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RESUMEN 

En este trabajo, se exponen factores fundamentales para el desarrollo y eficiencia de  

actividades de comunicación interna y desarrollo organizacional, que además contribuyen 

a fortalecer el trabajo en equipo, mejorar el ambiente laboral y asegurar que todos estén 

alineados con los mismos objetivos, especialmente los colaboradores asistenciales en el 

sector salud. El presente estudio investigó el vínculo entre la variable comunicación 

interna y desarrollo organizacional en el personal asistencial del distrito de Tarapoto, en 

2025.  Para este fin se optó por una estrategia cuantitativa con un análisis descriptivo-

correlacional dentro de un diseño no experimental, donde formaron parte 150 

colaboradores seleccionados mediante una muestra no probabilística por conveniencia. 

La obtención de información se efectuó a través de encuestas dirigidas al colaborador 

asistencial, y el análisis estadístico se realizó aplicando el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman, con la finalidad de identificar la relación entre las variables. Los hallazgos 

revelaron una asociación positiva y relevante entre la comunicación interna y el desarrollo 

organizacional, resaltando correlaciones claves en aspectos como la cultura institucional, 

liderazgo transformacional, cultura colaborativa, misión/visión y aprendizaje 

organizativo. Para concluir, una buena comunicación interna dentro la empresa 

contribuye de forma significativa al desarrollo organizacional. 

Palabras Claves: Comunicación interna, desarrollo organizacional, colaboradores. 
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ABSTRACT 

    This paper presents key factors for the development and efficiency of internal 

communication and organizational development activities, which also contribute to 

strengthening teamwork, improving the work environment, and ensuring that everyone is 

aligned with the same objectives, especially healthcare workers in the health sector. This 

study investigated the link between internal communication and organizational 

development among healthcare staff in the Tarapoto district in 2025. A quantitative 

strategy with a descriptive-correlational analysis was chosen within a non-experimental 

design, involving 150 employees selected through a non-probability convenience sample. 

Data was collected through surveys administered to healthcare workers, and statistical 

analysis was performed using Spearman's Rho correlation coefficient to identify the 

relationship between the variables. The findings revealed a positive and significant 

association between internal communication and organizational development, 

highlighting key correlations in aspects such as institutional culture, transformational 

leadership, collaborative culture, mission/vision, and organizational learning. In 

conclusion, effective internal communication within a company significantly contributes 

to organizational development. 

Keywords: Internal communication, organizational development, employees. 

 

INTRODUCCIÓN 

Un sistema de comunicación efectiva actúa como un pilar imprescindible para que 

cualquier organización funcione de manera óptima y organizada; más aún, en un sector 

donde la eficiencia en la atención esta influenciada por la coordinación, como lo es en el 

sector salud. En este sentido, Castro y Díaz (2021) señalan que las organizaciones que 

aplican la comunicación interna de manera eficiente tienden a ser más productivas, lo que 

lleva a mejorar el desarrollo organizacional. A nivel global, este enfoque ha evidenciado 

ser fundamental para la optimización de los recursos humanos dentro las organizaciones 

generando equipos más competentes y organizado con mayor eficiencia operativa (Popa, 

2021).  

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2022), dentro de este marco, los 

profesionales y técnicos de la salud que cumplen roles esenciales se ven seriamente 

afectados cuando la comunicación interna (CI) es deficiente.  
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En Perú Damián et al., (2021) resalta que no todas las organizaciones llevan un buen 

sistema de comunicación interna, dado que es una variable expuesta a estar en continuo 

cambio. Según Durand Cardeña (2023), la falta de cultura de comunicación interna se 

traduce en las desventajas que siguen: (a) una comunicación ineficaz, (b) falta de 

transparencia y (c) en un área laboral poco saludable, lo que afecta directamente al 

desarrollo organizacional. En muchas instituciones de salud en el Perú, la CI se reduce a 

transmisión unidireccional de órdenes sin canales efectivos de retroalimentación ni 

planificación estratégica, lo que impide una adecuada coordinación entre áreas operativas 

y administrativas (Neyra, 2023).  

En tal sentido, la localidad de Tarapoto, ubicada en la región San Martín, presenta retos 

particulares en la gestión de la comunicación dentro de los establecimientos de salud, ya 

que la ausencia de herramientas para una comunicación efectiva afecta directamente el 

desarrollo de los colaboradores. Estas limitaciones repercuten desfavorablemente en los 

colaboradores asistenciales del sector salud. El estudio busca los puntos fuertes y las 

limitaciones que afecta a dicha institución, es por ello que analizamos la conexión entre 

la CI y el DO en el HII-EsSalud Tarapoto, San Martín, con el propósito de analizar 

problemáticas y recomendar iniciativas que impulsen un mejor DO basadas en evidencia 

científica. 

