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Resumen

El presente estudio se realiz6 con el objetivo general de determinar qué relacion
existe entre la comunicacion interna y el compromiso laboral en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Se realizé bajo una metodologia cuantitativa, de
tipo basica, disefio no experimental y nivel descriptivo-correlacional. Ademas, la
poblacion se conformé por 35 colaboradores de la empresa Molitalia, Cercado de
Lima. y la muestra fue censal. Para recolectar los datos la técnica fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados demostraron que ambas
variables, segun el 71,43% de los encuestados, se encuentran en un nivel alto. Se
concluye que existe relacion positiva muy fuerte (Rho Spearman =.860) y
significativa (sig=0.00) entre la comunicacion interna y el compromiso laboral en la
empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020; de modo que se rechazo la hipotesis

nulay se acepto la hipotesis alterna.

Palabras clave: comunicacion interna, compromiso laboral, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract

This study was carried out with the general objective of determining what
relationship exists between internal communication and work commitment in the
company Molitalia, Cercado de Lima, 2020. It was carried out under a quantitative
methodology, of a basic type, non-experimental design and descriptive level -
correlational. In addition, the population was made up of 35 employees of the
company Molitalia, Cercado de Lima. and the sample was census. To collect the
data, the technique was the survey and the instrument was the questionnaire. The
results showed that both variables, according to 71.43% of those surveyed, are at
a high level. It is concluded that there is a very strong positive relationship (Rho
Spearman = .860) and significant (sig = 0.00) between internal communication and
work commitment in the company Molitalia, Cercado de Lima, 2020; so the null

hypothesis was rejected and the alternate hypothesis was accepted.

Keywords: internal communication, work commitment, affective commitment,

continuity commitment, normative commitment.
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l. INTRODUCCION

En el contexto internacional, actualmente, la calidad exigida por los trabajadores es
cada vez mas habitual; asimismo, es uno de los tantos factores involucrados en la
motivacion de las organizaciones para mostrar interés por el bienestar del personal.
En tal sentido, es relevante tener claro que el recurso humano tiene gran
importancia para una empresa, de alli el hecho de la necesidad de conocer si el
trabajador se siente motivado, comprometido, si tienen alguin inconveniente,
etcétera (Ojeda, et al., 2016). En México se han llevado a cabo muy pocas
investigaciones en este campo, pero la evidencia existente indica que el poco
compromiso del personal es un problema, puede disminuir la competitividad y
efectividad de las organizaciones y, dada su relevancia, conocer el tipo y nivel de
compromiso de cada trabajador es necesario (Ojeda, et al., 2016). Es claro que las
organizaciones quieren empleados comprometidos y que posean el deseo de

permanecer en la empresa.

A nivel nacional, en un estudio realizado en Lima, se evidencidé que la
comunicacion interna requiere de atencion, ya que el 56.5% del personal de una
empresa del sector publico, manifesté que estar inconforme, pues la comunicacion
interna no es eficaz, y deben tolerar rumores y secretismo generando poca
motivacion y conflicto entre los compafieros de trabajo (Charry, 2018). Por otro lado,
en la empresa Arcos Dorados, operadora de McDonald’s en el Peru, dos
trabajadores fallecieron debido a una fuga de corriente eléctrica al interior de uno
de los locales ubicado en La Marina. El director general confirmo6 que se detecto el
problema de la fuga 24 horas antes del accidente; sin embargo, no se comunico al
area de mantenimiento para subsanar la incidencia detectada. En tal sentido, se
evidencia que no hubo una apropiada comunicacion interna y no se informé sobre

el problema técnico en el local (Redaccion gestion, 2019).

A nivel local, la organizacion Molitalia se conoce en el Perd como una
empresa de consumo masivo, con gran éxito y que en 2019 cumplié 55 afios.
Asimismo, una de las categorias donde esta empleando fuerza es la de alimento
para mascotas con su marca Mimaskot; ademas ha creado marcas como Costa,
Ambrosoli, Tres Ositos, Fanny, Pomarola, y ahora Todinno (Ochoa, 2019) En este

contexto es evidente que la empresa Molitalia esta llena de posibilidades de



crecimiento y con sus innovaciones de alimentos, es una marca que ha sabido
captar al mercado y al publico. Sin embargo, ha presentado diversas incidencias,
asociadas a la falta de comunicacién interna. En la actualidad con la presencia de
la pandemia del coronavirus y las restricciones impuestas por la emergencia, un
grupo de trabajadores se organizaron y acudieron a la oficina de recursos humanos
de la empresa Molitalia, con la exigencia de que proporcionen el transporte para
asistir, con mayor facilidad y seguridad, a sus actividades laborales; esta medida
firme de los trabajadores, llevo a la empresa quienes finalmente accedieron y
brindaron la movilidad (Salazar, 2020). Estos hechos ocurridos en lo que va de afio
conllevan a deducir que la comunicacion interna es deficiente, mostrando la
necesidad de reforzar el interés por parte de los jefes en motivar al personal y
mejorar la comunicacion e interaccion, pues existen dificultades para que estos
escuchen a sus empleados y para que los empleados hagan caso a sus
instrucciones, generando pérdidas de tiempo y de dinero para la empresa y menor
compromiso laboral por parte de los trabajadores. La comunicacion interna, es un
medio para hacer llegar determinada informacion en las empresas y cuando no esta
presente se limita el feedback fluido, el intercambio de opiniones e ideas, asi como
llevar a cabo modificaciones y hacerlas saber (Wills-Espinosa, et al., 2017). En tal
sentido, cuando los problemas en la empresa se asocian a la comunicacion interna,
no se construye un vinculo del trabajador con la empresa lo que puede influir en su
comportamiento. De modo que, estudiar el efecto de la comunicacion interna en el

compromiso laboral se torna cada vez mas relevante (Wills-Espinosa, et al, 2017).

De lo antes expuesto se plante6 como problema general ¢Qué relacion
existe entre la comunicacién interna y el compromiso laboral en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima 2020? Y como problemas especificos: (1) ¢ Qué relacion
existe entre la comunicacion interna y el compromiso afectivo en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima 20207 (2) ¢ Qué relacion existe entre la comunicacion
interna y el compromiso de continuidad en la empresa Molitalia, Cercado de Lima
20207 (3) ¢Qué relacion existe entre la comunicacion interna y el compromiso
normativo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima 2020? En cuanto a la
justificacion del estudio, la justificacion tedrica radica en que se espera proporcionar
el constructo tedrico de comunicacion interna y compromiso laboral, actualizado y

de fuentes confiables, con el fin de contribuir a la literatura al determinar la
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interrelacién de estas variables en la organizacion objeto de estudio. La justificacion
practica, radica en que se intenta proporcionar alternativas de solucion que hagan
frente a los problemas detectados en torno a la comunicacion interna y compromiso
laboral de la empresa analizada. Entendiendo que cada empresa tiene
caracteristicas diferentes y que deben ser analizadas antes de disefar estudios o
elaborar planes. La justificacion metodolégica, se refleja en las técnicas e
instrumentos para recabar la informacion, ya que fueron validados y se determiné
su confiabilidad para obtener resultados consistentes. Por lo tanto, se espera que
el trabajo sirva de guia y oriente a los profesionales del area de comunicacion y
recursos humanos en la gestion de la comunicacion interna. Respecto a la
justificaciéon social, el presente estudio no solo busca conocer la relacion de la
comunicacion interna con el compromiso laboral, sino también dar a conocer
hallazgos que permitan que la empresa cuente con herramientas que pueda aplicar
y brindar aportes a los trabajadores. Es decir, se generaran conocimientos
cientificos que pueden intervenir en una realidad social, su estructura y sus

cambios.

Se ha planteado como objetivo general determinar qué relacion existe entre
la comunicacion interna y el compromiso laboral en la empresa Molitalia, Cercado
de Lima, 2020. Y como objetivos especificos (1) Determinar qué relacion existe
entre la comunicacion interna y el compromiso afectivo en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. (2) Determinar qué relacion existe entre la comunicacion
interna y el compromiso de continuidad en la empresa Molitalia, Cercado de Lima,
2020. (3) Determinar qué relacion existe entre la comunicacion interna y el
compromiso normativo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Respecto
a la hipdtesis general se planted que: Existe relacion directa entre la comunicacion
interna y el compromiso laboral en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.
Las hipdtesis especificas: (1) Existe relacion directa entre la comunicacion interna
y el compromiso afectivo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020 (2) Existe
relacion directa entre la comunicacion interna'y el compromiso de continuidad en la
empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020 (3) Existe relacion directa entre la
comunicacion interna y el compromiso normativo en la empresa Molitalia, Cercado
de Lima, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Los trabajos previos para enmarcar la investigacion se estructuraron en articulos
cientificos y tesis. Se presentaron en primer lugar los internacionales, luego los
nacionales y se organizaron cronolégicamente de mayor a menor. A nivel
internacional, cabe mencionar el estudio de Castro-Martinez, et al. (2020), articulo
titulado Comunicacién interna, compromiso y bienestar de la plantilla: el caso de
Admiral Seguros. Tuvo como objetivo identificar las herramientas concretas
mediante las cuales la empresa genera estrategias de comunicacion interna, y
definir los mecanismos que utiliza para el fomento del bienestar y felicidad de su
personal. Se concluy6 que la gestiébn de comunicacion interna es estratégica y se
considera un valor intangible, que permite mantener un entorno laboral satisfactorio
e incrementar el nivel desempefio y el nivel de productividad del personal, los que

sienten un compromiso e identificacion emocional con la organizacion.

Ademas, Latorre, et al. (2019) en su articulo titulado Evaluacion de la
comunicacion interna en organizaciones del sector productivo. Tuvo como
propdsito determinar la situacion de la comunicacion interna en organizaciones del
sector productivo en la ciudad de Quito. Los resultados mostraron que existe una
satisfaccion moderada segun el 44% de los colaboradores con antigiiedad laboral
entre 1yl5 afios, destacando mayor satisfaccion los colaboradores con edades
entre los 18 y 30 afios con el 50.90%. Se concluyé que los colaboradores se
encuentran satisfechos con el estado de la comunicacion interna; ademas, la via
de comunicacion preferida para la comunicacion interna incluye las reuniones
presenciales, el correo electrénico y los mensajes instantaneos. Finalmente, se
evidencio que para el personal es necesario interactuar con el jefe inmediato para
el intercambio de informacion, ya que lo consideran un miembro fundamental en el

proceso.

