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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo estudiar la relacion entre la
Comunicacion Organizacional y el Compromiso Organizacional en docentes. Para ello
se trabajoé con una muestra de 102 docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de San Martin de Porres, cuyas edades fluctian entre 20 y 65 afios. Para
evaluar la comunicacion se utilizo el cuestionario de Comunicacion Organizacional de
Portugal (2005) y para medir el compromiso se empled la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen adaptada y validada por Arciniega y Gonzales (2006).
Los resultados muestran que no existe relacion directa y significativa entre la
comunicacién organizacional y el compromiso organizacional en la muestra de
docentes estudiada; pero se obtuvo que entre la dimension comunicacion descendente
y compromiso afectivo existe relacién negativa, muy significativa y moderada (r=-
0.292). Asi mismo, entre la comunicacién total y el compromiso afectivo existe relacion

negativa, significativa y moderada (r=-0.237).

Palabras claves: Comunicacién organizacional, compromiso organizacional y

docentes.
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ABSTRACT

The present research had as objective to study the relation between the Organizational
Communication and the Organizational Commitment in teachers. For this purpose, a
sample of 102 teachers from public educational institutions in the district of San Martin
de Porres, whose ages range from 20 to 65 years old, were studied. In order to evaluate
the communication, the Organizational Communication Questionnaire of Portugal
(2005) was used and Meyer and Allen's Organizational Engagement Scale was
adapted and validated by Arciniega and Gonzales (2006). The results show that there
is no direct and significant relationship between organizational communication and
organizational commitment in the sample of teachers studied; But it was obtained that
between the descending communication dimension and affective commitment there is
negative, very significant and moderate relation (r = -0.292). Also, between total
communication and affective commitment there is a negative, significant and moderate
relationship (r = -0.237).

Key words: Organizational communication, organizational commitment and teachers.

Xiv



l. INTRODUCCION

1.1Realidad problemaética
Actualmente los estudios dentro del ambito organizacional se estan
centrando en estudiar mas que los aspectos de infraestructura y tecnolégicos, los
aspectos de recursos humanos, debido a que se ha comprobado que el nivel de
rentabilidad de una empresa esta directamente ligado con la calidad de trabajo del
personal. Dentro de los factores del recurso humano mas estudiados estan la
comunicacién organizacional, ya que de esta dependen muchas variables

organizacionales, tales como el compromiso organizacional.

Fernandez Collado (2005, p.31), afirma que la comunicacion organizacional
es: Un conjunto de estrategias y acciones destinadas a agilizar y dinamizar la
circulacién de informacién que se dan entre los integrantes de una empresa, 0
entre la institucion y su entorno. Estas actividades permiten influir en los criterios,
capacidades y comportamientos de los clientes internos y externos de la
organizacion, todo con el objetivo de que la organizacion cumpla de manera
eficiente con los objetivos. Esta variable bien gestionada puede fomentar que el

trabajador tenga un alto nivel de compromiso y por ende un alto nivel desempefio.

A nivel mundial La Asociacién de Directivos de Comunicacion (DIRCOM) en
el afio 2010, ha reportado que 9 de cada 10 compafias en Espafia cuenta con
departamento de Comunicacién, y que 1 de cada 2 cuenta con un Plan de
Comunicacion Interna; ademas existe un encargado en ejecutar y disefiar dicho
plan de comunicacion y este tiene un 60% de influencia en la direccion de la

empresa.

Meyer y Allen (1991, p.67), definen al compromiso organizacional como el
estado psicologico que caracteriza el vinculo entre el trabajador con la empresa y
gue ejerce influencia en la decision de continuar en la organizacion. Segun estudios
realizados por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2014, p. 4) el motivo
de despido o abandono de puestos laborales se debe a un deficiente compromiso
entre la empresa y el trabajador. Asimismo, AON Corporation 2015, reporté que el
nivel de compromiso de los empleados para el afio 2015 sera adecuado en un 62%,



debido a factores como: la reputacion, la paga y la innovaciéon. Gracias al
compromiso el 68% de trabajadores comenta cosas positivas de su empresa, el
57% desea permanecer en ellay un 60% lograra mejorar en su nivel de desempefio

laboral.