APROXIMACIONES CONCEPTUALES 

Comunicación interna (CI) 

Puede entenderse como el grupo de procesos, canales y prácticas utilizados para 

compartir información, construir significados comunes y transmitir los valores de una 

organización (Sinčićet et al., 2020). De forma complementaria, Wolfgruber y Einwiller 

(2023) mencionan que su finalidad fundamental es favorecer la comprensión entre los 

diversos niveles que integran la estructura organizacional, reforzar la identidad 

institucional, alinear los objetivos estratégicos y contribuir al desarrollo de un ambiente 

laboral favorable y productivo.  

También, es definida como un flujo planificado de comunicación donde se transmiten 

conocimientos, datos y emociones entre los empleados, orientado a unificar metas y 

prioridades comunes, impulsar la participación, fortalecer la identidad corporativa y 

facilitar la ejecución de estrategias (Heide & Simonsson, 2021). Se trata de una 

comunicación bidireccional entre mandos medios o altos y el personal, dirigido a 

construir un espacio laboral caracterizado por la claridad y la confianza, donde todos 

18
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comprendan los propósitos de la organización y se sientan inspirados a contribuir en su 

logro (Farinango, 2024). 

En el transcurso de este estudio se consideraron las dimensiones establecidas por Rojas 

(2019). La primera corresponde a patrones de comunicación: son las formas o estructuras 

mediante la cual fluye la información dentro de una empresa (Papic, 2019). La segunda 

se refiere a barreras para la comunicación: son obstáculos que impiden y dificultan el 

intercambio eficiente de datos y mensajes en el ámbito laboral; estas barreras pueden ser 

de naturaleza personal, técnica, cultural o estructural (Hernández & Duana, 2021). La 

tercera es la retroalimentación: constituye un elemento clave, ya que facilita asegurar que 

el mensaje se haya entendido de manera adecuada, según lo señalado por Peña et al. 

(2015). 

Desarrollo organizacional (DO) 

Consiste en un cambio intencional y planificado que afecta la cultura, el 

funcionamiento interno de los procedimientos operativos de una organización con el 

propósito de aumentar su rendimiento, flexibilidad ante los cambios y el bienestar de 

quienes forman parte de ella (Hernández, 2024). En adición, para Rojas et al. (2024), el 

desarrollo organizacional se apoya en intervenciones tanto técnicas como humanas con 

la finalidad de alinear los objetivos de la institución con el crecimiento personal y 

profesional de sus colaboradores. Segredo (2019) plantea otra definición, señalando que 

el desarrollo organizacional se basa en un conjunto de estrategias de intervención 

sustentadas en principios humanista y democrático, cuyo propósito es fortalecer la salud 

institucional, incrementar la productividad, y promover el crecimiento individual y grupal 

en la empresa.  

Según Kumar (2024), el desarrollo organizacional es un esfuerzo constante y 

estructurado que realiza la organización para mejorar su funcionamiento mediante el 

diagnóstico, la intervención y la evaluación. Todo ello se sustenta en principios de 

comportamiento organizacional y cambio planeado.  

Desde mi punto de vista, el desarrollo organizacional es mucho más que una estrategia 

empresarial; lo veo como una oportunidad de crecer, adaptarse y construir equipos más 

comprometidos con los objetivos de la organización. El desarrollo organizacional es un 

proceso orientado a promover transformaciones favorables. La razón es que busca dar 

respuestas a las demandas internas de las organizaciones y guiarlas hacia el cumplimiento 

de sus metas (Zamora, 2020). 
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Se trabajó con las dimensiones propuestas por Rojas (2019). A continuación, se explica 

cada una de estas. 

 Cultura institucional: Actualmente es conocida como cultura organizacional, dado 

que es un concepto que ha avanzado notablemente en los últimos tiempos, razón 

por lo cual algunos autores como Escudero et al. (2022) plantean que es el ADN 

de una institución, debido a que es un factor clave para que exista una cultura 

institucional.  

 Liderazgo transformacional: Es fundamental para generar cambios sostenibles en 

las empresas, dado que estos líderes inspiran a través de la visión y fomentan el 

desarrollo personal y colectivo (Niznan et al., 2024).  