El estudio de Duangekanong, et al. (2018) en su articulo titulado Employee
Outcomes of Effective Internal Communication: A Case Study of Manufacturing Firm
in Thailand. Su objetivo fue examinar la calidad de la comunicacion interna sobre
los resultados de los empleados, incluido el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en una empresa de fabricacion. Se concluyd que la aceptacion

social de la comunicacion (adecuacion y aceptabilidad) influyé en las percepciones
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de dos dimensiones de la calidad de la comunicacion (flujo y contenido). Las
percepciones de la estructura, el flujo, el contenido y el clima de la comunicacidn
organizacional influyeron positivamente en las percepciones de la calidad de las
comunicaciones internas, mientras que la resistencia de los empleados al cambio
influyd negativamente en las percepciones de calidad de las comunicaciones
internas. El estudio también demostré que la calidad de las comunicaciones
internas se asocia positivamente con el compromiso y la satisfaccién, mientras que

se asocia negativamente con el compromiso de continuidad.

Asimismo Melewar, et al. (2017) en su articulo titulado Integrating identity,
strategy and communications for trust, loyalty and commitment. Tuvo como objetivo
operacionalizar y yuxtaponer variables relacionadas con la identidad, la estrategia
y las comunicaciones, y luego examinar el impacto de dicha integracion en la
confianza, lealtad y compromiso de las partes interesadas de la organizacion
mediante el uso de la teoria del compromiso / confianza. Los resultados indicaron
gue laidentidad y la estrategia son impulsores clave de la comunicacién corporativa
integrada, y sirven para construir la confianza, la lealtad y el compromiso de las
partes interesadas. Como conclusiones se obtuvo que cada elemento de identidad
influye en la estrategia de la marca, lo que conduce a un programa de comunicacion

controlado y no controlado mas sinérgico y efectivo.

Por otro lado, Bermeo y Mera (2017) en su articulo titulado Comunicacion.
La clave del compromiso del talento humano en las organizaciones. Tuvo como
objetivo demostrar que las técnicas de comunicacién puedan influir en el
compromiso del talento humano. Los resultados revelaron que el personal se
encuentra de satisfecho a muy satisfecho respecto comunicacion de la informacién
en la empresa y 90% de los encuestados se encuentran muy satisfechos; y sobre
el nivel de compromiso el 95 % refiere que es alto. Se concluyo que la comunicacion
tiene influencia positiva y refuerza el compromiso del talento humano, apoyando la

teoria de que a mayor comunicacién directa se reducen los “ruidos” o rumores.

Finalmente, Bermeo (2016) en su tesis titulada Incidencia de la gestion de
comunicacion interna en el compromiso del talento humano de una institucion
financiera publica. Tuvo como obijetivo determinar la incidencia de la comunicacion

interna en la gestion del compromiso del area de Talento Humano del Banco



Nacional de Fomento. Los resultados la comunicacion interna de la institucion es
efectiva segun el 88% de los encuestados; ademas, el 74% de los colaboradores
se consideran comprometidos con la institucion y su cargo. Se concluy6 que la
comunicacion interna incide de manera positiva en el compromiso del talento

humano con edad, género y tipo de contrato diferente.

A nivel nacional, cabe mencionar el estudio de Marin (2019) tesis titulada
Influencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Novecentro Universal SAC, sede El Tambo-Huancayo. El objetivo
fue determinar el grado de relacion de la Comunicacién Interna y Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Empresa Novo Centro Universal SAC. Los
resultados evidenciaron que el 68% consideré que la comunicacion interna es
regular, mientras que el 32 % considero que es deficiente; ademas, el 100% de los
colaboradores considerd que el desempefio laboral es regular. Se concluyo que
existe una relacion directa, positiva y alta (R Pearson = 0,970) entre la

comunicacion interna y el desempefio laboral.

Ademas, Barral (2018) en su tesis titulada Comunicacion interna y su
relacion con el compromiso organizacional, del personal administrativo de una
institucion universitaria de Los Olivos, 2018. el objetivo fue determinar la relacion
entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional del personal
administrativo. Los resultados evidenciaron 52% de los colaboradores consideraron
gue casi siempre y siempre los jefes muestran interés por compartir informacion
con los colaboradores; ademas, el 40% expresO que siempre y casi siempre
consideran abandonar la institucion y aceptarian un trabajo que ofrezca mejoras.
Se concluydé que existe una relacion positiva, moderada (R Pearson= 0,552) y

significativa entre comunicacion interna y compromiso organizacional.

Por su parte Charry (2018) en su articulo titulado La gestibn de la
comunicacion interna y el clima organizacional en el sector publico. El objetivo fue
establecer la correlacion entre comunicacién interna y clima organizacional. Los
resultados mostraron que el 56.5% del personal consider6é que en la empresa la
comunicacion interna es ineficaz. Asimismo, el promedio del clima organizacional
fue de 3.48 y la tuvo una percepcion desfavorable. Por otro lado, se determiné que

existe una asociacion comunicacién interna y las dimensiones: consideracion,



entusiasmo y apoyo, estructura y su influencia en el cargo; orientacién a las
recompensas, el desarrollo y promocion en el trabajo. Se concluy6 que existe una
asociacion positiva muy fuerte (r = 0.959) y significativa (0.01) entre la gestion de

la comunicacion interna y el clima organizacional.

Asimismo, Silva (2018) en su tesis titulada La comunicacién organizacional
interna y el compromiso organizacional en el personal administrativo de una
universidad publica 2017. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
comunicacion organizacional interna y el compromiso organizacional en el personal
administrativo. Los resultados evidenciaron que los trabajadores calificaron la
comunicacion interna y el compromiso organizacional como “malo”, segun el 52,01
% y el 79.5%, respectivamente. Se concluyd que existe una correlacion positiva
moderada de 0,448 puntos entre las variables comunicacion interna organizacional

y compromiso organizacional.

Por otro lado, Tello (2017) en su tesis titulada La comunicacion
organizacional interna y el compromiso institucional de los colaboradores del
Hospital Nacional Maria Auxiliadora, Lima -2017. El objetivo fue determinar la
relacion entre la comunicacion organizacional interna y el compromiso institucional
de los colaboradores. Los resultados evidenciaron que el compromiso y la
comunicacion interna, tuvieron un nivel regular, segun el 61.9% y 66.7% de los
colaboradores, respectivamente. Se concluyé que existe una relacion positiva
moderada (R. Sperman= 0,563) y significativa (p= 0.000) entre la comunicacién

organizacional interna y el compromiso institucional.

Finalmente, Marroquin (2017) en su tesis titulada La relacion de la
comunicacién interna y el compromiso organizacional en los trabajadores del
gimnasio Mega force en Lima Metropolitana, 2017. El objetivo fue determinar la
relacion de la comunicacién interna y el compromiso organizacional en los
trabajadores. Los resultados demostraron que el 50 % de los trabajadores
consideraron la comunicacion interna es clara y logran comprender la informacion.
Ademas, el 50% refirieron que la comunicacién con los jefes casi nunca es
mediante el celular, sino que esta es limitada. Se concluyd que existe una relacion
significativa (p= 0.000) entre la comunicacién organizacional interna y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa.



Respecto a las teorias relacionadas a la primera variable comunicacién
interna. Cuenca y Verazzi (2019) mencionaron la teoria de las relaciones humanas
desarrollada en 1924 por Elton Mayo, la cual explica que una empresa redne, en
Su propia estructura, particularidades distintas que se asocian entre si debido a una
interaccion de colaboracion e impulsadas por el logro de metas. Estas
particularidades conforman al publico objetivo interno, los empleados, a quienes se
les debe informar y capacitar, ya que es una necesidad fundamental. En tal sentido
el disefio, implementacién y desarrollo de una politica de comunicacién interna se
torna clave para las organizaciones y, ademas, requiere que se promuevan
relaciones nuevas de intercambio individuo-individuo e individuo-empresa. Este
enfoque humanistico pugna por el aumento de la comunicacién abierta, la confianza
entre los miembros de la empresa y el flujo libre de la comunicacion mediante

diversas vias.

Por otro lado, Nicolini y Parodi (2015) mencionaron la teoria de los
stakeholders desarrollada en 1984 por Edward Freeeman, en la que estos son
cualquier grupo o cualquier persona que pueda influir o ser afectado por el logro del
objetivo que posea una empresa. Entre estos la interaccion debe ser reciproca pues
los stakeholders deben mantenerse informados al igual que la empresa y conocer
la necesidad de cada grupo. En la comunicacion interna, los empleados son el
stakeholders principal, y debe existir una asociacion entre la comunicacion
operacional y la comunicacion institucional para establecer mejoras al comprender

las actividades dentro de las organizaciones (p. 4).

Ademas, Melewar, et al. (2017) sefialaron la teoria de la comunicacion de
marketing integrada, la cual permite reconocer las necesidades de las partes
interesadas, particularmente de los empleados y proveedores. La coherencia en las
comunicaciones corporativas ha alimentado el interés en las comunicaciones de
marketing integradas. Relaciona la identidad, la estrategia y las comunicaciones
combinadas con un enfoque en la confianza, la lealtad y el compromiso de los
interesados con una organizacién, partiendo del uso de la teoria del compromiso /
confianza desarrollada en 1997 por Hatch y Schultz; la cual muestra que la

identidad ideal es la filosofia, vision y valor éptimos. Asi, la integracién de la



corporacion en las comunicaciones implica que es importante crear y cumplir las

percepciones de las partes interesadas hacia la empresa.

Por otro lado, segun Balmer (2017) La teoria juridica (legal) de la corporacion
desarrollada en 2008 por Balmer, es importante para los gerentes senior en d la
comprensién ortodoxa de la identidad corporativa y representa una perspectiva
filoséfica clave sobre la naturaleza de las organizaciones. Los altos directivos, por
lo tanto, pueden tener el deber legal de mantener estos rasgos de identidad
designados, ademas, es importante que los gerentes superiores aprecien como las
comunicaciones representan un nexo, un puente tripartito, entre la identidad
corporativa de una organizacion y las percepciones asignadas a las partes
interesadas de la organizacion. La nocion total de comunicaciones corporativas se
basa en la logica de que Todo lo que hace una organizacion comunicara de alguna

manera la identidad de la organizacion.