A nivel Latinoamérica, las investigaciones llevadas a cabo por la consultora
Deloitte University indican que en gran numero de las organizaciones
latinoamericanas el compromiso que poseen sus trabajadores es bajo, ya que
encontraron que solo un13% de la fuerza total esta altamente comprometida, y que
mas de un 50% de ellos bajo ninguna circunstancia recomendaria a su empleados
a sus conocidos, asimismo afiaden que un 22% de las organizaciones cuentan con
programas poco eficientes para medir y mejorar el compromiso, y solo un 7% se
califica excelente en la medicion y mejoramiento del compromiso y retencion de
personal, ademas encontraron que solo un 12% de trabajadores consideran que
sus organizaciones se esfuerzan por promover la identidad organizacional que
aspiran. (2015, p. 8 - 11)

Investigaciones acerca de la relacibn entre ambas variables en
Latinoamérica son escasas, a pesar de ello se ha podido encontrar datos relevantes
acerca del nivel de ambas variables en diferentes paises; asi tenemos que
Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014), identificaron la existencia de
diferencias entre el compromiso de los docentes y algunas variables demograficas
y laborales. Los resultados muestran que hay un nivel medio de compromiso de los
docentes para con su organizaciéon con un 80,36%; ademas de no encontrarse
diferencias significativas con las variables de género, estado civil, edad y tiempo de

servicio.

En nuestro medio, la realidad a nivel del trato laboral y las condiciones
laborales no son adecuadas; ya que uno de los indicadores peor evaluados dentro
de los diagndsticos organizaciones es el trato recibido ya sea por el jefe o en
ocasiones entre colaboradores, siendo la comunicacién el punto clave para este
tipo de resultados. Chaupis (2016), determind la relacion que existe entre el
compromiso institucional y la comunicacion interna en 175 empleados del area
administrativa. Los resultados del estudio indicaron que existe relacion positiva y

significativa entre ambas variables de estudio (r=0.65), un nivel de correlacion



moderada y una significancia de 0,01. En cuanto al compromiso institucional bajo,
el 6,3% de los evaluados perciben una comunicacion organizacional ineficaz; el
compromiso institucional medio, el 24,6% percibe una comunicacion organizacional
regular; y por otro lado el compromiso institucional alto, el 31,4% percibe una

comunicacién organizacional ineficaz.

En el 2016, el Great Place to Work, indic6 que la principal razon de
permanencia de un trabajador en una empresa es la oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional con un 47.4%, mientras que la remuneracion y los beneficios
que ésta pueda ofrecer ocupan el Gltimo puesto con un 7%. En cuanto a estudios
sobre Comunicacion organizacional tenemos que, Montero y Rodriguez (2013),
establecieron la correlacion entre la comunicacion y la gestién organizacional en
personal de una Institucion Educativa de la ciudad de Iquitos. Los resultados
muestran que el 41% de la muestra afirman que la Comunicacion Interna es
adecuada, mientras que el 52.7% afirma que la Gestidbn Organizacional del
Personal Directivo, Docentes, administrativos es correcta. Finalmente existe

relacion positiva entre ambas variables.

Analizando los diferentes sectores laborales vemos que en algunos de ellos
los problemas de comunicacion son mas algidos, sobre en aquellos en los que los
trabajadores no se vinculan permanentemente con la parte directiva, como las
instituciones educativas, en las que los trabajadores basicamente se vinculan con
el alumno, descuidando el tema de la comunicacion organizacional con los clientes

internos, lldmese docentes o jefes.

Una de las claves para lograr un alto indice de calidad educativa consiste en
generar en los docentes un elevado nivel de compromiso, por ello urge la necesidad
de trabajar el tema de la comunicacion adecuada entre los directivos y los docentes.
Debido a que las investigaciones que relacionan ambas variables son escasas, la
presente investigacion busca en establecer la relacion existente entre la
Comunicacion organizacional y el Compromiso organizacional en docentes de una

Institucion Educativa Publica.



