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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo determinar el nivel de influencia 

que existe de la comunicación organizacional en el compromiso organizacional 

de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador, 2023, el 

estudio fue correlacional causal, de enfoque cuantitativo de muestro no 

probabilístico, se empleó la técnica de encuesta y el instrumento de 

cuestionarios, estos instrumentos fueron validados por expertos y sometidos a 

prueba de confiabilidad y validados por expertos, para la primera variable se 

utilizó el cuestionario de Portugal (2005) y para la segunda variable se trabajó 

con el cuestionario de Meyer y Allen (1991) adaptado por Cisneros (2022) 

dirigido a 152 trabajadores siendo esta la muestra seleccionda para aplicar los 

cuestionarios, con la informacion recogida y aplicando una prueba denominada 

regresión logística ordinal la cual es utilizada para verificar la hipótesis general, 

es así que los datos obtenidos del programa estadístico dan como resultado que 

la comunicación organizacional tiene influencia de en un 0,886 con lo que se 

concluye que la Comunicación organizacional influye en un 88% sobre el 

Compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa objeta de 

estudio. 

Palabras clave: Comunicación organizacional, compromiso 

comunicación ascendente, comunicación descendente, organizacional, 

comunicación horizontal. 
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ABSTRACT 

The objective of this investigation is to determine the level of influence that exists 

of organizational communication in the organizational commitment of the workers 

of a savings and credit cooperative, Ecuador, 2023, the study was causal 

correlational, with a quantitative approach of non-probabilistic sampling, the 

survey technique and the questionnaire instrument were used, these instruments 

were validated by experts and subjected to reliability tests and validated by 

experts, for the first variable the questionnaire from Portugal (2005) was used 

and for the second variable we worked with the Meyer and Allen (1991) 

questionnaire adapted by Cisneros (2022) addressed to 152 workers, this being 

the selected sample to apply the questionnaires, with the information collected 

and applying a test called ordinal logistic regression which is used to verify the 

general hypothesis Thus, the data obtained from the statistical program show that 

organizational communication has an influence of 0.886, with which it is 

concluded that organizational communication influences 88% of the 

organizational commitment of the workers of the company under study. 

Keywords: Organizational ommunication, organizational commitment, 

ascending communication, descending communication, horizontal

communication.
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I. INTRODUCCIÓN

Las circunstancias actuales del ambiente financiero se observa incertidumbre 

laboral, a causa de los altos niveles de falta de comunicación organizacional, el 

cual representa un desafío para las empresas. Hoy en día el índice de rotación 

de personal representa inseguridad en el aspecto laboral, lo cual exime a contar 

con niveles altos de compromiso organizacional. Para cambiar esta situación se 

deberá adoptar medidas que logre reducir la problemática dentro la organización 

(Dailey, 2012). 

La comunicación dentro de la organización o comunicación organizacional 

se la considera como una actividad de procesos que permiten que las personas 

interactúen entre si e intercambien información como parte de una organización. 

Es así que las comunicaciones surgen de interacciones formales e informales; 

otras descienden o ascienden a dirección de niveles jerárquicamente, en tanto 

algunas más se desplazan en sentido lateral u horizontal Chiavenato (2009). A 

la vez Herrera & Torres (2020), menciona que la entidad que no poner en práctica 

una idónea comunicación no cumple con los objetivos planteados y esto hace 

que no exista un adecuado compromiso, porque la información no es bien 

trasmitida. 

Siguiendo la misma línea de investigación encontramos que diversos 

autores conceptualizan al compromiso organizacional refiriéndose a un status 

psicológico, el cual influye en las relaciones entre individuos en la entidad, 

además se menciona que se necesita de la integración en distintos ámbitos 

Meyer & Allen (1991). Por otra parte, Salvador (2019) nos manifiesta el 

compromiso organizacional se puede entender que es una forma que tiene la 

unidad de talento humano, para examinar la vinculación y lealtad de los 

colaboradores con su entidad, suele darse cuando los miembros de la empresa 

se sienten identificado con la misma. Por lo que implica que en el ámbito 

financiero los logros de la organización y los personales van de la mano, lo cual 

ayuda a reducir en índice de desempleo y rotación del personal y de que exista 

colaboradores insatisfechos, teniendo en cuenta que este factor actualmente ha 

ido en incremento, dando como resultado mayor coste en los procedimientos de 

selección y reclutamiento del personal. Teniendo en cuenta que una entidad que 

se enfoque en consolidar y validar el compromiso organizacional va obtener 
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buenos resultados, ya que sus colaboradores estarán enfocados a los logros de 

metas. 

En la actualidad se ha probado que algunas instituciones financieras 

tienen un gran problema que se resume en la falta de comunicación 

organizacional en el compromiso organizacional, lo cual influyen para que sus 

miembros asuman nuevos retos, y así se conviertan en ejemplo para todos 

dentro de la  organización y además esto constituye en que no posean una visión 

objetiva al futuro y los objetivos empresariales, el desafío es buscar alternativas 

de comunicación organizacional que sea ejercida de forma correcta para afrontar 

desafíos actuales del mundo empresarial como es la apertura de nuevos 

mercados, la adaptación a las nuevas tendencias y tecnologías, en procurar 

contar con un personal más y mejor capacitado para afrontar de mejor manera 

los nuevos retos, así como también para disminuir el grado de rotación del 

personal dentro de la organización (Robbins 2004). 

Para estudiar esta problemática, se examinará la comunicación 

organizacional (Variable uno) y el compromiso organizacional (Variable dos) en 

los colaboradores de una entidad financiera en Ecuador. Por lo que se plantea 

el problema general: ¿Cuál es la influencia de la Comunicación organizacional 

en el Compromiso organizacional de los trabajadores de una cooperativa de 

ahorro y crédito, Ecuador?, seguido de los subsiguientes problemas de ámbito 

específicos. 

¿Cuál es la influencia de la comunicación descendente, en el Compromiso 

organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y crédito, 

Ecuador?, ¿Cuál es la influencia de la comunicación ascendente en el 

Compromiso organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y 

crédito, Ecuador?, ¿Cuál es la influencia de la comunicación horizontal en el 

Compromiso organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y 

crédito, Ecuador? 

En este estudio se justifica debido a la importancia que resulta para la 

cooperativa conocer la manera en que la comunicación organizacional va influir 

positivamente en el compromiso de trabajo en la entidad con el fin de mantener 

armonía en los sitios de trabajos y evitar que surjan conflictos en cada uno de 

los departamentos. 
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Al mismo tiempo hay que tener en cuenta que se logrará el crecimiento 

de la organización y que esta sea más competitiva, estableciendo los estilos de 

liderazgo a llevar a cabo, así mismo promover, resguardar y potencializar un 

buen y mejor clima organizacional el cual va a permitir el crecimiento y 

productividad de la cooperativa.  

Se consideró como justificación teórica, conocer a fondo los diversos 

conceptos básicos de la comunicación organizacional conceptualizados por 

Chiavenato (2009) y como base teórica tomando en consideración Compromiso 

organizacional según lo expresado por (Meyer & Allen 1991).  