En cuanto a las teorias relacionadas a la variable compromiso laboral
Ramalho, et al. (2018) mencionaron la teoria desarrollada en 1984 por Mowday,
quien defendié que un alto nivel de compromiso de los empleados puede ser una
de las formas de minimizar las consecuencias de la rotacion. Por esta razén y para
consideraron el compromiso una de las causas de la rotacion, resaltando la
relevancia de su estudio para la organizacion. Ademas, Melewar, et al. (2017)
sefalaron la teoria de del compromiso / confianza desarrollada en 1997 por Hatch
y Schultz, la cual hace que las relaciones sean mas efectivas porque inspira a
apuntar a un compromiso profundamente arraigado, de manera consistente en el
futuro, causando un cambio de comportamiento, a pesar de las influencias

situacionales.

Segun Farrukh, et al. (2017) indicaron la teoria Big Five rasgos de
personalidad o cinco factores desarrollada en 1990 por Goldberg, la cual aboga por
gue casi todos los rasgos de personalidad pueden tener una fuerte relacion con las
actitudes y comportamientos relacionados con el trabajo. Se pueden reducir a cinco
factores generales, que a menudo se llaman extraversion (sociable vs introvertido),
amabilidad (cooperativo vs competitivo), conciencia (organizado y concienzudo vs
desorganizado y descuidado), neuroticismo (emocional estabilidad versus

inestabilidad) y apertura (curiosidad intelectual versus preferencia por la rutina.



Por otro lado, Sanchez (2016) menciond la teoria de la equidad laboral de
desarrollada en 1965 por Adams, en la que los empleados establecen
comparaciones entre su desempefio y los beneficios o recompensas que reciben
por parte de la organizacion. Lo que puede repercutir en su compromiso. De modo
que si perciben que sus esfuerzos son recompensados este percibird igualdad o
equidad, con lo que el compromiso con sus labores, sera mayor. Ademas, Juaneda-
Ayensa, et al. (2017) menciond las teorias sociologicas, desarrollada en 1960 por
Becker, las cuales dieron inicio al estudio de compromiso y analizaban el impacto
de los sistemas de penalizacion en los valores socialmente aceptados. Segun la
definicién de Becker, el compromiso organizacional esta asociado con la evaluacion
realizada por un individuo de los costos involucrados en el abandono de la
organizacion donde trabaja y / o los costos de renunciar a una situacion o estado
resultante de su / sus esfuerzos. Fue probablemente el origen del estudio de la
asociacion entre el individuo y la organizacion considerando la perspectiva del

comportamiento organizacional.

En cuanto a la definicion conceptual de la comunicacion interna segun
Nicolini y Parodi (2015) es el proceso mediante el cual se transmite informacion
hacia y entre los grupos de interés internos o stakeholders, donde los empleados
son el stakeholders principal. Ademas, es un medio con el que las organizaciones

cuentan para alinear a sus miembros hacia el logro de una meta u objetivo comun
(pp- 7-8).

Para Cuenca y Verazzi (2019) se refiere a las actividades de comunicacion
gue se desarrollan en las organizaciones, dirigidas a crear y mantener relaciones
buenas con y entre cada miembro, a través de la utilizacion de distintos medios que
permita mantener el flujo de informacion, la integracion y la motivacion,
contribuyendo asi al logro de las metas organizacionales. Al respecto Melewar, et
al. (2017) sefalaron que el concepto de comunicacion puede considerarse como
un puente que vincula la identidad de la empresa con la imagen de la empresa.
Ademas, puede influir en la estrategia de la empresa y proporcionar un sistema de
comunicacion corporativo a las partes interesadas. Asimismo, segun Balmer (2017)
son manifestaciones consistentes, que dirige los mensajes que una organizacion

desea hacer llegar a todas sus partes interesadas.; estas reafirman la identidad
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corporativa de los miembros de la organizacion. Si bien, no puede gestionarse por
completo, si debe entenderse y tenerse en cuenta por completo. Son estrategias y
practicas que tienen un papel relevante en la difusion de informacion sobre los
comportamientos de una organizacion, mediante diversos canales. Comunicarse
con el personal interno permite garantizar la funcionalidad y la transparencia.
Ademas, para Balmer y Wang (2016) la identificacion positiva del empleado acelera

la integracion de un miembro de la organizacién con una empresa.

Por otro lado, segun Nicolini y Parodi (2015) la comunicacién interna puede
ser de dos tipos: formal e informal. Dentro de la comunicacién formal se encuentran:
Comunicacion vertical: es aquella que ocurre en estructuras jerarquicas de manera
ascendente, arriba hacia abajo, desde el superior jerarquico hacia un subordinado
o el resto de la organizacion y viceversa. O de manera ascendente, de abajo hacia
arriba cuyo recorrido es mas largo pues los cargos superiores poseen barreras de
comunicacion o poca receptividad. Comunicacion horizontal: esta ocurre en un
mismo nivel entre los diferentes departamentos de trabajo, lo que mejora la
integracion de las diferentes areas funcionales y operativas. Comunicacion
transversal: ocurre entre los diferentes niveles y areas al mismo tiempo, permite el

ejercicio de autoridad funcional en las organizaciones y genera acciones de apoyo.

Ademas, Cuenca y Verazzi (2019) indicaron que la comunicacién interna
trabaja sobre dos ejes. El primer eje es comunicacién de funcion: permite dar
respuesta a: qué se tiene que hacer, como se tiene que hacer, a quién le informo
al hacerlo, qué objetivo debe cumplirse antes de cierta fecha, cual es el motivo del
pago y de cuanto es ese pago. El segundo eje es comunicacion de sentido: da
respuesta a que se esta portando con la labor, cual es la importancia de cierta labor,
como se asocia la labor con algo superior que el rol en si mismo, que se aporta a
la sociedad, que puede lograrse durante el tiempo invertido en la labor. De modo
gue permite generar un entorno de confianza, colaboracion, pertenencia,

motivacion y compromiso.

En cuanto a la definicion conceptual del compromiso laboral, segun Ahmad
(2018) es el resultado inducido por una congruencia de valores individuales y
organizacionales, se desarrolla principalmente a partir de experiencias laborales

positivas, como la satisfaccién laboral y la equidad organizacional, y se asocia con
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resultados deseables, como niveles méas altos de comportamientos de ciudadania

organizacional.

De acuerdo con Ramalho, et al. (2018) es una relacibn en un estado
psicolégico mantenido entre un empleado y una organizacion. Las personas
comprometidas se identifican como involucradas y les gusta ser parte de la
organizacion. Las personas con un alto nivel de compromiso contintan trabajando

para una organizacion porque asi lo desean.

Para Melewar, et al. (2017) el compromiso es un apego psicologico al
entorno laboral, que lleva al empleado a un estado de motivacion. Se puede
suponer que la motivacioén producida por los altos niveles de compromiso, que es
conductual y actitudinal, reemplaza el procesamiento cognitivo selectivo de la
informacion que filtra aspectos que amenazan la actitud. Asimismo, Idris y
Manganaro (2017) sefialaron que es la medida en que los individuos se identifican

psicolégicamente con sus organizaciones laborales.

Para Farrukh, et al. (2017) se refiere al estado psicologico que describe la
asociacion o vinculo de un empleado con su organizacién y una propension a
continuar la relacién con la organizacion. De modo que, al descubrir las razones
detras del compromiso, las organizaciones podran prosperar desde la tarea de
fomentar efectivamente un ambiente de trabajo con un alto compromiso entre los
empleados. La regla de reciprocidad también marca la gratitud como resultado del
cumplimiento de las obligaciones; de modo que cuando el empleado percibe que
tiene beneficios de la organizacién, genera sentimientos de obligacion que le

motivan a actuar y valorar a la empresa.

Segun Sanchez (2016) menciond que es el grado en que las personas se
sienten identificadas psicolégicamente con la organizacion en la que trabaja. El
compromiso se ha destacado como la principal variable de actitud en el desarrollo

del compromiso voluntario y la retencion a largo plazo.

De acuerdo con Juaneda-Ayensa, et al. (2017) el compromiso organizacional
o laboral se define como un fendmeno emocional, moral y racional. Es un enlace

con la organizacion que se debe ya sea el comportamiento o la actitud.
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Para Alves et al. (2015) los miembros del personal de una organizacion
resultan fundamentales para su éxito; de modo que, segun Paula y Mendonca
(2015) asi como Hansen y Kjeldsen A (2017) una de las mayores preocupaciones
de las organizaciones es mantener motivados a sus empleados, a fin de obtener un
buen compromiso laboral. Al respecto Zayas-Ortiz et al., (2015) sefialan que el
compromiso laboral puede ser una de las herramientas que utilizan los gerentes de
recursos humanos para analizar la identificacion de los empleados con los objetivos

organizacionales y la lealtad que vincula a los empleados con su lugar de trabajo.

Por otro lado, en cuanto oral Ahmad (2018) identifico tres tipos de
compromiso laboral: afectivo, de continuidad y normativo. EI compromiso afectivo
es el apego emocional del empleado a la empresa y la identificacion con esta, asi
como la participacion y el disfrute de la membresia de la organizacion, es el
resultado y es inducido por una congruencia de valores individuales y
organizacionales. Las personas con un alto nivel de compromiso afectivo contindan
trabajando para una organizacion porque asi lo desean. El compromiso de
continuidad: es conceptualizado como el costo asociado con la salida y el beneficio
asociado con la participacion continua. Es decir, es el costo percibido para el
empleado de abandonar la organizacion, y puede incluir la pérdida de beneficios o
el estado de antigliedad dentro de la organizacion. Los empleados con un fuerte
compromiso de continuidad permanecen con la organizacién por interés propio. El
compromiso normativo: esta relacionado con sentimientos de obligacion del
empleado de permanecer con la organizacion, puede ser consecuencia de una
norma internalizada, desarrollada por la persona antes de unirse a la organizacion
a través de los valores inherentes u otros procesos de socializacion, que uno debe
ser leal a la organizacion. Se basa en reglas generalmente aceptadas sobre
obligaciones reciprocas entre las organizaciones y sus empleados. Los empleados
pueden experimentar estos tres componentes al mismo tiempo y en distintos

grados.