1.2 Trabajos previos

1.2.1 Trabajos internacionales

Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), analizaron la relacién entre el
compromiso organizacional y la percepcion de apoyo organizacional. La muestra
de estudio estuvo conformada por 265 docentes de tiempo completo de México,
teniendo 86 docentes de Tijuana, 89 de Ensenada y 90 de Mexicali. El instrumento
de recoleccion de datos empleado fue, el cuestionario reducido de Modway, Steers
y Porter (1979 y 1982) de compromiso organizacional. Los resultados indican que
los maestros presentan un compromiso organizacional moderado alto, teniendo el
49,81% un nivel medio, el 26,04% un nivel bajo y el 24,15% un nivel alto. A nivel de
los tipos de compromiso: el 45,67% tiene un nivel medio, el 29,43% un nivel bajo y
un 24,90% un nivel alto de compromiso afectivo. El 51,32% tiene un nivel medio,
el 27,17% un nivel bajo y el 24,90% un nivel alto de compromiso de continuidad.
Finalmente, el 54,34% tiene un nivel medio, un 27,17% un nivel bajoy 21,51% tiene
un nivel ato de compromiso normativo. Todo ello indica que, el compromiso
predominantes es de tipo normativo con un 54,34% ubicdndose en una categoria

media. Se concluye que existe relacién entre ambas variables.

Guzman, Ancora y Garcia (2014), determinaron el grado de compromiso
organizacional de los investigadores pertenecientes a los conjuntos académicos de
la Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco. La muestra estuvo conformada por
462 profesores de la mencionada Universidad. La informacion fue obtenida a través
de un focus group con la finalidad de identificar los motivos que generan un
compromiso organizacional apropiado para el desempefio laboral. Los resultados
muestran que un 80% de los entrevistados tiene un compromiso de tipo afectivo,

siendo ésta la de mayor significancia.

Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014), identificaron las diferencias
entre el compromiso organizacional de los docentes y ciertas variables
demograficas y laborales. La muestra estuvo conformada por 58 profesores de una
universidad publica de México. EI método empleado fue el Cuestionario
Compromiso organizacional de Allen y Meyer que consta de 21 reactivos. Los

resultados muestran que hay un compromiso medio en docentes para con la



organizacion con un 80,36%; ademas de no encontrarse diferencias significativas

con las variables de sexo, categoria, estado civil, edad y tiempo de servicio.

Flérez (2014), examinO el grado de relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en profesores universitarios de Venezuela, ademas,
identifico las dimensiones del clima laboral y los tipos de compromiso. La muestra
se conformé por 96 profesores, de seleccion no probabilistica, de edades entre 25
y 60 afios, con un cargo de mayor a un afio de antigiedad. Los instrumentos
empleados fueron la escala de clima laboral de Acero, Echeverri, Lizarazo,
Quevedo y Sanabria y el de compromiso organizacional de Allen y Meyer. Teniendo
como resultado que la relacion directa entre las variables es baja, connotando que
la influencia que pueda tener una sobre la otra también es baja. En tanto, entre las
dimensiones del clima y los tipos de compromiso laboral se encontré una relacion
significativa, como la presentada entre el compromiso normativo y afectivo con las
relaciones interpersonales (.0227) y el compromiso de continuidad con la dimension
de sentido de pertenecia y estilos de direccion (,203) y (,228)
correspondientemente. En conclusién se hall6 baja relacion entre las variables
clima y compromiso, por lo que se recomendd desarrollar investigaciones

cualitativas que permitan profundizar en investigacion.

Dominguez, Ramirez y Garcia, (2013), realizaron un estudio para evidenciar
la relacion de las dimensiones del clima organizacional y las del compromiso. La
muestra estuvo integrada por 145 personas, pero el total de participantes fue de
384 personales administrativos de 5 institutos de educacion superior de Puerto
Vallarta en México. Los instrumentos que utilizaron fueron creados por ellos
mismos; se emplearon un cuestionario conformado por siete dimensiones que
contienen 20 variables del clima organizacional y 15 del compromiso, ademas de
ocho variables demogréficas. Los resultados obtenidos concluyeron que en estas
instituciones, los niveles de compromiso calculado y normativo se muestran a nivel
medio, mientras que el compromiso afectivo como medio alto, se encontré que los
empleados perciben positivamente el clima organizacional en especial las
dimensiones de direccién y estructura, en tanto al compromiso los colaboradores
se sienten comprometidos con su organizacion en un término medio; posiblemente