Hace referencia en que este estudio se justifica debido a la importancia 

que resulta para la cooperativa indagar con instrumentos científicos de la 

comunicación organizacional predeterminantes y su vínculo directo e 

indirectamente con el compromiso organizacional  y cuál sería el mejor estilo de 

comunicación para ser aplicado, ya que estos elementos son temas vitales 

dentro de las instituciones financieras de este tipo, con el fin de que los directivos 

ejerzan una excelente comunicación organizacional que aporte 

significativamente al logro de los objetivos. 

Se expone hipótesis general: la Comunicación organizacional influye 

significativamente en el Compromiso organizacional de los trabajadores de una 

cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador. Contando con hipótesis específicas: 

La comunicación descendente influye significativamente en el Compromiso 

organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y crédito, 

Ecuador. La comunicación ascendente influye significativamente en el 

Compromiso organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y 

crédito, Ecuador. La comunicación horizontal influye significativamente en el 

Compromiso organizacional de los trabajadores de una cooperativa de ahorro y 

crédito, Ecuador. 

Por lo descrito, en el objetivo general se plantea en determinar el nivel de 

influencia que existe de la Comunicación organizacional en el Compromiso 

organizacional de los trabajadores de cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador. 

Los objetivos específicos son: Determinar la influencia de la comunicación 

descendente en el Compromiso organizacional de los trabajadores de 

cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador. Determinar la influencia de la 

comunicación ascendente en el Compromiso organizacional de los trabajadores 
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de cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador. Determinar la influencia de la 

comunicación horizontal en el Compromiso organizacional de los trabajadores 

de cooperativa de ahorro y crédito, Ecuador. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Siguiendo con el análisis de las versátiles de estudio a continuación se exponen 

algunos trabajos investigativos donde se analizan dichas variables, así como 

también la forma en que se relacionan o no, se han identificados algunos 

antecedentes investigativos ejecutados en el país y en el exterior donde se 

especifica la importancia de relacionar la variable uno con la variable dos 

llegando a conclusiones de alta utilidad para el presente trabajo investigativo. 

En el ámbito nacional se expone lo que indica Lara (2020) cuyo objetivo 

de su investigación fue indagar los efectos de la Comunicación organizacional y 

en qué grado se da influencia con el Compromiso organizacional aplicados a 

trabajadores administrativos de la Universidad Tecnológica Indoamérica en su 

extensión Quito. Se empleó dos instrumentos uno para comunicación y otro para 

compromiso organizacional, el cual da muestra que la mayoría de los 

colaboradores utilizan la comunicación descendente, sucesivamente por la 

comunicación ascendente y horizontal. Se reconoció un alto porcentaje en el 

compromiso normativo, posteriormente el compromiso continuo poco y por 

último compromiso afectivo que emplea de manera casi nula. Dando como 

resolución que si se encuentra influencia de la variable uno con la variable dos 

de los empleados de la entidad. 

Siguiendo la misma línea investigativa se argumenta lo indicado por 

Pazmay & Cadena (2021) cuyo objetivo es precisar conexión entre la variable 

uno y la variable dos aplicados a trabajadores de una cooperativa de transporte 

público de la ciudad de Ambato, el presente análisis se da para especificar la 

dificultad de la comunicación interna y su influencia con la variable dos.  Para 

ello utilizaron el Test de variable uno de Portugal (2005), lo cual genera los 

siguientes datos: adecuada, promedio e inadecuada. El tipo de análisis es 

cuantitativo, se lo abordó siguiendo las directrices de un diseño no experimental, 

cuyo corte fue transversal y con un alcance correlacional, encontrando como 

resultado niveles altos conexión entre las variables en estudio. 

En el mismo contexto se expone lo indicado por Tapia & Tapia (2020) en 

su estudio cuyo objetivo es establecer qué relación consta entre la variable uno 

y la imagen institucional, el cual se basa en el enfoque cuantitativo, es de tipo 

descriptivo porque accede el estudio y análisis de información mediante la 
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estadística, su diseño es correlacional y explicativa porque tienen relación. La 

población se determinó a través de muestreo, la recolección de información se 

desarrolló mediante encuesta y utilizando como instrumento el interrogatorio. 

Posteriormente se utilizó el Chi – Cuadrado. La información alcanzada nos refleja 

que existe una baja acogida de la institución en el mercado financiero.  

También se encuentra lo indicad por Camino (2019) en su investigación 

de tipo descriptiva y se emplea el cuestionario de Comunicación organizacional 

creado por Portugal (2005) que mide tres dimensiones las cuales son 

comunicación descendente, comunicación ascendente y comunicación 

horizontal, el cual se utilizó en toda la población, con un total de 300 trabajadores 

en cinco áreas de trabajo, de forma personal y también virtual. Dando como 

resultados: que existe una baja trasmisión de información entre jefes y 

colaboradores. Por lo que se concluye que la comunicación ascendente es de 

62%, la descendente nos arroja un 60% y la horizontal es de 44.67%. 

Se acoge también lo indicado por Guaita, (2020) cuyo objetivo es 

identificar cómo influye el concepto de Comunicación organizacional en la 

sensación de satisfacción profesional de los dependientes de la empresa 

Skandinar, para lo cual empleó dos instrumentos en el sondeo de comunicación 

organizacional de Portugal. Con el propósito de ponderar los modelos de 

comunicación, donde los resultados establecidos concluyen que la mayoría de 

los colaboradores muestran una apropiada comunicación. Es así que para 

abordar la variable de satisfacción utilizaron la Escala de Satisfacción Laboral 

SP-SL. Obteniendo como resultado que la mitad de trabajadores presentan 

insatisfacción laboral, se verifico inexistencia de correlación entre variables, 

admitiendo la hipótesis nula, es decir que la Comunicación organizacional no 

repercute en la satisfacción laboral de los colaboradores de Skandinar. 

Como antecedentes internacionales contamos con lo que indica Herrera 

& Torres (2020) en su trabajo de titulación CO (variable uno)  y CO (variable dos) 

en la municipalidad ciudadana de ancón, 2020, tiene como objetivo general 

determinar si existe conexión entre ambas variables, la técnica que se empleo 

fue el análisis cuantitativo, con una investigación  tipo aplicada, siguiendo un 

nivel descriptivo correlacional, seguido por un diseño que se acoge a las 

especificaciones de no experimental y de corte transversal; a su vez se abordó 

bajo un régimen hipotético deductivo, contando con una población y muestra de 
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70 trabajadores, para establecer la información se utilizó la encuesta mediante 

un temario; demuestra concordancia entre las variables analizadas. 

Bajo el mismo contexto se da a conocer lo indicado por Baluarte (2023) 

cuyo objetivo principal es establecer el nivel de relación existente o no entre 

Comunicación organizacional y el Compromiso organizacional aplicado en 

trabajadores de una financiera de Lima, 2022, para lo cual se empleó un estudio 

cuantitativo, de tipo básica, estableciendo un diseño no experimental de corte 

transversal y alcance tipo correlacional,  la recolección de datos fue mediante 

encuesta empleando el instrumento de cuestionario de comunicación 

organizacional y compromiso laboral. Obteniendo como conclusión un dato de 

coeficiente de correlación de 0,284, lo que demuestra la existencia efectiva de 

correlación entre ambas variables. 