Cabe mencionar que para Idris y Manganaro (2017) el compromiso afectivo
se ha relacionado con mas participacion en las actividades organizacionales,
voluntad de contribuir al logro de los objetivos organizacionales y un fuerte deseo

de permanecer en la organizacion. Las dimensiones de continuidad y normativa del
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compromiso han sido criticadas por sus inconsistencias con el compromiso afectivo
(Chordiya et al., 2017; Yousef, 2017). EI compromiso normativo suele estar
fuertemente ligado al compromiso afectivo y esta ligado al sentido de obligacién de
los individuos de permanecer en la organizacién (Wang et al., 2017; Tremblay, et
al., 2017). Asimismo, Ramalho, et al. (2018) afirmaron que posee tres dimensiones
comunes: Compromiso afectivo: apego, afecto o un vinculo afectivo con la
organizacion. Compromiso instrumental: refleja el grado en que el individuo se
siente atrapado en un lugar debido a los altos costos asociados a abandonarlo. Es
la percepcion de pérdida al abandonar la organizacion. Compromiso normativo:
conjunto de presiones normativas internalizadas por el comportamiento individual
de acuerdo con los objetivos e intereses de la organizacion. Es decir, la obligacién

de permanecer en la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de Investigacion
Tipo de investigacion

Las investigaciones de tipo basica se conocen como puras o fundamentales y estan
destinadas a brindar informacién cientifica de utilidad practica pero no de manera
inmediata, sino que recopilas datos de la realidad para el enriquecimiento de los
conocimientos (Valderrama, 2015). En tal sentido, el tipo de investigacion fue
basica, debido a que se espera proporcionar informacion cientifica entorno a las

variables de estudio, sin generar resultados de aplicacién inmediata.

Respecto al enfoque, el enfoque cuantitativo es aquél que emplea la
recoleccion de informacion con el fin de probar una hipétesis mediante estadistica
y la medicion numérica, para asi generar pautas de conducta y comprobar alguna
teoria (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). De modo que el presente estudio
fue de enfoque cuantitativo, ya que recopilé informacién que fue analizada

estadisticamente.

Disefio de investigacion

Respecto al disefio del estudio, el disefio no experimental, es aquél en el cual las
variables del estudio no son manipuladas por los investigadores; cuando los
eventos o hechos sucedieron previo a la investigacion (Valderrama, 2015). En tal
sentido, el presente estudio fue no experimental, pues las variables no fueron ni

modificadas ni manipuladas intencionalmente.

Los estudios correlacionales son aquellos cuyo fin es conocer qué asociacion
o relacion existe entre dos o mas variables en determinada situacion (Hernandez,
et al., 2014). En tal sentido, el nivel del estudio fue descriptivo-correlacional, ya que
el objetivo se baso6 en determinar qué relacion existe entre la comunicacion interna

y el compromiso laboral en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Comunicacion interna
Definicion conceptual

Es el proceso mediante el cual se transmite informacion hacia y entre los grupos de
interés internos o stakeholders, donde los empleados son el stakeholder principal.
Ademas, es un medio con el que las organizaciones cuentan para alinear a sus

miembros hacia el logro de una meta u objetivo comun (Nicolini y Parodi, 2015).
Definicién operacional

En el presente estudio las variables son de naturaleza cualitativa, por lo tanto, para
medirlas cuantitativamente se procede a su operacionalizacion y sera medida

mediante tres dimensiones.

Segun Nicolini y Parodi (2015) dentro de la comunicacidén interna se

encuentran:

Dimension 1: Comunicacion vertical, que ocurre en estructuras jerarquicas
de manera ascendente, arriba hacia abajo, desde el superior jerarquico hacia un
subordinado o el resto de la organizacion y viceversa. O de manera ascendente, de
abajo hacia arriba cuyo recorrido es mas largo pues los cargos superiores poseen

barreras de comunicacion o poca receptividad.

Dimensién 2: Comunicacion horizontal, esta ocurre en un mismo nivel entre
los diferentes departamentos de trabajo, o que mejora la integracion de las

diferentes areas funcionales y operativas.

Dimensién 3: Comunicacion transversal, ocurre entre los diferentes niveles
y areas al mismo tiempo, permite el ejercicio de autoridad funcional en las

organizaciones y genera acciones de apoyo.
Considerando como indicadores:

Comunicacién vertical, cuyos indicadores surgen del concepto y son:
jerarquica (a) ascendente, aquella en la que la comunicacion surge desde los
miembros de la organizacion y su camino es complejo ya que la jerarqupia

reopresenta una barrera para informar hacia arriba; y jerarquica (b) descendente,
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aquella en la que la comunicacion surge desde un miembro de rango superior hacia

el resto de los miembros de la organizacion de manera mas fluida.

Comunicacién horizontal, los indicadores son: (a) integracién
interdepartamental, aquella comunicacién que ocurre en distintos departamenteos
fomentando la cooperacion; y (b) mismo nivel, aquella comunicacion que ocurre en

distintas &reas de trabajo pero en el mismo nivel jerarquico.

Comunicacién transversal, de donde surgen los indicadores: (a)
Integracion entre departamentos y areas, aquella que se da entre distintas areas y
departamentos mejorando la integracion y las diferentes funciones, promoviendo la
ayuda entre cada individuo; y (b) diferentes niveles, aquella comunicacién que
ocurre en distintas areas de trabajo y entre diferentes niveles jerarquicos. Para su

medicion se empleara una escala ordinal tipo likert.
Variable 2: Compromiso laboral
Definicion conceptual

Es el resultado inducido por una congruencia de valores individuales y
organizacionales, se desarrolla principalmente a partir de experiencias laborales
positivas, como la satisfaccion laboral y la equidad organizacional, y se asocia con
resultados deseables, como niveles mas altos de comportamientos de ciudadania

organizacional (Ahmad, 2018).
Definicion operacional

En el presente estudio las variables son de naturaleza cualitativa, por lo tanto, para

medirlas cuantitativamente se procede a su operacionalizacion.

En tal sentido Ahmad (2018) identifico tres tipos de compromiso laboral:

afectivo, de continuidad y normativo.

Dimension 1. Compromiso afectivo, es el apego emocional del empleado a
la empresa y la identificacién con esta, asi como la participacion y el disfrute de la
membresia de la organizacién, es el resultado y es inducido por una congruencia

de valores individuales y organizacionales. Las personas con un alto nivel de
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compromiso afectivo contindan trabajando para una organizacién porque asi lo

desean.

Dimension 2: Compromiso de continuidad, se refiere al costo asociado con
la salida y el beneficio asociado con la participacion continua. Es decir, es el costo
percibido para el empleado de abandonar la organizacién, y puede incluir la pérdida
de beneficios o el estado de antigiedad dentro de la organizacién. Los empleados
con un fuerte compromiso de continuidad permanecen con la organizacién por

interés propio.

Dimensién 3: Compromiso normativo, esté relacionado con sentimientos de
obligacién del empleado de permanecer con la organizacion, puede ser
consecuencia de una norma internalizada, desarrollada por la persona antes de
unirse a la organizacion a través de los valores inherentes u otros procesos de
socializacion, que uno debe ser leal a la organizacion. Se basa en reglas
generalmente aceptadas sobre obligaciones reciprocas entre las organizaciones y

sus empleados.

En tal sentido, la variable sera medida mediante tres dimensiones, cuyos

indicadores son:

Compromiso afectivo, cuyos indicadores son: (a) apego emocional, este se
refiere al deseo afectivo del empleado por colaborar con la organizacion al logro de
objetivos y (b) disfrute de la membresia, se refiere a la congruencia de valores
individuales con los de la organizacion y un deseo definitivo de mantener la

membresia organizacional por eleccién.

Compromiso de continuidad, conformada por los indicadores: (a) costo
asociado con la salida, basado en la conciencia del empleado de lo que puede
costar para él la interrupcion de la membresia y (b) beneficio asociado con la
participacion continua, se refiere a los beneficios que proporciona la organizacion

o el estado de antigiiedad dentro de la organizacion.

Compromiso normativo, cuyos indicadores son: (a) obligacion, se basa en
una consecuencia de una norma que desarrolla el empleado, una obligacién social
sobre ser leal a la organizacion; y (b) permanencia, se refiere a una especie de

pago por parte del empleado que conlleva a ser reciproco con la organizacién y
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permanecer en esta. Ademas, para la medicion se empleara una escala ordinal tipo

likert.
3.3. Poblacion y muestra
Poblacién

El universo de un determinado estudio o poblacion, puede estar conformado de un
conjunto de personas, objeto, animal, empresa, etcétera, a las que se tiene acceso
para llevar a cabo una investigacion sobre un hecho particular (Arias, Villasis y
Miranda 2016, p.203). La poblacion estuvo constituida por 35 colaboradores de la

empresa Molitalia, Cercado de Lima.
Criterios de inclusion

Se considero al personal que se desemperie en las areas administrativa y comercial

de la empresa Molitalia, debido a su asociacion con el tema a investigar.
Criterios de exclusion

Se considerd al personal no administrativo, es decir se excluyeron trabajadores
operarios y obreros; porque no tienen relacion con la investigacion. Asimismo se

excluyo el personal que no estaba disponible para la aplicacion del instrumento.
Muestra

La muestra se refiere al subgrupo de la poblacién cuya seleccion es independiente
de las probabilidades, y depende de determinados parametros propios de la
investigacion (Hernandez, et al., 2014, p.176). El tamafio de la muestra se obtuvo
mediante un muestreo censal, esto se refiere a que se consideré el total de la
poblacién, al considerarla un nimero manejable de sujetos (Hernandez, et al.,
2014,). Por lo tanto, la muestra fue de 35 colaboradores pertenecientes al personal

administrativo y comercial de la empresa Molitalia, Cercado de Lima.
Unidad de anélisis

Se consider6 como unidad de andlisis, a 35 personas, colaboradores de la empresa

Molitalia, Cercado de Lima.
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3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Técnica

“La técnica para recabar los datos amerita la elaboracion de un disefio
especificado de un procedimiento que conlleve a recopilar los datos con un fin
determinado” (Valderrama, 2015, p.194).

La encuesta es un método que comiunmente se utiliza para recolectar
informacién respecto a una poblacion de interés. Ademas, ese ha usado
extensivamente por diversas instituciones, organizaciones y, definitivamente,
diversos entornos de conocimiento, ya que permite producir datos y transmitirlos
(Frances, et al., 2016).

En tal sentido, la técnica de recoleccion de datos que fue empleada en el

estudio fue la encuesta.
Instrumento

Segun Valderrama (2015) mencion6 que un instrumento corresponde al medio
material mediante el cual el investigador recoge y almacena la informacion
requerida para determinado estudio. Puede estar conformado de test,

cuestionarios, formularios, o escalas de actitudes, como Likert, etc.

El cuestionario corresponde al documento compuesto por varias preguntas
predefinidas que pueden ser cerradas o abiertas y que son utlizadas para

comprender determinada circunstancia (Hernandez y Duarte, 2018).

