

oportunidades de desarrollar una comunicación horizontal y oportuna con el nivel 

directivo de la institución educativa, y a la vez de satisfacer las necesidades 

laborales básicas para sentirse a gusto en su puesto de trabajo. 

 
Asimismo, se halló una correlación significativa entre la comunicación 

organizacional y el desarrollo personal. Esto se puede deber a que el nivel 

directivo de las instituciones educativas, muestran permanentemente una actitud 

de apoyo, soporte y orientación a sus docentes y administrativos; quienes en 

todo momento encuentran en ellos la disposición para solucionar las dificultades 

que se presentan en el cumplimiento de tareas, funciones y responsabilidades. 

Es importante mencionar que el nivel directivo de manera constante realiza 

procesos de retroalimentación que permiten identificar falencias en los procesos 

que ejecuta su personal. El nivel directivo cumple con el cronograma de 

acompañamiento y monitoreo para identificar y prever oportunamente posibles 

dificultades que se puedan presentar en la actividad docente/administrativa, 

proponiendo soluciones que favorecen el desarrollo de nuevas habilidades, 

adquisición de nuevos conocimientos y desarrollo de actitudes positivas de los 

docentes frente a los problemas. Con lo cual se evidencia que la adecuada 

comunicación organizacional, fomenta el desarrollo de los docentes y 

administrativos mediante la capacitación, orientación y nuevos aprendizajes que 
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le permiten percibirse como personal que evoluciona y desempeña mejor su 

trabajo en dichas instituciones. 

 
También, se ha encontrado una correlación directa y significativa entre la 

comunicación organizacional y la relación con la autoridad. Esto refleja la 

experiencia que tienen los directores para gestionar sus equipos de trabajo, 

sustentado en un trato amable, asertivo, horizontal y objetivo, en donde no se 

involucran percepciones personales en torno al desempeño laboral de sus 

subordinados, donde se ejerce una actitud más de acompañamiento que de 

supervisión, por el cual se intentan solucionar los problemas o superar conflictos 

originados por el cumplimiento de funciones en los puestos de trabajo. Estas 

características del nivel directivo son reconocidas por docentes y administrativos, 

lo cual permite que los trabajadores perciban a sus jefes como líderes en la 

gestión y logro de objetivos institucionales, además de promover un buen trato y 

un adecuado clima laboral. Es por ello, que cuando existe una óptima 

comunicación entre el jefe y los subordinados, fomenta la construcción de 

vínculos positivos y complementarios entre ellos. 

 
Sin embargo, no se halló correlación entre la comunicación organizacional y los 

beneficios laborales y/o remunerativos, lo cual se explica que los directivos de 

las instituciones educativas no asignan el  presupuesto ni el monto económico 

que debe percibir cada docente/administrativo en función a su experiencia 

laboral, meritocracia, capacitación o formación, ya que el pago de los 

trabajadores es determinado por el Ministerio de Economía y Finanzas a nivel 

nacional a través del Sistema Único de Planillas, el mismo que debe ser 

ejecutado bajo responsabilidad de las direcciones regionales de educación y las 

UGELS. Por lo que, a pesar de existir una comunicación adecuada entre los 

directores y sus docentes/administrativos, no está en su disposición de funciones 

la posibilidad de incrementar la remuneración a su personal. Así, se evidencia 



67 
 

que no hay una influencia de la comunicación organizacional en los beneficios 

laborales remunerativos que perciben los trabajadores. 

 
En cuanto a la comunicación organizacional y las políticas administrativas, no se 

encontró correlación significativa entre ambas variables. Además, este resultado 

es congruente con el resultado obtenido de la no existencia de correlación entre 

la variable comunicación organizacional y desempeño de tareas porque ya que 

tanto las políticas como desempeño de tareas responden a las propuestas de 

políticas educativas establecidas por el Ministerio de Educación y no por el nivel 

directivo de las instituciones educativas, ya que es esta entidad pública quien a 

través de sus documentos de gestión determina, a nivel nacional, las políticas 

que debe cumplir el sistema educativo, las cuales son implementadas y 

monitoreadas a través de las direcciones de gestión institucional de la Dirección 

Regional de Educación. A su vez, estas políticas a nivel regional, se transforman 

en planes operativos que son comunicadas para su estricto cumplimiento por las 

instituciones educativas, las cuales las convierten en planes de trabajo anuales, 

Proyecto Educativo Institucional y Proyecto Curricular de Centro, las mismas que 

terminan siendo operativas con el establecimiento de operaciones y funciones en 

cada puesto de trabajo. Frente a ello, los docentes y administrativos cuestionan 

las políticas administrativas transformadas en documento de gestión, ya que no 

se ajustan a la realidad de su institución educativa. Es importante resaltar que el 

director también las cuestiona; sin embargo, está obligado a hacerlas cumplir. 