También se encuentra lo expuesto por Guerrero (2019) estableció un 

estudio cuantitativo de alcance descriptivo y; diseño transversal y observacional. 

A fin de especificar el grado de compromiso de los trabajadores del banco en 

observación, se empleó la técnica de encuestas sustentada en la Escala de 

Likert y entrevistas basándose tres dimensiones del Modelo de Allen y Meyer (de 

continuidad, Afectivo y Normativo), el periodo de estudio fue desde el mes agosto 

hasta el mes de noviembre del año 2018; la variable será validad por criterio de 

expertos. Para la realización del proceso de la obtención de información se 

empleó un programa para la de eficacia del instrumento. 

Se adopta también lo indicado por Ramírez & Zuta (2020) teniendo como 

objetivo primordial identificar la relación entre la Comunicación interna y el CO 

(variable dos) aplicado al personal del Municipio de Bellavista, 2019, este análisis 

se lo desarrolló basándose en una investigación de tipo elemental que contaba 

con un alcance descriptivo correlacional el cual precisó la conexión de las 

variables. El ejemplar de investigación fue el esquema no experimental de corte 

transversal el cual se llevó a cabo sin manipulación de las variables, este estudió 

contó con una muestra de 127 trabajadores, el instrumento que se empleo fue el 

cuestionario los cuales se validaron por juicio de expertos, se evidenció su 

confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach, (0.979) para CI y (0.909) para CO, 

es así que se concluye que palpablemente hay una alta similitud entre las 

variables de estudio en los de la entidad en mención.  
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En el mismo contexto se da a conocer lo expuesto por Gómez y Ponce 

(2021) cuyo principal objetivo es establecer la correlación que coexiste entre el 

bienestar psicológico con el CO (variable dos) de los colaboradores del Municipio 

Provincial de Azángaro, 2020, donde la muestra fue 206 colaboradores, el tipo 

de estudio fue correlacional, también adoptaron un bosquejo no experimental y 

transversal, a su vez emplearon como instrumentos cuestionarios de un escala 

de Bienestar Psicológico (EBP) y la encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES). 

En conclusión, se evidenciaron que el bienestar subjetivo se correlaciono de 

manera efectiva con el CO (variable dos) en los trabajadores administrativos. Los 

resultados arrojaron un nivel que se puede considerar moderado de bienestar 

psicológico y un nivel considerado promedio de CO (variable dos) 

Los manifiestos antes mencionados han sido de mucha ayuda para llegar 

a una clara identificación y sustentación de problema a investigar y de la misma 

manera para poder formular las hipótesis de investigación, instrumentos y demás 

elementos claves para tratar el problema planteado 

Teorías relacionadas al tema la Comunicación organizacional son un 

camino solido hacia la trasmisión de información utilizando distinta habilidades y 

destrezas las cuales son: escuchar, hablar, entrevistar escribir etc., con la 

utilización de diversos medios de comunicación dentro de una organización, 

además pueden ser comunicación formal o informal, es decir nos facilita la 

transmisión de información (Garrido, Goldhaber & Putnam, 2020). 

La Comunicación organizacional beneficia a los individuos a alcanzar los 

objetivos personales y empresarial, además se acota que es el intercambio de 

información entre los individuos de la entidad. Al mismo tiempo se denomina 

comunicación organizacional porque se manifiesta dentro de las organizaciones 

sim importar el tamaño o a que se dedique, la cual se puede dar de forma externa 

e interna de manera eficiente y conciso, lo cual se origina favorablemente para 

las relaciones (Díaz &Guzmán, 2014). 

Se define la Comunicación organizacional según Robbins & Coulter (2013) como 

un intercambio de información de un miembro a otro, es decir es un método que 

permite la transferencia de pensamientos, hechos, ideas, valores y sentimientos, 

la cual tiene como principal finalidad que el mensaje sea entendible. Al mismo 

tiempo la comunicación organizacional requiere de dos individuos que se 
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relacione entre si un receptor emisor quien tienen la tarea de enviar la 

información y quien la recepta sin cambiar los datos oficiales. 

La Comunicación Organizacional es la transferencia de contenido en el 

seno de una red de interacciones equitativa, además es un proceso que se 

encuentra en las empresas, es a través de este que el líder logra dar 

comunicarse con los miembros de la organización para trasmitir la información, 

para conocer qué es lo que sucede en lugar de trabajo, en pocas palabras en el 

intercambio de información entre los miembros que conforman la institución para 

el desempeño (Contreras & Garibay, 2020). 

La Comunicación organizacional es un fenómeno que se genera de forma 

natural en cualquier empresa independientemente de su tamaño o tipo, esta 

afirmación se sustenta e otra similar que es donde se indica que la comunicación 

es un proceso social de los más importantes y es punto importante para permitir 

el desarrollo de la sociedad y para sostener la sobrevivencia humana. 

Considerando lo indicado por Ernst Cassirer experto en filosofía nos indica que 

lo que distingue a los hombres de las demás especies de animales no es tanto 

la razón sino la facilidad de expresar sus distintas ideas y emociones, por la tanto 

la comunicación es vital y sustenta cualquier forma de comunicación humana y 

a su vez organizacional (Fernández, 2009). 

Mi autor base para la definición es Chiavenato (2009) el cual establece 

que la Comunicación organizacional se lo entiende como un proceso que 

permiten que las personas interactúen entre si e intercambien información como 

parte de una organización. Es así que las comunicaciones surgen por un 

mecanismo formal y la informal; otras descienden o ascienden a dirección de 

niveles jerárquicos, en tanto algunas más se desplazan en sentido lateral u 

horizontal. En el actual contexto, la informática ha acentuado la comunicación en 

todas las direcciones, además el cual nos habla de tres dimensiones las cuales 

son: comunicación descendente, ascendente y horizontal. 

Modelo teórico Daft & Marcic (2006) 

Este modelo teórico de Daft & Marcic, estima que la CO (variable uno) en las 

entidades depende de aspectos claves que establezcan o marquen los procesos 

de forma secuencial en proporción con sus metas planteadas y sus dimensiones 

son: comunicación descendente, ascendente y horizontal. 

Para un estudio confiable y fidedigno se analizan las siguientes dimensiones: 
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Comunicación descendente. – esta se da de directores a subordinados o 

de arriba hacia abajo, además conocida como comunicación vertical la cual trata 

de que exista un ambienta adecuado, es decir si existe un problema buscar la 

solución de aquello en la empresa, es el cual en donde el superior se puede 

comunicar con los empleados por medio de reuniones, publicaciones, mensajes, 

capacitaciones y demás medios, para que se dé la comunicación descendente 

hay que tener en cuenta lo siguiente: Definir claramente metas y también 

estrategias, instrucciones claras para desarrollar el trabajo y racionalidad, 

prácticas y procedimientos adecuados, retroalimentación acerca de desempeño, 

adoctrinamiento (Daft & Marcic, 2006). 