En la presente investigacion el instrumento empleado para recabar los datos

fue el cuestionario, con alternativas de respuesta segun la escala Likert.
Validez

En el presente trabajo de investigacion el instrumento fue validados por los jurados

expertos en la materia de la Universidad Cesar Vallejo. (Ver anexo 7).

Al respecto Valderrama (2015) sostuvo que los instrumentos de medicién
empleados en un estudio deben pasar por la determinacién de su confiabilidad y
validez. La validez puede definirse como la medida en que el instrumento mide

eficazmente lo que fue disefiado para medir.
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Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) sefial6é que “Consiste en realizar la medicion a la

misma muestra varias veces Yy el resultado obtenido sea igual al original” (p.200).

Al realizar la prueba de confiabilidad mediante Alfa de Cronbach se evidencio
gue el instrumento es fiable para la medicién de las variables. De acuerdo al andlisis
de confiabilidad, el resultado fue de 0.714 para la variable comunicacion interna y
0.703 para la variable compromiso laboral; segun el rango de los valores de alfa de
Cronbach, el instrumento es de mediciébn marcada tanto para la primera como para

la segunda variable (ver anexo 8).
3.5. Procedimientos

Los datos se recolectaron de manera virtual por la emergencia sanitaria actual. Se
hizo llegar el cuestionario Google forms a los trabajadores, lo cual fue programado
en una fecha y hora conveniente para los participantes y con la aceptacion
correspondiente de la empresa (ver anexo 9). Posterior a la obtencién de los datos,
se procedio a plasmarlos manualmente mediante el programa Excel, creando asi
una base de datos que posteriormente fue analizada. Esto con la finalidad de

obtener los resultados del estudio y aceptar (o no) cada hipotesis planteada.
3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva tiene la finalidad especificar la data, valor o puntuacion,
alcanzadas de cada una de las variables y el andlisis estadistico inferencial se
emplea para lograr constatar conjeturas y evaluar determinado parametro
(Hernandez, et al., 2014).

En el estudio fue empleado el método estadistico, tanto descriptivo como
inferencial, con el fin de poder procesar la informacién obtenida y obtener
respuestas a las preguntas de investigacion; asi como aprobar o rechazar las

hipétesis planteadas.
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3.7. Aspectos éticos

El presente estudio fue desarrollado considerando el cédigo de ética en
investigacion de la Universidad Cesar Vallejo; teniendo en cuenta los Articulo 15,
16 y 17 que versan sobre derecho de autor politicas y plagio, para citas y
referencias. Asimismo, se cumplié con los principios de beneficencia, no
maleficencia y autonomia de los participantes, respetando la confidencialidad de la
identificacion de los participantes durante la realizacion del estudio. Como tal, la
investigacion fue llevada a cabo de manera coherente y sostenible para sus fines

cientificos y morales.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis cuantitativo-descriptivo

Variable comunicacién interna

Tabla 1.

Distribucion de frecuencia de la comunicacién interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 10 28,6 28,6 28,6
Buena 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 1.

Diagrama de barras de la variable comunicacion interna

Porcentaje

Regular Buena

En latabla 1y figura 1, se puede observar que la variable comunicacion interna se
encuentra es buena segun el 71,43% de los encuestados. Por otro lado, el 28,57%

sefalaron que es regular y ninguno consider6 que fuese mala.
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Dimensién comunicacion vertical

Tabla 2.

Distribucion de frecuencia de la comunicacién vertical

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Mala 1 2,9 2,9 2,9
Regular 9 25,7 25,7 28,6
Buena 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 2.

Diagrama de barras de la dimensiéon comunicacion vertical

Porcentaje

Regular

Buena

En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que la comunicacion vertical es buena

segun el 71,43% de los encuestados. Por otro lado, el 25,71% sefalaron que es

regular y un 2,86% considerd que es mala.
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Dimension comunicacién horizontal
Tabla 3.

Distribuciéon de frecuencia de la comunicacién horizontal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Mala 1 2,9 2,9 2,9
Regular 9 25,7 25,7 28,6
Buena 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 3.

Diagrama de barras de la dimension comunicacién horizontal

Porcentaje

Mala Regular Buena

En la tabla 3 y figura 3 se puede evidenciar que la comunicacion horizontal, segun

el 71,43% de los encuestados es buena, mientras el 25,71% sefialaron que se

encuentra en un nivel regular y para el 2,86% es mala.

25



Dimension comunicaciéon transversal
Tabla 4.

Distribucién de frecuencia de la comunicacién transversal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Mala 1 2,9 2,9 2,9
Regular 15 42,9 42,9 45,7
Buena 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 4.

Diagrama de barras de la dimensidon comunicacién transversal

Porcentaje

Mala Regular Buena

En la tabla 4 y figura 4, se puede observar que la comunicacion transversal se
encuentra en un nivel bueno o es buena, segun el 54,29% de los encuestados. Por
otro lado, el 42,86% sefialaron que se encuentra en un nivel regular y solo un 2,86%

consideré que es mala.
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Variable compromiso laboral
Tabla 5.

Distribucién de frecuencia del compromiso laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 10 28,6 28,6 28,6
Alto 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 5.

Diagrama de barras de la variable compromiso laboral

Porcentaje

Medio Alto

En la tabla 5 y figura 5 se puede evidenciar que la variable compromiso laboral,
segun el 71,43% de los encuestados posee un nivel alto, mientras el 21,57%

sefialaron que se encuentra en un nivel medio.
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Dimensién compromiso afectivo

Tabla 6.

Distribucién de frecuencia del compromiso afectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Medio 8 22,9 22,9 22,9
Alto 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 6.

Diagrama de barras de la dimensién compromiso afectivo

Porcentaje

Medio Alto

En la tabla 6 y figura 6 se evidencia que la dimensiéon compromiso afectivo segun

el 77,14% de los encuestados esta en un nivel alto, mientras que el 22,86%

sefalaron que posee un nivel medio.
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Dimensién compromiso de continuidad
Tabla 7.

Distribucién de frecuencia del compromiso de continuidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 17 48,6 48,6 48,6
Alto 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 7.

Diagrama de barras de la dimension compromiso de continuidad

&0

Porcentaje

Medio Alto

Puede observarse en la tabla 7 y figura 7 que el 51,43% del personal encuestado

considera que la dimension compromiso de continuidad se encuentra en un nivel

alto, mientras que el 48,57% sefalé que se encuentra en un nivel medio.
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Dimensién compromiso normativo
Tabla 8.

Distribucién de frecuencia del compromiso normativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 3 8,6 8,6 8,6
Medio 16 45,7 45,7 54,3
Alto 16 45,7 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: SSPS version 26

Figura 8.

Diagrama de barras de la dimensién compromiso normativo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Puede verse en la tabla 8 y figura 8 que un 45,71% de los encuestados considera
gue la dimensién compromiso normativo esta en un nivel alto, y otro 45,71% sefal6
gue se encuentra en un nivel medio. Ademas, hubo un 8,57% que opiné que se

encuentra en un nivel bajo.
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4.2. Andlisis inferencial

Tabla 9.

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Rho Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Elaboracion propia, basada en Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Nivel de significancia

Regla de decision: Si Sig. Bilateral < 0,05 se rechaza la Hipotesis nula (Ho) y se

acepta la Hipotesis alterna (H1). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la Hoy se rechaza

la H1
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Prueba de hipdétesis general

Ho: No existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso laboral

en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.

H,: Existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso laboral en

la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.

Tabla 10.

Correlacién entre comunicacion interna y compromiso laboral

Comunicaciéon

Compromiso

interna laboral
Rho de Spearman Comunicacioén interna Coeficiente de 1,000 ,860™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Compromiso laboral Coeficiente de ,860™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Nota: SSPS version 26

En la tabla 10 se refleja una sig= 0,000 < 0,05 de modo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, si existe relacion directa entre la

comunicacion interna y el compromiso laboral en la empresa Molitalia, Cercado de

Lima, 2020. Asimismo, el grado de correlacion fue de .860 lo que se traduce en una

correlacién positiva muy fuerte.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso

afectivo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020

H,: Existe relacién directa entre la comunicacién interna y el compromiso afectivo

en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020

Tabla 11.

Correlacién entre comunicacion interna y compromiso afectivo

Comunicaciéon

Compromiso

interna afectivo
Rho de Spearman Comunicacion interna Coeficiente de 1,000 ,861™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Compromiso afectivo Coeficiente de ,861™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Nota: SSPS version 26

En la tabla 11 se refleja una sig= 0,000 < 0,05 de modo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, si existe relacion directa entre la

comunicacion interna 'y el compromiso afectivo en la empresa Molitalia, Cercado de

Lima, 2020. Asimismo, el grado de correlacion fue de .861 lo que se traduce en una

correlacién positiva muy fuerte.
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Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso de
continuidad en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020

H,: Existe relacion directa entre la comunicacién interna y el compromiso de

continuidad en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020

Tabla 12.

Correlacién entre comunicacion interna y compromiso de continuidad

Comunicacion  Compromiso

interna de continuidad
Rho de Spearman  Comunicacion interna Coeficiente de correlacion 1,000 ,651"
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Compromiso de Coeficiente de correlacion ,651" 1,000
continuidad Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Nota: SSPS version 26

En latabla 12 se observa una sig= 0,000 < 0,05 de modo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, si existe relacion directa entre la
comunicacion interna y el compromiso de continuidad en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. Asimismo, el grado de correlacion fue de .651 lo que se

traduce en una correlacion positiva considerable.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso
normativo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.

Hi: Existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso normativo

en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.

Tabla 13.

Correlacion entre comunicacion interna y compromiso normativo

Comunicacion  Compromiso

interna normativo
Rho de Spearman  Comunicacion interna Coeficiente de correlacion 1,000 ,519™
Sig. (bilateral) . ,001
N 35 35
Compromiso normativo Coeficiente de correlacion ,519" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 35 35

Nota: SSPS version 26

En la tabla 13 se muestra una sig= 0,001 < 0,05 de modo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, si existe relacion directa
entre la comunicacion interna y el compromiso normativo en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. Asimismo, el grado de correlacion fue de .519 lo que se

traduce en una correlacién positiva considerable.
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V. DISCUSION

En este estudio se sostuvo como objetivo general determinar qué relacion existe
entre la comunicacion interna y el compromiso laboral en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. Para tal fin se realiz6 la prueba de hipétesis en la cual el
grado de relacion fue de .860; lo que se traduce en una correlacion positiva muy
fuerte. Ademas se evidencié una sig= 0,000 < 0,05 de modo que la hip6tesis nula
fue rechazada mientras que la alterna fue aceptada. De modo que puede afirmarse
que, si existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso laboral
en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Por otro lado, la comunicacién
interna se segun el 71,43% de total de encuestados es buena; al igual que otro

71,43% que consideraron que el compromiso laboral se encuentra en un nivel alto.