 Cultura colaborativa: Hace referencia al trabajo cooperativo; la colaboración 

eficaz es consecuencia de una cultura colaborativa que favorece la confianza, 

diversidad e independencia, e insta a que se trabaje en equipo compartiendo 

conocimientos y metas en común (Pokhrel & Goyal, 2022).  

 La misión y visión: Son dos conceptos claves en la gestión organizacional (Huerta 

Estévez & Andrade Estrada, 2021). Definen el propósito y la dirección de una 

empresa.  

 Aprendizaje organizativo: Es definida como la capacidad de las empresas para 

facilitar aprendizaje en conjunto de sus trabajadores y aplicarlo en el desarrollo de 

sus actividades (Rodriguez, 2020) 
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MÉTODO UTILIZADO 

Tipo de estudio 

A lo largo de esta investigación se analizó la comunicación interna (CI) y su relación 

con el desarrollo organizacional (DO), aportando una base teórica que la ubica dentro de 

la investigación básica (Gabriel & Hernández, 2017). Se optó por un enfoque cuantitativo, 

ya que permitió medir de manera objetiva las variables y comprender la manera en que 

se relacionan a través de un nivel de investigación descriptivo correlacional. Esto facilitó 

la exploración de cómo las percepciones sobre la CI se asocian con el DO. Además, el 

estudio utilizó un diseño no experimental, apropiado para observar los acontecimientos 

dentro de su contexto real sin manipular las condiciones (Manterola et al., 2019), lo que 

permitió obtener una comprensión precisa de estas dinámicas en el entorno 

organizacional 

Participantes 

El estudio tuvo como población a 300 colaboradores asistenciales del HII-EsSalud 

Tarapoto, San Martín, según reporte del área de personal a junio del 2025.   

La elección de los colaboradores fue realizada mediante un muestreo no probabilístico 

por conveniencia (Limaymanta et al, 2019). Se tuvo en cuenta el criterio de inclusión de 

todos colaboradores que pertenecían al área asistencial de salud, que tenían un vínculo 

laboral activo, un tiempo mínimo de 6 meses de antigüedad; por lo que se excluyó de esta 

investigación a los colaboradores que tenían proceso por mala conducta, colaborador 

administrativo o de apoyo no asistencial, colaboradores en periodo de prueba o 

capacitación inicial y a aquellos que tenían ausencia prolongada, ya sea por licencias 

médicas, vacaciones u otros motivos durante más de tres meses en los últimos seis meses, 

dado que no tenían la apreciación de la dinámica sobre la comunicación interna y 

desarrollo organizacional. En este contexto, la muestra estuvo integrada por 150 

colaboradores del área asistencial del HII-EsSalud Tarapoto, San Martín.   

Instrumentos 

Para medir las variables relacionadas con la comunicación interna (CI), se aplicó la 

encuesta estructurada en cuestionario desarrollado Villón-Laínez et al. (2024). Este 

instrumento está dividido en 3 dimensiones clave: (a) patrones de comunicación, (b) 

barreras para la comunicación y (c) retroalimentación con un total de 32 ítems. A su vez, 

para el desarrollo organizacional (DO) se empleó el cuestionario propuesto por 

Villón-Laínez et al. (2024), que corresponde a 5 dimensiones clave: (a) cultura 

institucional, (b) liderazgo transformacional, (c) cultura colaborativa, (d) misión/visión y 
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(e) aprendizaje organizativo que corresponde a 32 ítems. Ambos instrumentos utilizaron 

la escala de Likert de 5 puntos: 1nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre. 

Los instrumentos fueron evaluados mediante el Alfa de Cronbach en cuanto a su 

confiabilidad obteniendo coeficientes de 0.875 para comunicación interna y 0.874 para 

desarrollo organizacional lo que indico alta confiabilidad para el desarrollo de la 

investigación según Arévalo & Padilla (2016), un valor de Alfa de Cronbach que supere 

el 0.7 indica una fiabilidad adecuada.  

Además, es importante señalar que los dos instrumentos fueron revisados por tres 

expertos en la materia. Ortega y López (2023) señalan que este tipo de evaluación permite 

obtener retroalimentación sobre suficiencia, claridad, coherencia y relevancia de los 

ítems. Este proceso garantiza que el cuestionario mida lo que se pretende medir, 

proporcionando así una base sólida para la recopilación de datos. 

Análisis de datos 

Se recogieron los datos por medios digitales, utilizando la plataforma Microsoft forms, 

lo cual permitió a los participantes responder libremente. Esta modalidad fue elegida por 

su accesibilidad, facilidad de uso y porque me permitió una mayor cobertura geográfica. 