Comunicación ascendente. – esta comunicación surge de los niveles bajo 

hasta los rangos más altos, pero aquello hay que tener en cuenta los siguientes 

parámetros: Problemas y excepciones que se puedan identificar, establecer 

diversas sugerencias para mejorar, elaborar Informes de desempeño, contar con 

Información contable y financiera veraz y adecuada (Daft & Marcic, 2006). 

Comunicación horizontal. – es aquella comunicación que da entre 

compañeros y colegas de trabajos, la cual sirve no solo para dar información sino 

también para coordinar y dar apoyo a las tareas a llevar a cabo, pero aquello se 

requiere de los siguiente: efectiva resolución de problemas 

interdepartamentales, eficiente coordinación interdepartamental, asesoría de 

staff dirigidas a los departamentos de línea (Daft & Marcic, 2006). 

La definición se comprende por Compromiso organizacional la voluntad 

de desempeñar números esfuerzos para la mejora de la institución, para la 

aceptación y el cumplimiento de los objetivos establecidos. Por otro el 

compromiso organizacional es complejo, por lo que están vinculados valores 

como la lealtad que se derivan al cumplimiento de lo trazado por la organización 

por el grado de afinidad de los colaboradores hacia la misma, desarrollando sus 

habilidades, destrezas y capacidades (Contreras & Garibay, 2020). 

El Compromiso organizacional esta vinculad con los miembros de una 

organización con la responsabilidad de los mismos para el desempeño dentro de 

la entidad el sentido de pertenencia, creando un ambiente idóneo para logro de 

los objetivos establecidos Luthans (2008) opina que el Compromiso 

organizacional  es una condición que permite al trabajador identificarse con la 

institución, con sus expectativas que desea alcanzar y de esta manera crear un 
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vínculo con la entidad, que permita realizar sus actividades con responsabilidad 

y que se sienta realizado al ejecutarlas obteniendo excelentes resultados 

(Robbins, 2004). 

Define al Compromiso organizacional como un nexo emocional del 

empleado hacia la institución fomentada por la misma, el sentido de 

cumplimiento y logro de estrategias plateadas, aquí se promueve el compromiso 

de ambos tanto de la institución como del personal (Chiavenato, 2004). 

También se define como Compromiso organizacional al grado en que el 

colaborador de una empresa se siente identificado con las directrices de una 

determinada empresa, así como también el grado de esfuerzo de cumplir las 

metas que esta le plantea y su apego de pertenencia a la misma (Amoros, 2007). 

El autor base de la definición Compromiso organizacional es Mayer & 

Allen (1991), el cual nos indica que es un estado psicológico, el cual influye en 

las relaciones entre individuos en la entidad, además se menciona que se 

necesita de la integración en distintos ámbitos. 

Modelo TCM Mayer & Allen (1991), expone en su tema TCM una 

dimensión normativa que se define como el reflejo de un sentimiento de 

obligación de continuar en la empresa porque siente que debe hacerlo, es decir 

una siente que es una obligación moral. 

Para una investigación con resultados favorables se estudian las siguientes 

dimensiones: 

Compromiso afectivo. – este está vinculado con la afectividad hacia la 

empresa, el sentido de pertenencia a la misma, los trabajadores sienten 

compromiso con la institución para el logro de las metas, detallando la 

aprobación al cambio, satisfacción laboral, iniciativa comprometida, espíritu 

cooperativo (Mayer & Allen, 1991). 

Compromiso de Continuidad. – se puede decir que el colaborador está en 

la organización no por sentido de pertenencia sino por necesidad, los cuales 

puede ser por los beneficios, sueldo o bonificaciones etc., o también suele ser 

por aspecto no financiero, aquí no existe vínculo emocional sino material. Para 

ello se detalla lo siguiente: desempeño, necesidades, Rotación, Intención de 

abandono (Mayer & Allen, 1991). 

Compromiso normativo. – es aquel donde se cumple una serie de normas 

parámetros, este se da por el compromiso del trabajador con la empresa es el 
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cumplimiento por obligación y responsabilidades. Para ello hay q tomar en 

cuenta lo siguiente: contribución a los objetivos que se plantee la entidad, 

implicación con la misión empresarial, ayuda al desenvolvimiento adecuado de 

otras personas (Mayer & Allen, 1991). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

3.1.1 Enfoque. 

El enfoque fue cuantitativo porque se encarga de abordar el problema principal, 

además este se vincula con diversos conceptos que se han previamente 

establecidos teóricamente, y es que al centrarse en teorías los datos que se 

encontrarán serán rigurosos y confiables donde la validez y confiabilidad de 

estos son basados en posesos previamente establecidos en teorías (Galeano, 

2020). 

3.1.2 Tipo. 

Esta investigación se ejecutó de tipo básica adoptando el concepto de Nieto 

(2018) ya que su finalidad es conocer nuevas conceptualizaciones de un 

elemento en común, motivada por la curiosidad y aportar nuevos conocimientos 

para una sociedad. 

3.1.3 Diseño. 

Se desarrolló bajo un bosquejo no experimental transversal además de ser 

correlacional causal, ya que no se maniobraron arbitrariamente ninguna de las 

variables de exposición, Sampieri (2017), expone que el diseño no experimental 

se realiza sin ninguna modificación de las variables que se examinan, de este 

tipo de diseño se desprenden dos clasificaciones que son transaccionales y 

transversales los cuales ejercen la recopilación de información dentro de un 

tiempo específico y fijo. Al mismo tiempo se efectuó siguiendo las características 

de un estudio tipo correlacional causal porque nos permitió estudiar la influencia 

que existen en las dos variables en investigación (Hernández et al., 2018). 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1. Comunicación organizacional 

Tipo de variable: de espécimen cualitativa ordinal porque permitió establecer 

un orden y jerarquía lo cual generó la obtención de una información más fiable 

(Cienfuegos et al., 2022). 

Definición conceptual 

Es la transmisión de datos que se da entre un individuo o más, se puede 

manifestar que esta nos permitió tener contacto con los demás, que se dan por 
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pensamientos, hechos, sentimientos ideas entre otros, el cual tiene como 

cometido cumplir con un objetivo el cual es que el mensaje se trasmita 

(Chiavenato, 2009). 

Definición Operacional 

Para analizar la comunicación organizacional se utilizó el interrogatorio de 

Portugal (2005), adaptado por Fernández (2018) el cual constó de sus 

dimensiones, los cuales tienen sus indicadores y está compuesto por 20 ítems, 

el cual se aplicó mediante una encuesta a los integrantes  de una entidad 

financiera en Ecuador 2023, los cuales se midieron por los siguientes índices:5 

siempre, 4 casi siempre, 3 a veces, 2 casi nunca y 1 nunca, estos están 

compuesto por la comunicación descendente, ascendente y horizontal, además 

se trabajó con la escala de Likert. 

Variable 2. Compromiso organizacional. 

Tipo de variable: se estableció como una variable de tipo cualitativa por lo que 

se la puede dimensionar, al mismo tiempo permitió establecer un orden, lo cual 

se denomina ordinales, porque se lleva un intervalo (Cienfuegos et al., 2022). 