Entonces, a pesar de que los docentes/administrativos no estén satisfechos ni 

conformes con las políticas impuestas ni con algunas funciones, estas no afectan 

la comunicación con el nivel directivo, puesto que es de su conocimiento que 

ambas no dependen del éste. 

 
Respecto a la relación entre la comunicación organizacional y las relaciones 

sociales, no se halló correlación significativa entre ambas variables. Es decir, las 
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relaciones sociales no afectan la comunicación organizacional. Este resultado 

podría atribuirse a que docentes, administrativos y directivos conocen con 

claridad sus funciones, tareas y responsabilidades que deben cumplir en sus 

puestos de trabajo, asumiendo que aun cuando no sea de su agrado, la 

supervisión del nivel directivo, son capaces de comprender que son 

responsabilidades asignadas a ese puesto y que deben ser cumplidas en torno a 

su desempeño. Esto permite diferenciar la relación directivo-

docente/administrativo o las relaciones lineales entre compañeros de trabajo. Es 

decir, los niveles relacionales formales entre el personal y el nivel directivo no 

afectan las relaciones informales que se tiene con los compañeros de trabajo 

que se hallan en el mismo nivel jerárquico. Por lo tanto, las  

relaciones sociales son independientes de la comunicación organizacional. 

 
5.3 Contrastación de hipótesis  

 
De acuerdo con los resultados obtenidos por medio de la aplicación de las 

pruebas psicométricas aplicadas a los docentes, administrativos y directivos de 

los centros de formación técnico productiva Arnulfo Romero de San Ignacio y 

Neptalí Carvajal de Chota, se ha llegado a determinar que se cumple con la 

hipótesis planteada, existiendo una correlación significa y directa entra la 

comunicación organizacional y la satisfacción laboral. 

 
Según el estudio realizado se ha determinado que esta correlación está 

condicionada por variables como las condiciones físicas y materiales, el 

desarrollo personal y la relación con la autoridad, las cuales influyen 

significativamente en la comunicación organizacional, puesto los valores de la 

significancia estadística no superan el .05 establecido. 

 
Por lo tanto, la hipótesis establecida en el estudio se confirma tal como se 

establece en los resultados obtenidos de la investigación realizada. 
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CONCLUSIONES 

 

Ante los resultados obtenidos en la presente investigación se concluye lo siguiente: 

 

OG  Se confirma el objetivo general de esta investigación, al establecer que si existe 

correlación entre la comunicación organizacional y la satisfacción laboral, donde 

está condicionada parcialmente por la comunicación organizacional, debido a 

que algunas dimensiones no inciden en esta, tal como los beneficios laborales, 

las políticas administrativas, las relaciones sociales y el desempeño de tareas. 

Esto se puede interpretar como que las instituciones educativas públicas están 

obligadas a cumplir  con las políticas pre establecidas por el Ministerio de 

Educación y El Ministerio de Economía y Finanzas, situación que escapa a las 

posibilidades de control por parte del nivel directivo.  

  
OE 1 Se aprecia que sí existe correlación significativa entre comunicación 

organizacional y el factor de condiciones físicas y/o materiales, al obtener un 

valor de r = .452. Esta tendencia  se explica a que la gestión individual de los 

directores de los CETPROS ha permitido la construcción de sus locales 

institucionales y la adquisición y  mejora de equipos, medios y materiales que 

satisfacen las necesidades delos docentes y administrativos.    

 

OE 2 Se aprecia que según los resultados obtenidos no  existe correlación significativa 

entre la comunicación  organizacional y el factor de beneficios laborales y/o 

remunerativos de la satisfacción laboral,  ya que se obtuvo un valor de r = 0.183.  