El acceso al formulario se proporcionó mediante WhatsApp, asegurando una 

comunicación directa y eficiente con los participantes. La información recolectada fue 

procesada con el software SPSS versión 26. Asimismo, se utilizaron las siguientes 

técnicas estadísticas para evaluar: perfil de los colaboradores, así como los niveles 

descriptivos de las variables se analizaron mediante estadística descriptiva. La prueba de 

normalidad K-S, dado que el resultado fue inferior a 0.05, se optó por aplicar el 

coeficiente Rho de Spearman (Hernandez & Sampiri, 2020). Para analizar las relaciones, 

se utilizó la escala de correlación establecida por (Hinkle & Mondragon, 2014), que indica 

que los datos que están dentro del rango 0,51 - 0,75 corresponde a una correlación positiva 

considerable. Finalmente, se aplicó la regla de decisión para la significancia: si p > 0.05, 

no existe relación; si p < 0.05, existe relación. 

 

RESULTADOS 

Análisis sociodemográficos 

La tabla 1 muestra composición sociodemográfica, evidencia que la muestra presenta 

un predominio femenino (57,3%), lo que sugiere una estructura laboral con mayor 

participación de mujeres. En cuanto a la edad, predomina un grupo relativamente joven-

adulto, concentrado entre los 20 y 40 años, que en conjunto supera el 56,7% de los 
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participantes. Esta distribución sugiere una población laboral activa en etapas de 

consolidación profesional. Respecto al tiempo de relación laboral, se observa una elevada 

permanencia: más del 80% de los trabajadores registra una antigüedad superior a cuatro 

años, destacando el grupo con más de seis años (41,3%). Este patrón indica estabilidad 

organizacional y experiencia acumulada en los colaboradores asistenciales de salud.  

Tabla 1 
Aspectos sociodemográficos 

Variables Categoría 
Distribución 
f % 

Genero 
F 86 57,3% 
M 64 42,7% 

Edad 

20-30 40 26,7% 
31-40 45 30,0% 
41-50 31 20,7% 
>51 34 22,7% 

Tiempo de relación laboral 

<1 10 6,7% 
2-3 30 20,0% 
4-5 48 32,0% 
>6 62 41,3% 

 

Nivel de percepción 

La tabla 2 muestra la distribución porcentual en cada una de las variables y 

dimensiones. La variable CI presenta una percepción positiva con un 62.00 % que lo ubica 

en un nivel alto, mientras un 2.0 % en nivel bajo; lo que traduce en términos generales 

que la CI dentro la institución son percibidos como efectivos. En sus dimensiones como 

patrones de comunicación y retroalimentación se evidencia 60.0 % y  47.3 %, 

respectivamente; lo que indica una distribución equilibrada entre medio y alto. Sin 

embargo, en barreras para la comunicación se obtuvo 12.70 % en un nivel bajo, lo que 

indica que, aunque la mayoría percibe un ambiente saludable, existe un grupo 

considerable que señala obstáculos en la barrera para la comunicación. La variable 

desarrollo organizacional tuvo un 62.00 %, lo cual refleja una valoración positiva. En sus 

dimensiones como cultura institucional, liderazgo transformacional, cultura colaborativa, 

misión/visión y aprendizaje organizativo se obtuvo 42.00 %, 61.30 %, 49.30 %, 50.70 %, 

56.70 %. Respectivamente, lo que muestra positividad en los porcentajes y que lo 

participantes perciben sólida las dimensiones.  

5

15
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Tabla 2 
 Nivel de percepción  
 

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto 
CI 4  2.00% 53  35.30% 93 62.00% 
PC 6  4.00% 54 36.00% 90 60.00% 
BC 19 12.70% 48 32.00% 83 55.30% 
Rt 8  5.30% 71 47.30% 71 47.30% 
DO 7  4.70% 50 33.30% 93 62.00% 
CI 6  4.40% 81      54.00% 63 42.00% 
LT 16      10.70% 42 28.00% 92 61.30% 
CC  7   4.70% 69 46.00% 74 49.30% 
MV  7   4.40% 67      44.70% 76 50.70% 
AO  7  4.40% 58      38.70% 85 56.70% 

 Nota: CI=Comunicación Interna; PC=Patrones de Comunicación; BC=Barreras para la Comunicación, 
RT=Retroalimentación; DO=Desarrollo Organizacional; CI=Cultura Institucional; LT=Liderazgo 
Transformacional; CC=Cultura Colaborativa; MV=Misión/Visión; AO=Aprendizaje Organizativo. 