Definición conceptual 

Compromiso organizacional como un estado psicológico, el cual influye en las 

relaciones entre individuos en la entidad, además se menciona que se necesita 

de la integración en distintos ámbitos (Meyer & Allen, 1991). 

Definición Operacional 

El CO (variable dos) se lo midió considerando en la escala Meyer y Allen (1991) 

adaptado por Cisneros (2022) el cual consta con 24 ítem, constituido por las tres 

dimensiones compromiso efectivo, de continuidad y normativo el cual se llevará 

a cabo en una cooperativa de ahorro y crédito, se estableció los siguientes 

indicadores:  S siempre, CS casi siempre, AV a veces, CN casi nunca, N nunca, 

en la escala de Likert. 

3.3 Población, (criterio de selección) muestra, muestreo, unidad de 

análisis  

Población  

La población son todos los elementos a ser estudiado que tiene concordancia 

común con lo que se está investigando (Salazar & Castillo, 2018). 
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La población a investigar estuvo conformada por 250 trabajadores de una 

entidad financiera en Ecuador, año 2023, los encuestados fueron mayores a 18 

de años de edad. 

Tabla 1 

Distribución porcentual de la población según la edad 

Edad Fr % 

Menos de 30 años 118 47.2 

30-40 años 78 31.2 

41-50 años 36 14.4 

Más de 50 años 18 7.2 

Total 250 100 

 

Criterios de selección: 

Criterios de inclusión 

Colaboradores que contenga una continuidad de 6 meses sucesivo sin importar 

área donde se desempeñe en la cooperativa, que sea mayo de 18 año y de 

ambos sexos. 

Criterios de exclusión  

Colaboradores que no deseen llenar el formulario y con habilidades distintas. 

Muestra 

La muestra es una limitada proporción a modo de subconjunto de la población 

elegida para el estudio que se ejecutará Sampier (2017). 

Para la realización de la muestra se acogió la formula detallada a continuación 

Figura 1 

Formula de muestra 

 

 

N = total de la población. 

Z = es la seguridad 95% 

p = 1 – p  

e = es el margen de error 5% 

 𝑛 =
250∗1,962∗0,05∗0,95

(250−1)0.052+1,962∗0,05∗0,95
 

𝑛 = 152 
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Se estimó que p = 5 y el nivel de confianza = 95%, esto da como resultado una 

muestra de 152 colaboradores, que establezcan los criterios de exclusión e 

inclusión. 

Muestreo 

Para intervenir el problema de estudio se acogió un muestreo no probabilístico 

ya que se consideró más conveniente para el presente estudio, acogiendo lo que 

indica Hernández (2021) donde la muestra es escogida ya que le permite a la 

persona que realiza el estudio escoger de manera direccionada el número de 

personas que participarán a los cuales se le va a realizar el estudio.  

Tabla 2 

Distribución porcentual de Muestra según la edad 

Edad Fr % 

Menos de 30 años 78 51.32 

30-40 años 38 25 

41-50 años 26 17.10 

Más de 50 años 10 6.58 

Total 152 100 

 

Unidad de análisis 

Aquí se define a las personas objetas de investigación para lo cual se ha 

considerado a los colaboradores de las distintas áreas que conforman una 

entidad financiera en Ecuador. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica de recolección de datos. 

La técnica que se empleará será la Encuesta ya que esta da las facilidades de 

indagar y hacer la recolección de los datos a través de la formulación de 

interrogantes que se aplican a las personas que conforman la unidad de análisis. 

(Peña, 2022) 

Instrumento de recolección de datos. 

El instrumento utilizado es el cuestionario el mismo que consiste en un formato 

elaborado de forma sistematizado que tiene su base en los objetivos que se han 

previsto del estudio lo cual permitirá medir los indicadores (Hernández & 

Mendoza, 2018). 



17 
 

Para medir la información de la comunicación organizacional se 

considerará el modelo de Daft & Marcic (2006) el cuestionario de Portugal (2005) 

a escala de Likert empleado por Fernández (2018) y para determinar al 

compromiso organizacional de la escala de Meyer & Allen (1991), adaptado por 

(Cisneros, 2022). 

Validación y confiabilidad del instrumento. 

Validación de los instrumentos. 

Este punto se refiere al instrumento que permite determinar la variable que se 

pretende medir, se definió la validez por un juicio de expertos, los cuales 

demostraron que el cuestionario de Portugal (2005) y de (Meyer y Allen, 1991), 

expresan eficiente validez. 

Este estudio se utilizó la técnica de validez para los dos instrumentos, los 

cuales fueron aprobados por especialista en el ámbito, es decir tres expertos, los 

mismo determinaron que ambos instrumentos son aplicables (ver en anexo 4). 

Confiabilidad de los instrumentos  

La herramienta que se adoptó para la extracción de los datos de este estudio 

contó con 20 ítem en la variable 1 y 24 ítem en la variable 2 en la escala de Likert, 

se utilizó el coeficiente alfa de craonbach, para medir su estabilidad directa la 

cual dio un grado de confiabilidad alto. 

Validez y confiabilidad 

El grado de confiabilidad de comunicación organizacional es alto, mediante el 

cuestionario que se le realizo a los colaboradores, esta validez se la estableció 

por un análisis estadístico mediante los siguientes factores: comunicación 

descendente, ascendente y horizontal. Este instrumento al ser objeto de análisis 

de confiabilidad obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,822 con lo que se 

determinó que el presente instrumento que midió la variable comunicación 

organizacional es altamente confiable (ver en Anexo 4). 

 La validez de compromiso organizacional se determinó por medios de 

análisis factorial mediante el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, 

el cual dio como resultado KMO: 0.802577. El grado de confiabilidad se lo 

determino mediante el análisis de cronbachs alpha, el cual da un resultado de 

0,946m (ver en anexo 4). 
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3.5 Procedimientos  

Para aplicar el estudio se realizaron los contactos respectivos con la gerencia de 

la cooperativa para darle a conocer el objetivo del estudio, datos importantes, 

conocer sus inquietudes y solicitar su autorización y colaboración en este trabajo 

investigativo; se aplicó la encuesta a los colaboradores de la institución que tuvo 

un tiempo estimado de 4 semanas para la recopilación de datos mediante la 

utilización de instrumentos validados, para luego proceder con el respectivo 

análisis estadístico, presentación de los resultados, que darán paso a obtener 

las conclusiones y recomendaciones del estudio.  

3.6 Método de análisis de datos  

En el presente estudio los datos obtenidos fueron analizados y presentados en 

tablas y gráficos de frecuencias, para lo cual se empleó el software estadístico 

SPSS versión 25 para el análisis estadístico de ambas variables y para la 

contratación de hipótesis ya que esta es una medida de correlación aplicadas en 

variables que son tratadas bajo un mínimo nivel de medición ordinal es decir un 

rango pequeño, además se estableció un grado significatoria teórica α = .05, por 

lo que se regirá a  regla de decisión, es decir si el valor p es mayor o igual a α, 

se admitirá una hipótesis nula y si pe es menor que α, se rechazara la hipótesis 

nula. 