En tal sentido, esto explica, que docentes, administrativos y directivos reconocen 

que la remuneración es un factor que responde a un nivel suprior (Ministerio de 

Educación), frente al cual el nivel directivo poco o nada puede hacer, permitiendo 

conservar adecuados procesos de comunicación organizacional.      
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OE 3 Se aprecia que según los resultados obtenidos no  existe correlación significativa 

entre la comunicación  organizacional y el factor de políticas administrativas de la 

satisfacción laboral,  ya que se obtuvo un valor de r = 0.253. Esto se explica que 

Es responsabilidad funcional para el director hacer cumplir la normativa 

establecida por el Ministerio de Educación, la misma que en su implementación 

es cuestionada por los docentes y administrativos. A pesar de ello docentes y 

administrativos comprenden que son responsabilidades asignadas por un nivel 

superior, motivo por el cual la adecuada comunicación organizacional no es 

afectada por este factor. 

 

OE 4 El resultado sustenta que no existe correlación significativa entre la comunicación 

organizacional y el factor de relaciones sociales, al obtener un r = .420. Esto 

explica que docente, administrativos y directivos dentro del contexto de trabajo 

diferencian las formas de comunicación que deben emplear, independientemente 

del tipo de relación personal que mantengan. 

         

OE 5 Se confirma de existe relación entre la comunicación organizacional el factor 

desarrollo personal de la satisfacción laboral, al obtener un r = .477. Esto explica 

que tanto docentes, administrativos y directivos encuentran razones personales y 

profesionales para estar satisfechos con las funciones que cumplen en los 

CETPROS y el trato horizontal que reciben de compañeros y directivos. 

          

OE 6 El resultado sustenta que no existe correlación significativa entre la 

comunicación organizacional y el factor de desempeño de áreas de la 

satisfacción laboral, al obtener un r = .379. Esto explica que las tareas que 

cumplen y reportan docentes, administrativos y directivos  están sujetos a 

tiempos, formatos y modelos de supervisión establecidos por un nivel superior 

al nivel directivo.       
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OE 7 Se confirma de existe relación entre la comunicación organizacional el factor 

relación con la autoridad y la satisfacción laboral, al obtener un r= .413. Esto se 

explica que el nivel directivo promueve una comunicación horizontal y toma en 

cuenta las opiniones y sugerencias de docentes y administrativos.       
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS 

 

1. Se sugiere a futuras investigaciones comparar los niveles de satisfacción laboral 

con factores que aquí no se han considerado debido a limitaciones de tiempo y 

recursos, tales como el sexo, pertenencia a las especialidades formativas, 

condición laboral (contratada o nombrada), ya que estas pueden ser variables 

influyentes. 

 

2. También se sugiere que se hagan estudios con mayor nivel metodológico para 

superar limitaciones propias de los estudios correlaciónales simples, ya que puede 

haber múltiples variables que expliquen la satisfacción laboral. Ante ello, es 

recomendable hacer uso de regresiones múltiples para predecir la satisfacción 

laboral en estos centros de educación técnica productiva considerados en este 

estudio.   

 

3. Se recomienda diseñar un programa de capacitación de carácter informativo 

orientado a explicar el sistema de remuneraciones, la implementación y monitoreo 

de las políticas administrativas  y la evaluación del desempeño.  
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Anexo 1. CUESTIONARIO DE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

 
Instrucciones: El presente cuestionario tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente 

cada una de ella y elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta 

a cada pregunta y no deje ninguna en blanco. 

Toda la información que se obtenga será manejada confidencialmente. Gracias por su 

colaboración. 

 

Marca con una X donde corresponda, siguiendo la siguiente clave: 

Siempre 5 Ocasionalmente 2 

Frecuentemente 4 Nunca 1 

Algunas veces  3   
 

 

N PREGUNTAS 5 4 3 2 1 

1 

¿Se le brinda atención cuando va a  comunicarse con su 

jefe?         

2 

¿Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a 

sus superiores son tomados en cuenta         

3 

¿Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y 

libertad para discutir problemas sobre el trabajo?         

4 

¿Se les permite hacer retroalimentación (preguntar) 

acerca de la información que recibieron?         

5 

¿Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre 

problemas personales?         

6 ¿Recibe información de su jefe sobre su desempeño?         

7 

¿Recibe toda la información que necesita para poder 

realizar eficientemente su trabajo?         

8 

¿Cree que su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se 

dirige a usted?         