Frente a tales hallazgos cabe mencionar algunos estudios previos, entre
ellos el estudio de Bermeo (2016) en su estudio cuantitativo y correlacional
desarrollado bajo la teoria de la comunicacion organizacional de Kreps en 1995;
obtuvo que la comunicacion interna fue efectiva, segun el 88% de los encuestados
y; ademas, el 74% de los colaboradores se consideraron comprometidos con la
institucion y su cargo. Por otro lado, se consider6 como conclusion que la
comunicacion internaincide de forma positiva en el compromiso del talento humano
con edad, género y tipo de contrato diferente. Asimismo, el trabajo previo de
Marroquin (2017) el cual fue cuantitativo, no experimental y correlacional, basado
en la teoria de la comunicacion interna segun Brandolini en 2009, la desarrollada
en 1924 por Elton Mayo y el compromiso organizacional segun Meyer y Allen,
empleada en este estudio. Se concluy6 que si hay una relacidon significativa (p=
0.000) entre la comunicacion organizacional interna y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa. Igualmente, Silva (2018) en su estudio
cuantitativo y correlacional, estuvo basado en la teoria de Brandolini y Gonzalez en
2009 y segun Meyer y Allen en 1991. Se concluyé que hay correlacion positiva
moderada de 0,448 puntos, entre comunicacion interna organizacional y
compromiso organizacional. Cabe mencionar el estudio de Marin (2019) cuyos
resultados evidenciaron que el 68% de los colaboradores considerd que la

comunicacion interna es regular, mientras que el 32 % consider6 que es deficiente;
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ademds, el 100% de los colaboradores considerd que el desempefio laboral es
regular. en este estudio se evidencié que la comunicacion interna y el desempefio
laboral poseen una relacion directa, positiva y alta (R Pearson = 0,970). Mientras
que, Castro-Martinez, et al. (2020) en su investigacion correlacional bajo la teoria
de los stakeholders de Freeman y Reed en 1983, evidenciaron que la gestion de
comunicacion interna es estratégica y se considera un valor intangible, que permite
mantener un entorno laboral satisfactorio e incrementar el nivel desempeiio y el
nivel de productividad del personal, los que sienten un compromiso e identificacién

emocional con la organizacion.

En tal sentido, en el estudio de Latorre, et al. (2019) en su estudio descriptivo-
correlacional, empleando como base del Questionnaire Survey, desarrollado por la
Asociacion Internacional de Comunicacion y Communication Evaluation Survey,
creado por el Dr. Alan Winegarden. Se concluydé que los colaboradores se
encuentran satisfechos con el estado de la comunicacion interna; ademas, la via
de comunicacion preferida para la comunicacion interna fueron las reuniones
presenciales, el correo electronico y los mensajes instantaneos. Finalmente, se
evidencio que para el personal es necesario interactuar con el jefe inmediato para
el intercambio de informacion, ya que lo consideran un miembro fundamental en el
proceso. Asimismo, en la investigacion de Bermeo y Mera (2017) bajo la
perspectiva de Formachuck en 2016 y Kreps, Gary en 1995 los resultados revelaron
gue el personal se encuentra de satisfecho a muy satisfecho respecto comunicacion
de la informacion en la empresa y 90% de los encuestados se encuentran muy

satisfechos; y sobre el nivel de compromiso el 95 % refiere que es alto.

En cuanto al primer objetivo especifico, se propuso determinar qué relacion
existe entre la comunicacion interna y el compromiso afectivo en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Al realizar la prueba de hipétesis, se demostré
gue el grado de correlacion fue de .861; lo que se traduce en una correlacion
positiva muy fuerte. Ademas, la significancia fue igual 0,000 < 0,05 de modo que
fue rechazada la hipotesis nula y se acepto la alterna; evidenciando que, si existe
relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso afectivo en la

empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Por otro lado, los resultados reflejaron
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gue la dimensién compromiso afectivo esta en un nivel alto, segun el 77,14% de los
encuestados. Considerando tales hallazgos, cabe mencionar el estudio de Charry
(2018) en su estudio cuantitativo, correlacional y no experimental, bajo la
perspectiva de Alvarez en 2007, los resultados mostraron que el 56.5% del personal
consideré que en la empresa la comunicacion interna es ineficaz. Asimismo, el
promedio del clima organizacional fue de 3.48 y la tuvo una percepcion
desfavorable. Por otro lado, se determind que existe una asociacién comunicacion
interna y las dimensiones: consideracion, entusiasmo y apoyo, estructura y su
influencia en el cargo; orientacion a las recompensas, el desarrollo y promocién en
el trabajo. Se concluy6 que existe una asociacién positiva muy fuerte (r = 0.959) y
significativa (0.01) entre la gestion de la comunicacion interna y el clima
organizacional. Tello (2017) en su estudio cuantitativo, correlacional y no
experimental, los resultados evidenciaron que el compromiso y la comunicacion
interna, tuvieron un nivel regular, segun el 61.9% y 66.7% de los colaboradores,
respectivamente. Se concluydé que existe una relacion positiva moderada (R.
Sperman= 0,563) y significativa (p= 0.000) entre la comunicacion organizacional

interna y el compromiso institucional.

Respecto al segundo objetivo, este fue determinar qué relacion existe entre
la comunicacion interna y el compromiso de continuidad en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. El analisis inferencial demostré que el grado de correlacion
fue de .651 lo que se traduce en una correlacion positiva considerable. Asimismo,
la significancia fue igual a 0,000 < 0,05 de modo que se acepta la hipdtesis alterna;
es decir, si existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso de
continuidad en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Ademas, se evidencio
gue el 51,43% del personal encuestado considera que la dimensiébn compromiso
de continuidad se encuentra en un nivel alto. En contraste cabe menionar la
investigacion de Duangekanong, et al. (2018), en el estudio cuantitativo y
correlacional donde considero la teoria de Meyer & Allen en 1991, se demostré que
la calidad de las comunicaciones internas se asocia positivamente con el
compromiso y la satisfaccién. sin embargo, evidencié que se asocia negativamente
con el compromiso de continuidad. Por otro lado, en el estudio de Barral (2018) los

resultados evidenciaron que 52% de los colaboradores consideraron que casi
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siempre y siempre los jefes muestran interés por compartir informacion con los
colaboradores; ademas, el 40% expresO que siempre y casi siempre consideran
abandonar la institucién y aceptarian un trabajo que ofrezca mejoras. Se concluyo
que existe una relacion positiva, moderada (R Pearson= 0,552) y significativa entre

comunicacion interna y compromiso organizacional.

En relacion al tercer objetivo especifico, este fue determinar qué relacién
existe entre la comunicacién interna y el compromiso normativo en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020. Al realizar la prueba de hipotesis, se evidencio
que el grado de correlacion fue de .519 lo que se traduce en una correlacion positiva
considerable. sig= 0,001 < 0,05 de modo que se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Es decir, si existe relacion directa entre la comunicacion
interna y el compromiso normativo en la empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020.
Por otro lado, se observo que un 45,71% de los encuestados considera que la
dimension compromiso normativo se encuentra en un nivel alto, mientras que otro
45,71% sefalo que se encuentra en un nivel medio. Cabe contrastar tales hallazgos
con los de Silva (2018) cuyos resultados evidenciaron que los trabajadores
calificaron la comunicacién interna y el compromiso organizacional como “malo”,
segun el 52,01 %y el 79.5%, respectivamente. Ademas, en el estudio de Marroquin
(2017) Los resultados demostraron que el 50 % de los trabajadores consideraron
la comunicacion interna es clara y logran comprender la informacién. Ademas, el
50% refirieron que la comunicacién con los jefes casi nunca es mediante el celular,

sino que esta es limitada.

Por otro lado, en el estudio Melewar, et al. (2017) se obtuvo que la identidad
y la estrategia son impulsores clave de la comunicacion corporativa integrada, y
sirven para construir la confianza, la lealtad y el compromiso de las partes
interesadas. Como conclusiones sostuvieron que cada elemento de identidad
influye en la estrategia de la marca, lo que conduce a un programa de comunicacion
controlado y no controlado mas sinérgico y efectivo. Finalmente, en el estudio de
Bermeo y Mera (2017) se concluyd que la comunicacién tiene influencia positiva y
refuerza el compromiso del talento humano, apoyando la teoria de que a mayor

comunicacion directa se reducen los “ruidos” o rumores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Respecto al objetivo general, basando se en la teoria de Melewar, et al. (2017) la
cual permite reconocer las necesidades de las partes interesadas, particularmente
de los empleados y la teoria de del compromiso / confianza desarrollada en 1997
por Hatch y Schultz, la cual hace que las relaciones sean mas efectivas porque
inspira a apuntar a un compromiso profundamente arraigado. Se concluye que
existe relacion directa entre la comunicacion interna y el compromiso laboral en la
empresa Molitalia, Cercado de Lima, 2020. El grado de correlacion fue de .860; lo
gue se traduce en una correlacién positiva muy fuerte. Ademas se evidencioé una
sig= 0,000 < 0,05 de modo que se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis
alterna. Por otro lado, segun el 71,43% de los encuestados la comunicacion interna

es buena y el compromiso laboral se encuentran en un nivel alto.

Segunda

En cuanto al primer objetivo especifico, se concluye que existe relacion directa
entre la comunicacion interna y el compromiso afectivo en la empresa Molitalia,
Cercado de Lima, 2020. El grado de correlacion fue de .861; lo que se traduce en
una correlacion positiva muy fuerte. Ademas, la significancia fue igual 0,000 < 0,05
de modo que se rechazd la hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna. Por otro
lado, los resultados reflejaron que la dimensién compromiso afectivo esta en un

nivel alto, segun el 77,14% de los encuestados.