3.7 Aspectos éticos  

El presente trabajo investigativo se elaboró bajo los principios éticos y morales 

que están estipulados por la Escuela de Posgrado de la Universidad César 

Vallejo y a su vez se rige a las directrices propias de la Maestría de Gestión de 

Recursos Humano, es así que también se aplicó el cuestionario respectivo de 

manera fidedigna a los colaboradores de la COAC para lo cual se solicitó la 

autorización de rigor a la gerencia general de dicha institución la cual consta 

como prueba de la intervención realizada en dicha empresa con el fin de realizar 

un análisis verdadero y confiable de las variables objeto de estudio.  
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IV. RESULTADOS 

 

5.1. Resultados descriptivos 

En la siguiente tabla se observan y analizan los datos que corresponde a la CO 

(variable uno) y su influencia en el CO (variable dos) en los trabajadores de una 

entidad financiera en Ecuador, es así que el 5.5% de trabajadores consideran 

que la influencia de la comunicación organizacional hacia el compromiso 

organizacional es moderada,  el 21,9% la consideran con un nivel adecuada de 

influencia y el 72,7% de los colaboradores la considera con un nivel muy 

adecuada de influencia, en el mismo sentido se evidencia que el 5,5 de 

trabajadores consideran que la influencia de la comunicación ascendente hacia 

el compromiso organizacional es moderada, un 16,4% la consideran con un nivel 

adecuada de influencia y un 78,1% de los trabajadores la consideran con un nivel 

muy adecuada de influencia; en tanto que un 8,6% de trabajadores consideran 

que la influencia de la comunicación descendente hacia el compromiso 

organizacional es moderada, un 11,7% de los empleados la consideran con un 

nivel adecuada de influencia y un 79,7% de empleados la consideran con un 

nivel muy adecuada de influencia, y también encontramos que un 3,1% de 

trabajadores consideran que la influencia de la comunicación horizontal hacia el 

compromiso organizacional es moderada, un 25,0% la consideran con un nivel 

adecuada de influencia y un 71,9% la estiman con un nivel muy adecuada de 

influencia. 

Tabla 3 

Nivel de comunicación organizacional según sus dimensiones 

 

 Comunicación 

Organizacional 

Ascendente Descendente Horizontal 

 fr % Fr % fr % fr % 

Inadecuado 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moderado 7 5,5 7 5,5 11 8,6 4 3,1 

Adecuado 28 21,9 21 16,4 15 11,7 32 25,0 

Muy 

Adecuado 
93 72,7 100 78,1 102 79,7 92 71,9 
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En la presente tabla se exponen los datos de la frecuencia en porcentajes 

pertenecientes a la variable Compromiso organizacional con sus respectivos 

indicadores donde encontramos que el 24,2% de los trabajadores de la entidad 

financiera consideran su compromiso organizacional como moderado y el 75,8% 

consideran de que su nivel de compromiso organizacional es fuerte además 

también sobresale que el compromiso efectivo es percibido como fuerte por un 

83,6% de los trabajadores encuestados considerado como el mayor de todos, en 

tanto que el normativo nos refleja en 72,7% y el de continuidad nos demuestra 

que está en 62,5% siendo este el porcentaje más bajo de nivel de compromiso 

laboral en los trabajadores de la cooperativa. 

Tabla 4                                                                                                                                  

Nivel de compromiso organizacional según sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Compromiso 

Organizacional 

Efectivo Normativo De 

Continuidad 

 Fr % Fr % fr % fr % 

Inadecuado 0 0 0 0 0 0 4 3,1 

Moderado 21 24,2 21 16,4 35 27,3 44 34,4 

Fuerte 97 75,8 107 83,6 93 72,7 80 62,5 
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5.2 Contrastación de hipótesis 

5.2.1. Prueba de hipótesis general 

A continuación, se observa y analiza los datos que permitieron realizar prueba 

de la hipótesis general para determinar la influencia entre las variables objetas 

de estudio. 

En la siguiente tabla se exponen las deducciones obtenidas de la prueba 

denominada regresión logística ordinal la cual es utilizada para verificar la 

hipótesis general, es así que los datos obtenidos del programa estadístico  

explican que el nivel de comunicación organizacional influye en el compromiso 

organizacional de los empleados de una entidad financiera en Ecuador; donde 

encontramos chi cuadrado = 277.088 p_valor =.001 < α = .05, lo que significa 

que se debe rechazar la hipótesis nula, en tanto que la prueba de Pseudo R 

cuadrado, se encuentra un coeficiente de Nagelkerke = .886 indicando que la 

CO (variable uno) influye en un 88% sobre el CO (variable dos) de los 

trabajadores de la empresa en mención. 

Tabla 5  

Comunicación organizacional y su influencia en el CO (variable dos) 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R 

cuadrado 

Comunicación 

organizacional  

277.038 45 ,001 ,885 

   ,886 

   ,319 
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5.2.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 

Los datos obtenidos del bosquejo estadístico explican que el nivel de 

comunicación ascendente influye en el CO (variable dos) de los trabajadores de 

una entidad financiera en Ecuador; de acuerdo al Chi cuadrado = 179,990 

p_valor =.001 < α = .05, lo que indica la necesidad de  rechazar la hipótesis nula, 

se observa también una prueba de Pseudo R cuadrado, la cual muestra un 

coeficiente de Nagelkerke = .759 lo cual nos da a entender que la variable 

comunicación ascendente influye en un 75% sobre el CO (variable dos) de los 

empleados de la entidad que se realizó el estudio. 

Tabla 6 

Comunicación ascendente y su influencia en el compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Comunicación 

ascendente 

179,990 45 ,001 ,775 

   ,759 

   ,267 
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5.2.3 Contrastación de la hipótesis específica 2 

Los datos obtenidos del programa explican que el nivel de comunicación 

descendente influye en el CO (variable dos) de los empleados de una entidad 

financiera en Ecuador; de acuerdo al Chi cuadrado = 176,605 p_valor =.001 < α 

= .05, lo cual nos da como referencia el deber de rechazar la hipótesis nula, en 

tanto que la prueba de Pseudo R cuadrado se observa un coeficiente de 

Nagelkerke = .759 lo cual da como resultado que la variable comunicación 

descendente influye en un 75% sobre el CO (variable dos) de los trabajadores 

de la cooperativa. 

Tabla 7 

Comunicación descendente y su influencia en el compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Comunicación 

descendente 

176,605 45 ,001 ,748 

   ,756 

   ,300 
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5.2.4 Contrastación de la hipótesis específica 3 

Los datos recogidos del programa explican que el nivel de comunicación 

horizontal influye en el CO (variable dos) de los colaboradores de una entidad 

financiera en Ecuador; de acuerdo al Chi cuadrado = 240,437 p_valor =.001 < α 

= .05, lo cual nos indica que debemos rechazar la hipótesis nula, en el mismo 

sentido la prueba de Pseudo R cuadrado se observa un coeficiente de 

Nagelkerke = .852 indicando que la variable comunicación horizontal influye en 

un 85% sobre el compromiso organizacional de los colaboradores de la 

cooperativa en mención. 