9 ¿Las instrucciones que recibe de su jefe son claras?         

10 ¿Su jefe le da la información de manera oportuna?         

11 ¿Existe un clima de confianza entre compañeros?         

12 

¿Cree que hay integración y coordinación entre sus 

compañeros del mismo nivel para la solución de tareas y 

problemas?         

13 

¿Cree que la comunicación entre sus compañeros del 

mismo nivel es de manera abierta?         

14 

¿Cree que se oculta cierta información entre compañeros 

del mismo nivel?           

15 

¿El lenguaje que emplean sus compañeros del mismo 

nivel es claro?           
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Anexo 2. Escala de Satisfacción Laboral SL / SPC 
 

Nombre: ________________________________________ Edad: __________ 

Área: ____________ Cargo: _____________________Fecha: _____________ 

 

A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 

nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta 

sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de 

vista.  

 

TA Totalmente de acuerdo. 

A De acuerdo. 

I  Indeciso. 

D En desacuerdo. 

TD Totalmente en desacuerdo. 

 

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber 

contestado a todas las preguntas. 

N  TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización 
de mis labores. 

     

2* Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      

3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal 
para desempeñar mis funciones. 

     

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      

6 Mi(s) jefe(s) es(son)  comprensivo(s).      

7* Me siento mal con lo que gano.      

8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      

9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo. 

     

13 El ambiente donde trabajo es confortable.      

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      

15* La sensación que tengo en mi trabajo es que me están 
explotando. 

     

16* Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.      

17* Me disgusta mi horario.      

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.      

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es 
inigualable. 

     

 
 
 



84 
 

 
N  TA A I D TD 

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 

     

23* El horario me resulta incómodo.      

24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 
trabajo. 

     

25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      

26* Mi trabajo me aburre.      

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      

28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      

29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      

31* No me siento a gusto con mi jefe.      

32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. 

     

33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 

     

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
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Ficha técnica: Escala de satisfacción laboral SL –SPC 

 

I. Datos Generales 

Nombre    : Satisfacción Laboral SL- SPC 

Autora    : Sonia Palma Carrillo 

Lugar    : Lima – Perú 

Forma de Aplicación   : Individual o colectiva  

Edades de Aplicación  : Adultos de 18 a más años  

Número de Ítems  : 36 ítems 

Tiempo de Aplicación  : 20 minutos   

Ámbito de Aplicación  : Sujetos adultos, varones o mujeres 

 

II. Normas de Corrección 

 

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las 

respuestas a cada ítem. Las puntuaciones utilizadas son: 

 
1. Total desacuerdo 
2. En desacuerdo 
3. Indeciso 
4. De acuerdo 
5. Totalmente de acuerdo 

 

 

Para los ítems negativos (2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33) se consideran las 

puntuaciones de forma inversa, el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 

36 y 180. 

 

Los puntajes altos significan satisfacción frente al trabajo y los puntajes 

bajos, insatisfacción frente al trabajo, existe además la posibilidad de obtener 

puntajes por áreas. 
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III. Categorías 

Diagnósticas  
 

Satisfacción 
 

Laboral 

Factores  
 

P.T. 
I II III IV V VI VII 

Alta 

Satisfacción 

 
 
23-+ 

 
 
18+- 

 
 
23-+ 

 
 

19-+ 

 
 

29-+ 

 
 

29-+ 

 
 

29-+ 

 
 

168-+ 

Satisfacción 20-22 15-17 20-22 17-18 26-28 26-28 25-28 149-167 

Satisfacción 15-19 9-14 15-19 12-16 19-25 19-25 19-24 112-148 

Satisfacción 11-14 7-8 11-14 10-11 14-18 14-18 14-18 93-111 

Satisfacción 0-10 0-6 0-10 0-9 0-13 0-13 0-13 0-92 

 
 

IV. Finalidad  

Medir el nivel de satisfacción laboral en entidades u organizaciones de 

acuerdo a los factores condiciones físicas y materiales, beneficios laborales 

y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 

personal, desempeño de tareas. 