Tercera

Respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que existe relacion directa
entre la comunicacion interna y el compromiso de continuidad en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020. El grado de correlacion fue de .651 lo que se
traduce en una correlacién positiva considerable. Ademas, la significancia fue igual
a 0,000 = 0,05 de modo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Ademas, se evidenci6 que el 51,43% del personal encuestado considera

gue la dimensién compromiso de continuidad se encuentra en un nivel alto.
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Cuarta

Finalmente, en cuanto al tercer objetivo especifico, existe relacion entre la
comunicacion interna y el compromiso normativo en la empresa Molitalia, Cercado
de Lima, 2020. El grado de correlacion fue de .519 lo que se traduce en una
correlacion positiva considerable y se obtuvo sig= 0,001 < 0,05 de modo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. Por otro lado, se observo
que un 45,71% de los encuestados considera que la dimension compromiso
normativo se encuentra en un nivel alto, mientras que otro 45,71% sefial6 que se

encuentra en un nivel medio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a los gerentes de la empresa emplear la comunicacion interna como
un papel clave en la mejora del compromiso laboral en la organizacion, mediante la
informacion y educacién a los empleados, en todos los niveles. Por ejemplo, los
gerentes cuyo fin es aumentar el compromiso de todos los empleados, pueden usar
la comunicacion interna para difundir las politicas mediante articulos en boletines o
revistas electronicas para empleados. Ademas, pueden utilizar la comunicacién de
gestion de linea, para incluir informacion en un informe basico para que los lideres
del equipo la difundan en las sesiones informativas del equipo, para la discusion

del equipo (comunicacion entre compafieros del equipo).

Segunda

Asimismo, se sugiere mantener una comunicacion interna fluida, que permita
generar los cambios deseados en las actitudes y el desempefio de los empleados
y asi para mejorar el nivel de compromiso afectivo. Ademas, se sugiere considerar
la recopilacién de comentarios en todos los niveles organizacionales, para conocer
los cambios necesarios a realizar en base al nivel de compromiso afectivo del
personal hacia la organizacion. Con esto, se espera ofrecer a los gerentes e
investigadores una forma util de analizar la comunicacién interna, contribuyendo asi

al analisis de la situacion interna.

Tercera

Por otro lado, este estudio recomienda que las comunicaciones se integren y se
centren en lograr los objetivos estratégicos, con el fin de mejorar el compromiso de
continuidad del personal. Ademas de disefiar y formular un plan claro para todos vy,
es fundamental, brindar a los gerentes trabajo empirico para ayudar a formular la
estrategia de comunicacion interna en base a las necesidades y preferencias
detectadas en el personal, esto con el fin de planificar el contenido y los medios de

comunicacién mas idéneos.
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Cuarta

Se recomienda la educacién y orientacion relevantes y efectivas basadas en los
medios de comunicacién para los empleados, la difusion de la voz y los comentarios
de los empleados, asi como la evaluacién del comportamiento favorable de los
empleados, a través de los medios de la organizacion, para mantener un buen nivel
respecto al compromiso normativo. Finalmente, se sugiere a los investigadores
futuros ahondar en estos aspectos en sus estudios, determinar que otras variables

intervienen, o ampliar la poblacion para obtener hallazgos variados en el sector.
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ANEXOS:

Anexo Matriz de operacionalizacion. Variable 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESgQLA
MEDICION
. La comunicacion jerarquica
ascendente, desde los trabajadores
hacia el jefe, se da mediante LIKERT
) Comunicacion diferentes medios
COMUNICACION INTERNA ascendente . o .
. La comunicacion jerarquica
Es el proceso median.tg el cugl Comunicacion aspendente ocurre con suficiente LIKERT
se transmite informacion hacia vertical fluidez
y entre los grupos de interés L T
internos o stakeholders, donde - Lacomunicacion jerarquica
los empleados son el descendgnte desde el !efe hacia LIKERT
stakeholder principal. Comunicacion los trabajadores, es fluida
Ademas, es un med'io con el descendente . La comunicacion jerarquica
que las organizaciones descendente ocurre sin barreras LIKERT
cuentan para alinear a sus
miembros hacia el logro de . La integracion interdepartamental
una meta u objetivo comun ocurre de manera fluida en un
(Nicolini y Parodi (2015). Comunicacion Integracion mismo nivel, entre los diferentes LIKERT
horizontal interdepartamental departamentos de trabajo
. La integracion interdepartamental LIKERT

mejora la comunicacion de las

52



Comunicacién de
un Mismo nivel en
diferentes areas

Integracién entre
departamentos y
areas

Comunicacion
transversal

Comunicacion en
diferentes niveles
en diferentes areas

diferentes areas funcionales y
operativas

7. La comunicacién en un mismo nivel
en diferentes areas de trabajo
fomenta la cooperacion

8. La comunicacién en un mismo nivel
permite la comunicacién hacia
otros niveles de jerarquia

9. En la empresa existe la integracion
entre departamentos y areas
favoreciendo la comunicacion entre
los diferentes niveles jerarquicos al
mismo tiempo

10.En la empresa existe integracion
entre departamentos y areas para
promover la cooperacion entre los
trabajadores

11.La comunicacion en diferentes
niveles genera acciones de apoyo

12.La comunicacion en diferentes
niveles integra al personal de todas
las areas y departamentitos de la
empresa independientemente de
Su jerarquia

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT




Anexo 4. Matriz de operacionalizacion. Variable 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Esg'éLA
MEDICION
. Siente apego emocional por la
empresa que lo hace ayudar a la
Apego organizacion a alcanzar sus LIKERT
COMPROMISO LABORAL emocional objetivos
. Se siente identificado
Es el resultado inducido por una  Compromiso emocionalmente con la empresa LIKERT
congruencia de valores afectivo . .
individuales y organizacionales, . Disfruta ser miembro de la
se desarrolla principalmente a empresa LIKERT
par'gi( de experiencias Igbora!es Disfrute de la Disfruta la membresia en la
positivas, como la satisfaccion membresia ' o
laboral y la equidad empresa porque coincide con sus | |KERT
organizacional, y se asocia con valores
rgsulltados (;Ieseablelf, CO”JO . Dejar de trabajar en la empresa
Q(I)Vripeosrtamig?ss deaciousdadanl'z . Jenerara tn costo asociado conla | |KeRT
organizacional (Ahmad, 2018) Compromiso Costo asoqlado salida
de continuidad con la salida . Siente que perdera mucho si deja
de trabajar en la empresa ya que LIKERT

tiene un costo para usted
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Beneficio
asociado con la
participacion

Obligacion

Compromiso
normativo

Permanencia

7. Pertenecer ala empresa le
genera un beneficio méas alla del
sueldo

8. Participar continuamente en la
empresa tiene un beneficio por los
anos que tiene en la empresa

9. Siente que es una obligacién
social ser parte de la empresa

10. Siente que es una norma u
obligacion ser leal a la empresa

11.Siente que permanecer en la
empresa demuestra su
compromiso como trabajador

12.Su permanencia en la empresa le
permite mostrar su
agradecimiento

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT

LIKERT
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Anexo 5: Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Dimensiones

Metodologia

Problema general

¢ Qué relacion existe

Objetivo general

Determinar qué

Hipotesis general

Existe relacion directa

Variable 1:

Comunicacion

Dimension 1.

Comunicacion vertical

Tipo: basica

entre la comunicacion | relacion existe entre | entre la comunicacion | interna Enfoque: cuantitativo
interna y el|la comunicacion | interna y el Disefio: no
compromiso laboral | interna y el | compromiso laboral experimental
en la empresa | compromiso laboral | en la empresa Dimension 2. | Nivel: descriptivo-
Molitalia, Cercado de | en la empresa | Molitalia, Cercado de Comunicacion correlacional
Lima, 20207 Molitalia, Cercado de | Lima, 2020. horizontal
Lima, 2020 Poblacién: 35
colaboradores de la
empresa Molitalia,
Dimension 3. | Cercado de Lima.
Comunicacion Muestra: censal
transversal
problemas objetivos especificos | (1) Existe relacién | Variable 2: Dimension 1: | Técnica: encuesta
especificos: (1) ¢Qué | (1) Determinar qué | directa  entre la | Compromiso laboral | Compromiso afectivo | Instrumento:

relacion existe entre
la comunicacion

interna y el

relacion existe entre
la comunicacion

interna y el

comunicacion interna

y el
afectivo

compromiso
en la

cuestionario
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compromiso afectivo
en la empresa
Molitalia, Cercado de
Lima, 20207 (2)
¢, Qué relacion existe
entre la comunicacion
interna y el
compromiso de
continuidad en la
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,
20207 (3) ¢Qué
relacion existe entre
la comunicacién
interna y el
compromiso
normativo en la
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,
2020?

compromiso afectivo
en la empresa
Molitalia, Cercado de
Lima, 2020. (2
Determinar qué

relacion existe entre

la comunicacion
interna y el
compromiso de

continuidad en la
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,
2020. (3) Determinar
qué relacion existe
entre la comunicacién
interna y el
compromiso

normativo en la
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,

2020.

empresa Molitalia,
Cercado de Lima,
2020 (2) Existe

relacion directa entre

la comunicacion
interna y el
compromiso de

continuidad en Ila
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,
2020 (3) Existe

relacion directa entre

la comunicacion
interna y el
compromiso

normativo en la
empresa Molitalia,
Cercado de Lima,

2020.

Dimensién
Compromiso

continuidad

Dimensién
Compromiso

normativo

de

Analisis de
descriptivo

inferencial

datos:

e
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Anexo 6: Instrumento de recoleccidn de datos de la variable motivacién
Introduccidén

El presente instrumento es de caracter anénimo y forma parte del trabajo de
investigacion titulado: Comunicacién interna y compromiso laboral en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere
correcta. Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes
alternativas de respuestas: 5= Totalmente de acuerdo; 4= De acuerdo; 3=

Indiferente; 2= En desacuerdo; 1= Totalmente en desacuerdo.