se refleja por un cierto nivel de insatisfaccion con la funcion que cada uno de ellos



percibe en cuanto a las aportaciones al trabajo realizado. Los resultados indican
que el clima y compromiso son dependientes una de la otra, que entablan
relaciones entre si de moderada dimension. El clima laboral obtuvo mayor
correlacion con el compromiso afectivo (r=0,727), mientras que con el compromiso
normativo obtuvo (r=0,329), por ultimo con el compromiso de continuidad no obtuvo

correlacion (r=0,118).

Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2012), identificaron el grado de
compromiso organizacional, ademéas de identificar las diferencias significativas
entre el compromiso de los profesores y el compromiso de los trabajadores
administrativos. Tomando como muestra a 156 miembros de una Universidad
Publica de México. El instrumento de analisis de datos fue el cuestionario de Meyer
y Allen. Los resultados obtenidos sefialan que un 70,65 % de los empleados
presentan un nivel medio de compromiso organizacional; ademas de existir
diferencias significativas entre el compromiso de los profesores y el compromiso de

los trabajadores administrativos, a favor de los profesores.

Camara (2012), analizé la relacion entre Conflicto, Cultura y Compromiso
organizacional en centros educativos. La muestra estuvo conformada por 513
profesores de instituciones educativas de Cadiz en Espafia. Los instrumentos
empleados fueron, la Escala de Conflicto Intragrupal de Jehn, la Escala de
Compromiso Organizacional de Mowday, Steers y Porte y las Escalas de Medida
de Factores de la Cultura Organizacional de Dela Coleta &Dela Coleta. Los
resultados obtenidos indican la presencia de diferencias significativas en cuanto a
las clases de conflicto, en funcion al género, edad y categoria profesional de los
docentes y del tipo de institucién. Observandose que el grado de Compromiso se
ve incidido de modo positivo por el indice de Afiliacion, Orientacion hacia el Futuro
y tiempo de servicio en la institucion educativa y de forma negativa por el Conflicto
de Proceso. Se encontré que las personas con edades menores tienen un mejor
compromiso, que las de mayor edad, asimismo hallaron que a mayor tiempo de

antigiedad hay un compromiso mas alto.

Ferrer y Morales (2012), determinaron la relacion entre el comportamiento
organizacional y la comunicacion gerencial en maestros de educacion basica

primaria. La muestra estuvo conformada por 7 directores y 46 maestros de las



colegios Bolivarianos del Municipio de Escobar Maracaibo del Estado de Zulia
(Venezuela). El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado de 42 items.
Los resultados muestran que existe un nivel de relacion de 0,506, siendo indicador
de una relacion lineal moderada entre ambas variables. En cuanto a la
comunicacion gerencial, el 50,85% indica que casi siempre se manifiestan las
barreras de comunicacion gerencial, un 31, 10% que siempre se presentan, el
13,20% sefala que casi nunca se observa y el 4,50% indica que nunca se

presentan.

Jaik, Tena y Villanueva (2010), sefialaron el grado de relacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso institucional en docentes de postgrado de la
ciudad de Durango. La muestra se integré por 36 docentes de trece programas de
postgrado. El instrumento empleado fue un cuestionario de elaboracion propia del
autor para conseguir los fines del estudio, es cual consta de 7 dimensiones. Los
resultados muestran que el 67% tiene un grado alto de satisfaccion laboral, ademas
de un elevado nivel de compromiso institucional. En cuanto a la relacion entre

ambas variables esta es positiva y altamente significativa con una p<0,01.