 

V. Componentes 

La escala SL-SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores 

distribuidos de la siguiente manera: 

 

✓ Factor I: Condiciones físicas y/o materiales (5 ítems): Los elementos 

materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de 

trabajo y se constituye como facilitador de la misma. Los ítems 

correspondientes son: 1, 13, 21, 28, 32. 
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✓ Factor II: Beneficios Laborales y/o remunerativos: El grado de 

complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional 

como pago por la labor que se realiza. Los ítems correspondientes son: 2, 

7, 14, 22. 

 
✓ Factor III: Políticas Administrativas: El grado frente a los lineamientos o 

normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 

directamente con el trabajador. Los ítems correspondientes son: 8, 15, 17, 

23, 33. 

 
✓ Factor IV: Relaciones Sociales: Grado de complacencia frente a la 

interrelación con otros miembros de la organización con quien se 

comparte las actividades laborales cotidianas. Los Ítems correspondientes 

son: 3, 9, 16, 24. 

 
✓ Factor V. Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el trabajador de 

realizar actividades significativas a su autorrealización. Los ítems 

correspondientes son: 4, 10, 18, 25, 29, 34. 

 
✓ Factor VI. Desarrollo de tareas: La valoración con la que asocia el 

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad que labora. Los ítems 

correspondientes son: 5, 11, 19, 26, 30, 35. 

 
✓ Factor VII. Relación con la autoridad: La apreciación valorativa que 

realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus 

actividades cotidianas. Los ítems correspondientes son: 6, 12, 20, 27, 31, 

36. 
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VI. Validez  

Se estimó la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba; esta 

última se obtuvo correlacionando el puntaje total de la escala SL-SPC con 

las del cuestionario de satisfacción laboral de Minnesota en una sub muestra 

de 300 trabajadores, La validez es de 0.05. 

 

VII. Confiabilidad  

El coeficiente Alfa de Cronbach ítem – puntaje total permitió estimar la 

confiabilidad. 
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Anexo 3. Tabla de correlación  

 COT SLT 

Condiciones 
físicas 

materiales 
Beneficios 
laborales 

Politicas
admin Relaciones soc 

Desarrollo 
per 

Desarrollo de 
tar Relacion autori 

COT Correlación 
de Pearson 1 ,467* ,452* ,183 ,253 ,420 ,477* ,379 .413* 

Sig. 
(bilateral)   ,033 ,040 ,426 ,268 ,058 ,029 ,090 ,042 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

SLT Correlación 
de Pearson ,467* 1 ,715** ,744** ,853** ,832** ,836** ,836** ,700** 

Sig. 
(bilateral) ,033   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

Condiciones 
físicas 
materiales 

Correlación 
de Pearson ,452* ,715** 1 ,355 ,475* ,436* ,575** ,613** ,390 

Sig. 
(bilateral) ,040 ,000   ,114 ,030 ,048 ,006 ,003 ,081 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

Beneficios 
laborales 

Correlación 
de Pearson ,183 ,744** ,355 1 ,712** ,547* ,580** ,470* ,392 

Sig. 
(bilateral) ,426 ,000 ,114   ,000 ,010 ,006 ,031 ,079 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

politicas 
admin 

Correlación 
de Pearson ,253 ,853** ,475* ,712** 1 ,791** ,524* ,577** ,586** 

Sig. 
(bilateral) ,268 ,000 ,030 ,000   ,000 ,015 ,006 ,005 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

relaciones 
soc 

Correlación 
de Pearson ,420 ,832** ,436* ,547* ,791** 1 ,731** ,691** ,447* 

Sig. 
(bilateral) ,058 ,000 ,048 ,010 ,000   ,000 ,001 ,042 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

Desarrollo 
per 

Correlación 
de Pearson ,477* ,836** ,575** ,580** ,524* ,731** 1 ,737** ,553** 

Sig. 
(bilateral) ,029 ,000 ,006 ,006 ,015 ,000   ,000 ,009 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

desarrollo de 
tar 

Correlación 
de Pearson ,379 ,836** ,613** ,470* ,577** ,691** ,737** 1 ,572** 

Sig. 
(bilateral) ,090 ,000 ,003 ,031 ,006 ,001 ,000   ,007 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

Relacion 
autori 

Correlación 
de Pearson .413* ,700** ,390 ,392 ,586** ,447* ,553** ,572** 1 

Sig. 
(bilateral) ,042 ,000 ,081 ,079 ,005 ,042 ,009 ,007   

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 
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Anexo 4. Tabla t-Student 
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