VARIABLE 1: Comunicacion interna

Dimensién 1: Comunicacion vertical

La comunicacion jerarquica ascendente, desde los

! trabajadores hacia el jefe, se da mediante diferentes medios

5 La comunicacion jerarquica ascendente ocurre con
suficiente fluidez

3 La comunicacion jerarquica descendente desde el jefe hacia

los trabajadores, es fluida

4 |Lacomunicacion jerarquica descendente ocurre sin barreras

Dimensién 2: Comunicacion horizontal 1 (2 |3 |4 |5

La integracion interdepartamental ocurre de manera fluida

5 |en un mismo nivel, entre los diferentes departamentos de

trabajo

5 La integracion interdepartamental mejora la comunicacion
de las diferentes areas funcionales y operativas

. La comunicacion en un mismo nivel en diferentes areas de

trabajo fomenta la cooperacion
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La comunicacién en un mismo nivel permite la comunicacion

8 hacia otros niveles de jerarquia
Dimension 3: Comunicacion transversal 5
En la empresa existe la integracion entre departamentos y
9 |éareas favoreciendo la comunicacion entre los diferentes
niveles jerarquicos al mismo tiempo
10 En la empresa existe integracion entre departamentos y
areas para promover la cooperacién entre los trabajadores
La comunicacion en la empresa ocurre en diferentes niveles
tH para generar acciones de apoyo
La comunicacion en diferentes niveles integra al personal de
12 |todas las éareas y departamentitos de la empresa

independientemente de su jerarquia

jGracias por su colaboracion!
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Anexo 7: Instrumento de recoleccion de datos de la variable compromiso

laboral
Introduccidén

El presente instrumento es de caracter andénimo y forma parte del trabajo de
investigacion titulado: Comunicacién interna y compromiso laboral en la empresa
Molitalia, Cercado de Lima, 2020

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere
correcta. Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes
alternativas de respuestas: 5= Totalmente de acuerdo; 4= De acuerdo; 3=
Indiferente; 2= En desacuerdo; 1= Totalmente en desacuerdo.

VARIABLE 2: Compromiso laboral

Dimension 1: Compromiso afectivo 11213453

Siente apego emocional por la empresa que lo hace desear

ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos

2 | Se siente identificado emocionalmente con la empresa

3 | Disfruta ser miembro de la empresa

Disfruta la membresia en la empresa porque coincide con

4
sus valores
Dimension 2: Compromiso de continuidad 112 (3 |4 |5
. Dejar de trabajar en la empresa generara un costo asociado
con la salida
5 Siente que perdera mucho si deja de trabajar en la empresa
ya que tiene un costo para usted
. Pertenecer a la empresa le genera un beneficio mas alla del

sueldo
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Participar continuamente en la empresa tiene un beneficio

8

por los afos que tiene en la empresa

Dimensién 3: Compromiso normativo 5

9 |Siente que es una obligacién social ser parte de la empresa
10 [Siente que es una norma u obligacién ser leal a la empresa
1 Siente que permanecer en la empresa demuestra su

compromiso como trabajador
12 Su permanencia en la empresa le permite mostrar su

agradecimiento

jGracias por su colaboracion!

Baremo de instrumentos

Baremo por variables

BUENA 44 - 60
REGULAR 28 - 43
MALA 12 - 27

Baremo por dimensiones

ALTO 16 - 20
MEDIO 10 - 15
BAJO 4 - 9
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Anexo 8: Validez del instrumento

N° Expertos Resultados
1 Mg. Nufez Torres, Ernesto Es aplicable
2 Mg. Maurtua Gurmendi, Luzmila Gabriela Es aplicable
3 Mg. Fernandez Bedoya, Victor Hugo Es aplicable
4  Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka Es aplicable
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Anexo 9: Coeficiente de alfa de Cronbach y nivel de confiabilidad de los

instrumentos
Coeficiente Relacién
1 0.00 a +/-0.20 Despreciable
2 0.20a0.40 Bajo o Ligera
3 0.40 a 0.60 Moderada
4 0.60 a 0.80 Marcada
5 0.80a1.00 Muy Alta

Nota: Hernandez, Fernandez y Baptista

Nivel de confiabilidad de la variable comunicacion interna

Estadisticas de
fiabilidad

714 12

Interpretacion: De acuerdo con el andlisis de confiabilidad se obtuvo un resultado

en el alfa de Cronbach de 0.714, por lo cual la relacién es marcada.

Nivel de confiabilidad de la variable compromiso laboral.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de

ronbach glementos

703 12

Interpretacién: De acuerdo al andlisis de confiabilidad se obtuvo un resultado en

el alfa de Cronbach de 0.703, por lo cual la relacién es marcada.
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Anexo 10: Carta de Autorizacion de la Empresa

De: Roberto Alexander Bustillos Villal ta

Enviado el: viernes, 3de juliode 2020 17:12

Para: Tomas Ricardo Vidaurre Perez <tvidaurre @ molitalia.com. pe>
IAsunto: PRESENTACI'ON DELALUNMNO ROBERTO BUSTILLOS

Estimado TOMAS RICARDO VIDAURREPEREZ (SUB-GERENTE DE VENTAS)

Es grato dirigirme a usted, lcsaludaROBERTO ALEXANDER BUSTILLOS VILLATA con DNI

N “40586013 y codigo de alumno N°7002412364, estudiante de lacarread e administracionde
la Universidad CesarVallejo, en esta oportunidad me encuentro desarrollando el Proyecto de
Investigacidn (PI) como plan curricular.

“COMUNICACION INTERNAY COMPROMISO LABORAL EN LA EMPRESA MOLITALIA 2020”7 .
En este sentido solicito asu digna persona otorgar facilidades afin que se puedaaplicardatos|
estadisticos, entrevistas y/oencuestasy recabarinformacién ne cesaria, todoelloconfines

solamente universitarios midiendo el grado de cada variable.

Con este motivo, le saludaatentamente

Reoberto Bustillos Villalta

Jefo Zonal de Vendas

T 513 6262 anexo 1742 = - %
€ 989047892 molitalia &
www.molitalia.com

De: Roberto Alexander Bustillos Villalta <rbustillos@molitalia.com.pe>
Enviado el:domingo, 12 de julio de 2020 16:26

Para: Tomas Ricardo Vidaurre Perez <tvidaurre @ molitalia.com.pe>
Asunto: RV: PRESENTACION DEL ALUMNO ROBERTO BUSTILLOS

Estimado TomasRicardo Vidaurre Perez.
Estoy adjuntandolalistade participantesque se enviaranlasencue stas para desarrollo de mi
trabajo de tesis, confinessolame nte universitarios. Que se realizara al fin mes de septiembre

aproximadamente.

saludos
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(cont.) Anexo 10: Carta de Autorizacion de la Empresa

=] c» ¥ o= RV: PRESENTACION DEL ALUMNO ROBERTO BUSTILLOS - Mensaje (HTML) ? =3 -

ARCHIVO MENSAJE

" ¥ . {52 Reunién notas de credito V. ‘mReglas~ £33 Marcar como no leido ST 5
Halgeiet e B2 B3 ¢ : ‘ %) D) '
& i i 2 i S MI~ Sriitind 3 Aljefe 2 [ 5 0 OneNote i Categorizar ~ od % |z e % p
Correo no deseado - Eliminar  Responder Responder Reenviar _ ensibilidad | = v = over signar raducir oom  Insights Informar de
b 5 Mas - - Correo electréni [ Acciones~  girectiva - ™ Seguimiento - I N mensaje-~
Eliminar Responder Sensibilidad Pasos rapidos = Mover Etiquetas 1) Edicién Zoom Proteccién

Loayza

Mensaje 7 lista de encuestados.xisx (16 KB)

+No veo hacen ningin problema hacer un encuesta para tu tesis. Favor colocar como nota en | encuesta el fin , especificar que es para un curso de la universidad”.

Felix Chancafe

6

7 Elard Galdos

8 Luzamaro Sanchez
9 Claudia Rojas

1n Gahy Cardenac

17:46
16/07/2020
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Inicio del mensaje reenviado

De: Emesto Nufiez Torres <ernestonunezt@gmail com>

Fecha: 2 de julio de 2020, 19:53:00 PET

Para: Alexander Bustillos Villalta <alexander9080@hotmail m>
Asunto: Re:

Ok Alexander, es aplicable
Sids
ENT

El jue.. 2 de julio de 2020 12:34 p m_. Alexander Bustillos Villata <alexander9080@hotmail com> escribié
Hola Mg . Emesto Nufiez

Como conversamos Mg Emesto estoy enviando la carta y el trabajo para su revision
Agradeciendo por su tiempo de revisario

Atte Roberto bustillos

Saludos

Enviado desde mi iPhone

c 68 & 0 ¢€ o e

Correccion de la Carta para Validacion, BUSTILLOS Y VASQUEZ recibidos x C B B

ARTURO VASQUEZ HUAMAN @ mié., 1 jul. 2201 (hace 2 dias o

Buenas noches profesora, Acabo de hacer las correcciones mencionadas por usted y estoy adjuntando el archivo word. Gracias

MAGALY ERICKA LUNA GAMARRA mié, 1jul. 22.44 (hace2dias) Yy @&

parami «

Sres Vasquez y Bustillos

Los instrumentos son APLICABLES; sin embargo, la Carta debe llevar el nombre de los dos investigadores

ARTURO VASQUEZ HUAMAN mié., 1 jul. 23:05 (hace 2 dias w

Ok profesora. va lo aareaue mi nombre en la carta para enviarselo a los expertos v muchas aracias por el anovo
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ROBERTO ALEXANDER BUSTILLOS VILLALTA <rbustillosvi@ucvvirtual edu.pe> @ lun, 6jul. 12:38 (hace 1 dia) ¥
parami v

be

--—-—— Mensaje reenviado -——

De: gabriela maurtua <gabmaurtua@gmail com>

Fecha: El lun, 6 de jul. de 2020 a la(s) 12:24

Asunto: CUESTIONARIO PROYECTO DE INVESTIGACION

Para: To: <rbustillosvi@ucvvirtual edu.pe>
ES APLICABLE
Saludos

Mgter. Luzmila Gabriela Maurtua Gurmendi

BUSTILLOS CARTA.. g

ROBERTO ALEXANDER BUSTILLOS VILLALTA <rbustillosvi@ucvvirtual edu pe> 4jul. 2020 16:11 (hace 3 dias)
parami v

Ya esta la ultima validacion

Mensaje reenviado -———

De: ROBERTO ALEXANDER BUSTILLOS VILLALTA <rbustillosvi@ucvvirtual edu pe>
Fecha: El sab, 4 de jul. de 2020 a la(s) 16:04

Asunto: Re: Carta de validacion

Para: VICTOR HUGO FERNANDEZ BEDOYA <vfernandezb@ucv.edu.pe>

Gracias Mgtr. Victor Hugo
Saludos

El El sab, 4 de jul. de 2020 a la(s) 15:58, VICTOR HUGO FERNANDEZ BEDOYA <yfernandezb@ucv edu pe> escribid:
Buenas tardes,
He examinado ambos instrumento y son aplicables.

Mgtr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Docente con registro RENACYT / Los Olivos
® Orcid ID 0000-0002-2464-6477
ResearchGate ID
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