 
Prueba de normalidad 
 
La tabla 3 presenta el análisis estadístico (K-S). Según el resultado no hay una 

distribución normal determinado que (sig. ≤ 0.05). Esto nos ayudó a tomar la decisión de 

emplear la estadística no paramétrica Rho de Spearman (Fau et al., 2020). 

 
 
Tabla 3 
Prueba de normalidad 
 

 
Kolmogorov- Smirnov  ͣ

Estadístico gl P-Valor 
CI ,441 150 ,000 
PC ,428 150 ,000 
BC ,395 150 ,000 
Rt ,356 150 ,000 

DO ,412 150 ,000 
CI ,392 150 ,000 
LT ,364 150 ,000 
CC ,356 150 ,000 
MV ,359 150 ,000 

  AO ,364 150 ,000 
Nota: CI=Comunicación Interna; PC=Patrones de Comunicación; BC=Barreras para la Comunicación, 
RT=Retroalimentación; DO=Desarrollo Organizacional; CI=Cultura Institucional; LT=Liderazgo 
Transformacional; CC=Cultura Colaborativa; MV=Misión/Visión; AO=Aprendizaje Organizativo. 
 
 
 
 

1

1
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Análisis de correlación 
 
De acuerdo con la regla de decisión: p>0 = no existe relación; p<0 = existe relación, en 

la tabla 4 y figura 2 se ha determinado que el valor p = 0.000 para todos los casos. Esto 

indica una relación significativa en todas las hipótesis planteadas. El coeficiente de 

estimación Rho de Spearman entre CI y DO es 0.719**, lo que muestra una relación 

positiva alta. De igual manera, la estimación de CI entre cultura institucional (CI) y 

liderazgo transformacional (LT) con el Rho = (0.648**,613**) indicando una relación 

positiva moderada. La CI entre CC, MV, AO el Rho = (0. 569**,545**,539**), lo que 

reflejan también una relación positivo considerable.  

Tabla4 
Correlaciones 

HIPÓTESIS 
 

CI    

Rho  
Spearman 

P-valor 
 

 N 
 

Comentario 
 

 
 
 
 
 

 

HG DO         ,719** 0,000 150 Aceptada 
H1 CI  ,648** 0,000 150 Aceptada 
H2 LT  ,613** 0,000 150 Aceptada 
H3 CC  ,569** 0,000 150 Aceptada 
H4 MV  ,545** 0,000 150 Aceptada 
H5 AO  ,539** 0,000 150 Aceptada 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: CI=Comunicación Interna; CI=Cultura Institucional; LT=Liderazgo Transformacional; CC=Cultura 
Colaborativa; MV=Misión/Visión; AO=Aprendizaje Organizativo. 

Comunicación interna Desarrollo organizacional 

Cultura institucional 

Liderazgo transformacional 

Cultura colaborativa 

Patrones de 
comunicación 

P=0,000 
HG Rho Spearman= 0,719 

N= 150 

 
P=0,000 

H1 Rho Spearman= 0,648 
N= 150 

 
P=0,000 

H2 Rho Spearman= 0,613 
N= 150 

 

Barreras para la 
comunicación 

P=0,000 
H3 Rho Spearman= 0,569 

N= 150 

 

Misión/visión 

P=0,000 
H4 Rho Spearman= 0,545 

N= 150 

 P=0,000 
H5 Rho Spearman= 0,539 

N= 150 

 
Aprendizaje organizativo 

Retroalimentación 

Figura 2 
Correlación entre CI y DO 
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DISCUSIÓN  

Los resultados de la tabla de correlaciones evidencian una relación significativa entre 

la CI y el DO, del mismo modo se observa relación positiva con las distintas dimensiones:  

(a) cultura institucional, (b) liderazgo transformacional, (c) cultura colaborativa, (d) 

misión/visión y (e) aprendizaje organizativo. Estos hallazgos respaldan la existencia de 

vínculos estrechos entre comunicación interna y desarrollo organiacional. La hipótesis 

general que plantea la existencia de una vinculación entre comunicación interna y 

desarrollo organizacional en los colaboradores asistenciales de la salud, del distrito de 

Tarapoto, 2025, obtuvo un coeficiente de correlación de Rho= 0.719; lo cual refleja una 

asociación positiva alta y estadísticamente significativa ( P= 0.000). Estos resultados se 

alinean con investigaciones actuales que destacan la importancia de la comunicación 

interna como herramienta estratégica para el fortalecimiento del desarrollo 

organizacional. Castro Martínez y Díaz Morilla (2021), señalan que las organizaciones 

que aplican la comunicación interna de manera eficiente tienden a ser más productivas lo 

que lleva a mejorar el desarrollo organizacional.  