Tabla 8 

Comunicación horizontal y su influencia en el compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R 

cuadrado 

Comunicación 

horizontal 

240,437 45 ,001 ,847 

   ,852 

   ,360 
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V. DISCUSIÓN 

 

A continuación, se exponen las discusiones derivadas de los resultados de la 

investigación que se lleva a cabo, como primer punto se expone la importancia 

de la información recolectada, seguido de las comparaciones obtenidas de la 

información recapitulada con investigaciones presentadas en el ámbito nacional 

e internacional y finalmente se encuentran las limitaciones encontradas en esta 

investigación y el aporte que esta otorga al contexto de la sociedad.  

En base a la información obtenida se evidencia que la comunicación 

organizacional tiene una alta influencia en el compromiso organizacional de los 

trabajadores de una cooperativa de ahorro y crédito en Ecuador, el presente 

trabajo investigativo el cual tuvo como objetivo demostrar que la variable 

comunicación organizacional era predictora del compromiso organizacional en 

los trabajadores de la empresa en mención, es por ello que se ratifica la hipótesis 

general ya que la comunicación organizacional influye en un 88% sobre el 

compromiso organizacional que los trabajadores de la cooperativa de ahorro y 

crédito. 

 Por lo tanto, con lo anterior que se ratifica lo que exponen Cardozo & 

Vásquez (2014) donde indican que comunicación organizacional es un proceso 

que se encarga de dar a conocer las tareas y demás aspectos pormenorizados 

para que así los trabajadores estén mejores informados lo cual genera para ellos 

un mayor compromiso que va alineado al logro de objetivos organizacionales.  

Estos resultados se asemejan a los encontrados en los antecedentes 

nacionales de Lara (2020) y Pazmay & Cadena (2021) ya que en sus estudios 

profundizaron sobre la influencia de la comunicación organizacional con el 

compromiso organizacional encontrando en cada uno de ellos una influencia 

importante entre la variable uno y la variable dos lo cual nos ratifica que la base 

fundamental de toda empresa es mantener una buena comunicación entre las 

distintas áreas de la compañía para que los empleados se encuentren bien 

informados de las tareas a realizar y los acontecimientos relativos a sus labores 

diarias lo cual potencian un mayor compromiso de los empleados para con la 

organización.  

En el mismo sentido y abordando la variable uno como punto de referencia 

el estudio de Tapia & Tapia (2020) en determinar la relación existente entre 
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comunicación organizacional e imagen corporativa donde encontró que en base 

a su investigación según el indicador chi cuadrado existe una baja relación entre 

ambas variables ya que concluyen en que existe una baja acogida de la imagen 

institucional en su mercado, esto nos ratifica la importancia de llevar dentro de la 

empresa un proceso comunicativo eficaz para que esto se vea reflejado dentro 

y fuera de la empresa y así poder reflejar una sólida imagen institucional, 

entonces es meritorio indicar que este estudio no encuentra relación con el 

nuestro ya que en el mismo no se cumple con la relación esperada. 

En tanto que Camino (2019) ha mostrado en su estudio la influencia de 

tres tipos de comunicaciones como son descendente, ascendente y horizontal 

las mismas que se relacionan ampliamente con el compromiso de los empleados 

encuestados, por lo que se analizó los mismos indicadores en esta investigación 

lo cual nos ha permitido confirmar lo indicado en este estudio ya que en el nuestro 

también se obtiene significancia importante de los tipos de comunicaciones con 

el compromiso laboral de los trabajadores la COAC en Ecuador. 

Los resultados obtenidos en la investigación no se asemejan a lo 

demostrado por Guaita (2020) donde si buscaba conocer la influencia de la 

comunicación organizacional con la satisfacción laboral de la empresa Skandinar 

dando como resultados que la mitad de sus empleados presentan insatisfacción 

laboral sin embargo muestran que hay una apropiada comunicación razón por la 

cual se admite la hipótesis nula como válida. Cabe indicar que en este 

antecedente se demuestra que, aunque se obtenga una adecuada comunicación 

organizacional esta no es garantía para lograr un adecuado compromiso 

organizacional contradiciendo el sentido de la investigación ya que para el buen 

compromiso organizacional se necesita que la comunicación organizacional sea 

de gran impacto y llegue de manera clara y precisa a cada miembro de la 

organización para el logro de objetivos comunes. 

En lo que respecta a los antecedentes internacionales se puede destacar 

lo que nos indican Herrera & Torres (2020) en su investigación donde trabaja 

para determinar relación entre comunicación y compromiso organizacional en la 

municipalidad de Ancón, aquí se demuestra mediante datos estadísticos 

tomados de la encuesta a 70 trabajadores de dicha entidad que existe gran 

relación entre las variables objeto de estudio lo cual se asemeja a los resultados 

obtenidos en nuestra investigación donde también se intervienen a ambas 
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variables lo que nos ratifica que llevando una línea de comunicación adecuada 

entre cada departamento de la empresa se reflejaría en un compromiso 

satisfactorio de los miembros de la organización para con la misma. 

Siguiendo en la misma línea investigativa el presente trabajo investigativo 

se asemeja al objetivo que plateó Baluarte (2023) donde investiga la relación 

entre la variable uno y la variable dos objetos de nuestro estudio muestran en 

base a datos obtenidos de encuestas y procesados por programas estadísticos 

demuestran que existe relación significativa entre comunicación organizacional 

y compromiso organizacional.  

A si mismo este  estudio coincide con los resultados de la investigación 

de Ramírez & Zuta (2020) que también abordan las mismas variables donde a 

su vez encuentran relación significativa entre las mismas basándose en 

resultados obtenidos de la aplicación de encuesta a 127 trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Bellavista; estas conclusiones nos permiten afianzar 

nuestra tesis donde se estudia la relación de estas variables y la importancia que 

ha tenido en otros estudios para poder identificar si la comunicación que se lleva 

a cabo en estas empresas es adecuadamente recibida por cada integrante de la 

organización y como esta repercute en el  compromiso que cada empleado tiene 

con los valores, principios y objetivos de la empresa.  

En lo que respeta a la hipótesis específica uno se encuentra que el 

proceso de comunicación descendente influye en alta significancia con el 

compromiso organizacional en el 75% de los empleados encuestados es decir 

que este porcentaje de empleados demuestran gran compromiso con la 

organización si se les aplica una adecuada forma de comunicación desde las 

altas esferas empresariales hasta los niveles más bajos de personas que 

conforman la organización.  

En el mismo sentido se encuentra que la hipótesis especifica numero dos 

se observa que la comunicación ascendente influye de manera importante con 

el compromiso organizacional en el 75% de los colaboradores y esto es 

importante recalcar que va de la mano con la HE 1 ya que se evidencia un 

resultado similar que demuestra que un adecuado nivel de comunicación sea de 

tipo descendente o ascendente potencia un adecuado compromiso en la mayoría 

de empleados de esta institución. 
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La hipótesis especifica número tres se da como válida ya que la 

comunicación horizontal influye de manera verídica con el compromiso 

organizacional en el 88% de los empleados objetos de estudio lo que demuestra 

categóricamente que este nivel de comunicación es altamente valorado por los 

empleados de la organización siendo este un punto de partida para un 

compromiso adecuado con los objetivos empresariales de cada miembro de la 

organización.  