Barraza y Acosta (2008), identificaron las singularidades del compromiso
organizacional de los profesores de una institucion media superior de México. La
muestra estuvo conformada por el total de docentes que laboran en la institucién
siendo 60 personas. El instrumento empleado fue la versién validada del
Cuestionario sobre Atributos de la Organizacién (CATO). Los resultados del estudio
demuestran que el grado de compromiso organizacional que presentan los
profesores es de 72%, afirmando que existe un fuerte compromiso organizacional.
Ademas, la dimension que cobra elevada predominancia es la de compromiso
afectivo y la de menor predominancia es la de compromiso de continuidad. En
cuanto a la influencia de variables demograficas como el sexo, edad y antigiiedad
laboral, el estudio indica que no son influyentes de modo significativo en el

compromiso organizacional.



1.2.2 Trabajos nacionales

Chaupis (2016), determind la relaciébn existente entre el compromiso
institucional y la comunicacién interna de los colaboradores del programa para la
generacion del empleo social inclusivo de Lima. La muestra estuvo conformada por
175 trabajadores del area administrativa. El instrumento empleado fue el
Cuestionario de Compromiso Institucional que cuenta con 18 items. Los resultados
del estudio indican que existe relacidn positiva y significativa entre ambas variables
de estudio (r=0.65), un nivel de correlacion moderada y una significancia de 0,01.
Entre la comunicacion interna y la dimension afectiva del compromiso existe una
r=0,674; entre la comunicacion y la dimension de continuidad existe una r=0.703 y
entre la comunicacién y la dimension normativa existe una r=0.651. En cuanto al
compromiso institucional bajo, el 6,3% de los evaluados distinguen una
comunicacién organizacional ineficaz; el compromiso institucional medio, el 24,6%
distingue una comunicacién organizacional a nivel medio; y por otro lado el
compromiso institucional alto, el 31,4% distingue una comunicacion organizacional

ineficaz.

Minaya (2014), determino el grado de relacion entre el liderazgo
transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los profesores
en una institucion educativa. La muestra estuvo constituida por 39 empleados entre
docentes y directivos. El instrumento empleado para medir la variable compromiso
organizacional fue un cuestionario de 27 items con 3 dimensiones: Compromiso
ético moral, compromiso con los alumnos y compromiso social. Los resultados
sobre la variable compromiso docente indican que un 60,9% registran un alto nivel
de compromiso ético moral, el 54,3% presentan un alto nivel en la dimensién de
compromiso con los alumnos y el 51,2% sefialan un nivel medio en la dimension de
compromiso social. Finalmente a nivel de compromiso docente, el 59,3% presentan

un nivel promedio de compromiso docente y el 40,7% un nivel bajo.

Barboza y Rodriguez (2014), analizaron la relacion entre comunicacion
interna y cultura organizacional en personal docente de una Institucion Educativa
Publica del distrito de San Martin de Porres. La muestra estuvo conformada por 120
docentes que laboran en dicha Institucion. El instrumento empleado fue de

elaboracion propia de los autores, para evaluar la Comunicacion Interna se us6 una



escala tipo Likert de 42 afirmaciones y para evaluar Cultura Organizacional del
mismo modo. Los resultados obtenidos indican que en cuanto a la Comunicacion
Interna, es eficaz en un 35% y el 65% indica que dicha comunicacion es ineficaz.
Finalmente se demuestra que si existe una significativa relacion entre ambas

variables de estudio con un nivel de significancia de 0,05.

Pérez (2014) precisé la relacion entre la motivacion y el compromiso
organizacional en Universidades Limefias. La muestra estuvo integrada por 266
trabajadores administrativos de dos universidades. Los instrumentos que se
emplearon fueron la Escala de Motivacion en el trabajo de Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y Malorni, (2010) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen (1991). Los resultados permitieron determinar que existe relacion entre las
dos variables estudiadas, concertando en que cuando un trabajador se sienta
identificado con su organizacién, podria manifestar un incremento del vinculo

afectivo hacia ella.