En relación con la (H1), que examina la relación entre la CI y cultura institucional, se 

obtuvo un Rho de 0.648, lo cual refleja una relación positiva moderada y significativa (p 

= 0.000). Este resultado está en línea con el estudio de Escudero et al. (2022), quienes 

encontraron que la cultura institucional es el ADN de una institución, debido a que es un 

factor clave para fortalecer la cultura de los trabajadores. 

La segunda (H2) hipótesis analiza el vínculo existente entre la CI y el liderazgo 

transformacional, el cual presenta un Rho de 0.613, lo que sugiere una relación positiva 

moderada y significativa (p = 0.000). Este hallazgo está respaldado por estudios recientes 

como el de Naznin et al. (2024), quienes sostuvieron que los líderes con mayor 

inteligencia emocional muestran patrones consistentes de liderazgo transformacional 

permitiendo así un desarrollo organizacional estable. 

La tercera hipótesis (H3) analiza la conexión entre la CI y la cultura colaborativa (CC), 

presentó un Rho de 0.539, lo que sugiere una relación positiva considerable y significativa 

(p = 0.000). Este hallazgo está respaldado por estudios recientes como el de Pokhrel y 

Goyal (2022), quienes concluyeron que una cultura colaborativa que favorece la 

confianza, diversidad e independencia insta que se trabaje en equipo compartiendo 

conocimientos y metas en común. Según esta investigación, el manejo eficaz de cultura 

colaborativa, potenciado por la CI, contribuye directamente al mejor DO. 

1

2

2

4

6

6

8

10

12

17

22

32

Página 16 de 22 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:539447512

Página 16 de 22 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:539447512



12 
 

La cuarta hipótesis (H4), que analiza la asociación entre la CI y la misión/visión, 

presentó un Rho de 0.545, lo que sugiere una relación positiva considerable y significativa 

(p = 0.000). Este hallazgo está respaldado por estudios recientes como el de Machuca et 

al. (2024), quienes afirmaron que una misión/visión clara y bien comunicada mejora el 

entorno laboral. De acuerdo con esta investigación, la misión y visión facilita que los 

empleados se comprometan con ellas y las integren a su trabajo y esto contribuye 

directamente al DO. 

Por último, la quinta hipótesis (H5), que explora la relación entre la CI y aprendizaje 

organizativo, arrojó un Rho de 0.539, indicando una relación positiva considerable y 

significativa (p = 0.000). Investigaciones recientes han encontrado resultados similares; 

por ejemplo, Rodríguez (2020) planteó que la CI actúa como catalizador del aprendizaje 

organizativo al facilitar la circulación del conocimiento táctico y explícito de las 

organizaciones que favorece el crecimiento del DO. 

CONCLUSIONES 

A partir del análisis realizado, se identificó un vínculo significativo entre variables, lo 

que contribuye de manera positiva a la institución hospitalaria. Es por ello que aplicar las 

herramientas utilizadas en este estudio en la evaluación de la organización fortalecerá la 

comunicación interna de forma proporcional y positiva en el crecimiento y 

fortalecimiento del desarrollo organizacional. 

En relación con los resultados de la correlación entre la comunicación interna (CI) y 

las dimensiones del desarrollo organizacional (DO), se constató una relación 

significativa. Los hallazgos destacan la importancia de la comunicación interna, al 

evidenciar que favorece el desarrollo organizacional y a su vez potencia áreas clave como 

cultura institucional, liderazgo transformacional, cultura colaborativa, misión/visión y 

aprendizaje organizativo. Esto resalta el carácter estratégico de la CI que se presenta como 

un pilar clave para lograr un desarrollo organizacional sostenible y eficiente. 

Por último, estudios realizados por Men y Yue (2019) afirman que una comunicación 

interna bien estructurada y bidireccional genera una cultura emocional positiva, 

fomentando apoyo mutuo y comportamientos colaborativos entre empleados. Del mismo 

modo Tkalac et al. (2023) destaca que la CI está estrechamente ligada al desarrollo 

organizacional, el compromiso, colaboración y el aprendizaje continuo.  
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