De forma general según estadísticas descriptivas encontramos que del 

total de la muestra conformada por 120 trabajadores encuestados evidenciamos 

que el 72,7% de los mismos consideran que la comunicación organizacional que 

se realiza en la COAC en Ecuador es considerada como muy adecuada, el 

21,9% la considera como adecuada y solo un 5,5 % la considera como moderada 

es decir que debe mejorar, lo cual nos indica que el proceso comunicacional 

desarrollado por esta organización tiene significativa influencia en la mayoría de 

los empleados y es así como lo contrastamos con otros estudios similares 

abordados en los antecedentes donde la mayor parte coinciden en la importancia 

de implementar un buen sistema de comunicación interna para así integrar a 

todos los integrantes de la organización hacia el logro de metas previamente 

establecidas. 

Al considerar las dimensiones de la variable uno las cuales son 

comunicación ascendente, descendente y horizontal encontramos que la 

comunicación ascendente es considera por 78,1% de los colaboradores como 

muy adecuada, el 16,4% como adecuada y el 5,5% como moderada con lo cual 

se demuestra que este tipo de comunicación es muy apreciada y aceptada por 

la mayoría de los colaboradores, en lo que concierne a la comunicación 

descendente  el 79,7% de trabajadores la consideran como muy adecuada, el 

11,7% como adecuada y solo el 5,5% como moderada, así mismo a la 

comunicación horizontal se la valora por un 71,9% de la población como muy 

adecuada, 25,0% como adecuada y 3,1% como moderada, reflejando a la 

comunicación descendente es la que mejor se valora por la mayor parte de los 

trabajadores como muy adecuada siendo esta el pilar fundamental para una 

comunicación efectiva entre los miembros directivos y trabajadores de la COAC 

en estudio, esto lo comparamos con el antecedente de Lara (2020) donde 
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también la comunicación descendente es la más utilizada y valorada para un 

mejor compromiso organizacional de los trabajadores en estudio. 

 Siguiendo con el análisis de las variables y sus dimensione encontramos 

que el compromiso organizacional es considerado como fuerte por el 75,8% 

delos trabajadores de la COAC, seguido por 24,2% de los trabajadores que lo 

considera como moderado para con su empresa, en tanto que de las 

dimensiones establecidas destaca que el compromiso efectivo sobresale como 

el más valorado por el 83,6% de los trabajadores considerándolo como fuerte. 

Como punto culminante encontramos que uno de los mayores obstáculos 

encontrados para llevar a cabo esta investigación es la falta de conocimiento de 

los trabajadores de la institución sobre a qué tipo de comunicación se les hace 

más familiar identificar, razón por la cual se los instruyó mediante charlas a sus 

líderes para que estos puedan inclinarse por el tipo de comunicación que ellos 

creen que mejor se les aplica en su lugar de trabajo. 

Se trabajó con un muestreo no probabilístico y en base es este no se 

puede lograr a determinar que los resultados obtenidos sean el reflejo de la 

opinión de la totalidad de trabajadores de la COAC, ya que por conveniencia del 

estudio no se abordaron a los empleados de algunas sucursales ya que no fue 

posible un acercamiento efectivo con ellos, así como también no se obtuvo la 

respuesta en los cuestionarios de la totalidad de la muestra determinada. 

Como aporte a la comunidad científica podemos acotar que en la mayoría 

de las empresas no se les da la importancia debida a los estilos y tipos de 

comunicación existente para poder abordar de una manera más eficiente a sus 

colaboradores en pro de dar a conocer claramente la misión, visión, objetivos, 

tareas, metas, etc., que desean dar a conocer a ellos y muchas veces se piensa 

que el mensaje que está llegando al trabajador es el adecuado y no se toman los 

correctivos necesarios lo que da como resultado la falta de entereza de los 

colaboradores para realizar sus tareas encomendadas lo que repercute en el 

cumplimiento de los objetivos de la empresa. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: La Comunicación organizacional influye en un 88% sobre el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa objeta 

de estudio. 

Segunda: La comunicación ascendente influye en un 75% sobre el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la entidad que se realizó el 

estudio. 

Tercera:   La comunicación descendente influye en un 75% sobre el compromiso             

organizacional de los dependientes de una entidad financiera en 

Ecuador. 

Cuarta:   La comunicación horizontal influye en un 85% sobre el compromiso 

organizacional de los colaboradores de la cooperativa en mención. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda abrir canales de comunicación organizacional mega 

diversos que potencien un mayor porcentaje trabajadores 

comprometidos con los objetivos empresariales de una entidad 

financiera en Ecuador. 

Segunda: Se recomienda mejorar la red de comunicación ascendente dando la 

posibilidad que desde los nivelas más bajos de la organización exista 

una comunicación más directa con los niveles más altos con lo cual 

se logre una mayor participación de trabajadores comprometidos con 

los objetivos organizacionales de la entidad financiera en Ecuador. 

Tercera: Se recomienda mejorar la red de comunicación descendente dando la 

posibilidad que desde los nivelas más altos de la organización exista 

una comunicación más directa con los niveles más bajos con lo cual 

se logre una mayor participación de trabajadores comprometidos con 

los fines organizacionales de la entidad financiera en Ecuador. 

Cuarta: Se recomienda mejorar los canales de comunicación horizontal dando 

la facilidad que la comunicación sea fluida y clara entre los distintos 

departamentos de la organización con lo cual se logre una mayor 

participación de trabajadores comprometidos con los objetivos 

organizacionales de la entidad financiera en Ecuador. 
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Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Instrumento de compromiso organizacional 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

Instrumento de comunicación organizacional 

 

 

 

 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Instrumento de compromiso organizacional 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3. Evaluación por juicio de expertos 

Validación de Instrumento de Comunicación Organizacional  

 

 

 

 



 

 

confiabilidad del instrumento comunicación organizacional 

 

 

 

 



 

 

Validación de Instrumento de Compromiso Organizacional  

 

 

 

 



 

 

 

Confiabilidad del instrumento compromiso organizacional. 

 

 

 

 



 

Anexo 4. consentimiento o asentimiento informado UCV 

 

 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Resultado de reporte de similitud de Turnitin.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

OTROS ANEXOS 

Cálculo del tamaño de la muestra 

Tabla 2 

Distribución porcentual de Muestra según la edad 

Edad Fr % 

Menos de 30 años  78   51.32 

30-40 años 38         25 

41-50 años 26 17.10 

Más de 50 años 10 6.58 

Total 152 100 

 

 

N = total de la población. 

Z = es la seguridad 95% 

p = 1 – p  

e = es el margen de error 5% 

 𝑛 =
250∗1,962∗0,05∗0,95

(250−1)0.052+1,962∗0,05∗0,95
 

𝑛 = 152 

 

Prueba de Normalidad 

A continuación, se detalla la prueba de normalidad- Kolmogorov-Smirnova de 

comunicación organizacional y compromiso organizacional con sus respectivas 

dimensiones la cual muestra los siguientes valores. 
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Autorización de aplicación del instrumento firmado por la respectiva autoridad, 

consentimiento informado. 
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En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 18 de Julio del 2023
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