Oyola (2014) en su investigacion determiné la existencia de relacion entre
las variables organizacionales clima y compromiso en trabajadores del area
informatica de una Institucion Universitaria en Lima. La muestra estuvo compuesta
por 45 sujetos. Se empled el Cuestionario de Clima Laboral de Palma y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
encontrados permitieron poner en evidencia la relacion entre las variables clima y
compromiso (r = 0.73), asimismo se encontré que hay alta correlacion (r = 0.74),
entre el clima laboral y el compromiso afectivo, evidenciandose identificacion por
parte de los trabajadores hacia la organizacion, se hall6é de igual forma correlacion
significativa (r = 0.62) entre el clima laboral y el compromiso continuo, por ultimo se
encontrd correlacion baja entre el clima laboral y el compromiso normativo (r =
0.45). De igual forma la investigacion permitié6 conocer que en la muestra respecto
al compromiso organizacional, la dimensién que tuvo mas relevancia fue el
compromiso normativo, mientras que, quien tuvo menor énfasis fue el compromiso

de continuidad.

Orellana, Bossio y Carhuallanqui (2013), realizé una investigacion
descriptiva comparativa con el objetivo de determinar las caracteristicas y

diferencias en cuanto a la percepcion sobre la Comunicacion Organizacional. La



muestra estuvo conformada por 164 estudiantes, 15 docentes y 3 miembros del
personal administrativo. El instrumento empleado fue el Cuestionario de
Comunicacion Organizacional de Portugal (1994) conformado por 14 items. Los
resultados del estudio indican que existe una percepcidn neutra sobre la
comunicacién, con tendencia a ser negativa en los docentes y con tendencia a ser

positiva en los estudiantes y los miembros administrativos.

Montero y Rodriguez (2013), establecieron la relacion entre la comunicacién
organizacional y la gestioén organizacional en los colaboradores de una Institucion
Educativa de la ciudad de lquitos. La muestra de estudio se constituyd por el
personal directivo, docentes y personal administrativo haciendo un total de 56
individuos; de los cuales 31 fueron evaluados para evaluar gestion organizacional
y 25 para la comunicacion organizacional. El tipo de instrumento empleado para
evaluar comunicacion organizacional fue una encuesta de 6 preguntas la cual fue
elaborada para los fines de la investigacion. Los resultados muestran que el 41%
de la muestra afirman que la Comunicacion Interna es adecuada, mientras que el
52.7% afirma que la Gestion Organizacional del Personal Directivo, Docentes,
administrativos es correcta. Finalmente existe relacion positiva entre ambas

variables.

Roca (2012), determiné la correlacion entre la comunicacion interna y la
cultura organizacional de la Facultad de Educacién de una Universidad de
Ayacucho. La muestra estuvo conformada por 100 profesores y 240 alumnos
escogidos de manera sistematica. El instrumento utilizado para los fines de la
investigacion fue de elaboracién propia del autor, el cual estaba constituido por 42
items. Los resultados de dicha investigacion indicaron que un 59% de los docentes
encuestados consideran que la comunicacion interna es ineficaz y que un 58%
menciona que su cultura es desfavorable. Finalmente se comprobé la correlacion

altamente significativa entre la comunicacion interna y la cultura organizacional.

Flores (2010), determind el tipo de liderazgo del director y su relacion con los
estilos de comunicacién en docentes, estudiantes y personal administrativo de una
Institucion Educativa del departamento de Ayacucho. La muestra estuvo
conformada por un total de 130 personas evaluadas entre directivos, docentes y

alumnos de la Institucién, siendo 10, 20 y 100 respectivamente. Los instrumentos
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aplicados fueron de elaboracién propia de los autores para recoger la opinion
acerca de las variables mencionadas anteriormente. Los resultados muestran que
los docentes consideran que los estilos de comunicacion predominantes son el
estilo pasivo y el agresivo, considerando como el mas alto al estilo pasivo. Asi
mismo, el liderazgo liberal del director tuvo una relacién con el estilo pasivo de la
comunicacioén, el liderazgo autoritario del director tuvo relaciomn con el estilo
agresivo de comunicacién y, el tipo de liderazgo democratico del director

correlacion6 con el estilo de comunicacion asertiva.

Rivera (2010), determind el compromiso organizacional del personal docente
de una escuela particular de Lima Metropolitana. La muestra se conformé por el
total de docentes de la Institucion Educativa, haciendo un niumero de 43 docentes
de de los niveles inicial, primaria y secundaria. El instrumento empleado fue un
cuestionario con escalas de opinion y actitudes de tipo Likert, teniendo como base
estudios de Meyer y Allen y Modway. Los resultados muestran que el nivel de
compromiso organizacional es mediano, indicando que el nivel de compromiso de

continuidad y afectivo organizacional son las mas predominantes en lo docentes.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Comunicacion Organizacional

1.3.1.1 Conceptos de comunicacion

Daft y Marcic (2006, p. 481) define la comunicacion como el proceso a traves
del cual la informacion es intercambiada y comprendida entre dos o mas personas,
con la finalidad de motivar o de intervenir en la conducta. La comunicacién no es

simplemente el envio de informacion”.

O’Reilly y Pondy (1979 citados por Jones y George, 2014) indican que la
comunicacién se fundamenta en distribuir la informacion entre dos o mas sujetos o

grupos de sujetos con el objetivo de lograr el entendimiento comun (p.553).

Chiavenato (2000) menciona que el comunicarse supone el intercambio de
informacion y significado de persona a persona; es el proceso de intercambiar
informacion ademas de propiciar la comprension entre personas (pp.87 - 88). Para
una comunicacion sea perfecta de comprender es indispensable tener en claro tres

elementos fundamentales como:

1. Dato: Es el registro de un evento o suceso determinado.

2. Informacion: Es el conjunto determinado de significado, ademas implica
reducir las dudas o cuestionamientos respecto a algo o tema determinado.

3. Comunicacion: Es la informacion transmitida a alguien con quien se

comparte.

1.3.1.2 Funciones de la comunicacion
Robbins y Judge (2009, pp. 351 — 352) afirman que la comunicacién
desempefia cuatro funciones al interior de un equipo de trabajo o de una

organizacién: control, motivacién, expresion emocional e informacion.

a) Funcion de control:
La comunicacion ejerce diversos mecanismos de control sobre la conducta
de los sujetos que forman parte de la organizacion. Al interior de las
organizaciones existen niveles o grados de mando y lineamientos de modo
formal que los trabajadores deben seguir. Ello se desarrolla, cuando los

trabajadores comunican temas laborales a su jefe inmediato, que cumplan
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con las funciones del puesto de trabajo o que respeten las politicas de la
empresa, la funcion control es aquella que se ejerce. Sin embargo, la
comunicacién informal puede ejercer control en la conducta.

b) Funcion de motivacion:
La comunicacion es un impulsor de la motivacion porque amplia el panorama
a los trabajadores de aquello que se realiza en la organizacion, si ello se
hace de forma correcta, que aspectos pueden mejorarse en cuanto al
desempefio y si éste fuera insatisfactorio. La creacion de metas definidas,
la retroalimentacion en cuanto al avance y el reforzamiento de conductas
que se esperan y promueven la motivacion; todo ello es base del proceso
de la comunicacion.

c) Funcion de expresion emocional:
Para un gran numero de trabajadores su equipo de trabajo es fuente
primordial de socializacion. La comunicacién se posiciona al interior del
grupo como un mecanismo indispensable mediante el cual los miembros de
la organizacion manifiestan sus fracasos y sentimientos que les producen
satisfacciones. Por ello, la comunicacion facilita un canal para la expresion
de emociones y sentimientos ademas de complacer las necesidades
sociales.

d) Funcion informativa:
La comunicacion desempefia un rol fundamental en la toma de decisiones.
Brinda datos relevantes acerca de la empresa que el personal a nivel
individual y grupal necesita para tomar decisiones mediante la transferencia

de datos para reconocer y determinar las alternativas de seleccion.

Teniendo en cuenta las cuatro funciones que desempefia la comunicacion,
no debe tomarse a alguna de ellas como mas importante que otra. Para que los
grupos de trabajo se laboren con mayor eficiencia, es necesario que Sus
colaboradores estén controlados, promover su capacidad de desempefio, brindar
un espacio para que expresen sus emociones y tomen decisiones. Con ello
podriamos decir que toda interaccion de la comunicaciéon al interior de un grupo
humano u organizaciéon desempefia una o mas las funciones de las mencionadas

anteriormente.
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1.3.1.3 Procesos de la comunicacién

La comunicacion debe seguir una serie de fases claramente definidas, ya

gue toda comunicacién debe tener un propoésito a conseguir, uno de los modelos

mas usados es el planteado por Shannon y Weaver y el del Schramm (1948 y 1953

respectivamente citados por Chiavenato, 2009, pp. 310 — 313):

a)

b)

d)

f)

9)

Fuente:

Es el emisor o comunicador da inicio al proceso de comunicacién al cifrar un
pensamiento. La fuente envia un mensaje. El mensaje es el resultado fisico
cifrado por el emisor.

Codificacion:

Los simbolos son traducidos de modo que se puedan enviar adecuadamente
mediante el canal seleccionado.

Canal:

Es el medio por el cual enviamos en mensaje, el aquel medio que existe entre
el emisor y el receptor; este medio puede ser una charla, un escrito o la
comunicacién no verbal. El medio puede ser formal, cuando se refieren a temas
laborales; o informal cuando hace referencia a redes personales o sociales.
Decodificacion:

Es aquella técnica que emplea el receptor para poder interpretar un mensaje
mentalmente.

Receptor:

Es aquella persona a la cual va dirigida en mensaje, es el destino final de la
informacion.

Realimentacion:

Nos indica que el mensaje enviado fue comprendido de modo claro, esta puede
ser de tipo verbal o no verbal.

Ruido:

Son aquellos elementos externos que pueden afectar o modificar el contenido

del mensaje; este se puede presentar en cualquier etapa de la comunicacion.

Para Robbins y Judge (2013, p.338) Para establecer la comunicacion, es

necesario contar con un objetivo: un mensaje que se enviara entre un emisor y un

receptor. Las componentes importantes de este modelo son: el emisor, la
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codificacion, el mensaje, el canal, la decodificacion, el receptor, el ruido y la

retroalimentacion.

a)

b)

d)

f)

El emisor:

Persona que da inicio un mensaje al codificar una idea o pensamiento.

La codificacion:

Son aquellos simbolos que se transmiten a través del mensaje.

El mensaje:

Es el resultado tangible de la codificacion del emisor. Al hablar, lo que
decimos oralmente es el mensaje. Al escribir, aquello que se redacta es el
mensaje. Al hacer gestos, los movimientos corporales y las expresiones de
la cara que forman parte del mensaje.

El canal:

Es el medio por el cual el mensaje recorre. El emisor es capaz de escoger,
seleccionar, y determinar si empleara canal formal o uno informal. Los
canales formales se establecen por la organizacion y difunden mensajes que
guardan relacién con las actividades de los miembros a nivel profesional.
Por costumbre, se sigue la cadena de mando en la empresa. Otros tipos de
mensajes, como los personales o sociales, forman parte de los canales no
formales, que son naturales y nacen como respuesta a las decisiones
individuales o personales.

El receptor :

Es el individuo o conjunto de personas a quien o quienes va dirigido el
mensaje, y que primero debe o deben descifrar los simbolos en un modo
entendible y comprensible. Esta etapa es la llamada interpretacion o
decodificacion del mensaje.

El ruido:

Representa el principal obstaculo en el proceso de comunicacion porque se
distorsiona o altera la precision del mensaje, como los problemas de
percepcion, la carga excesiva de informacion, los inconvenientes en el
significado del mensaje a nivel cultural. El dltimo nexo en el proceso

comunicativo es el vinculo de la retroalimentacién o feedback.
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El proceso de comunicacion

Emisor Receptor
Mensajes Cadificacion Mensaje Decodificacion
por enviar —* del mensaje recibido  —  del mensaje

—» Canal |—»

v N

Ruido

4\

Retroalimentacion

Figura 1. Proceso de Comunicacion. (Robbins & Judge, 2009)

1.3.1.4 Canales de comunicacion

La explicacion de las distintas fuentes de comunicacion puede brindar
informacion oportuna de cémo se va manejando una empresa a los miembros de
una organizacion. Es por ello que existen dos sistemas primarios de comunicacion
en las organizaciones que son los canales internos y externos planteados por Kreps
(1990, p. 22 — 25):

a) Canales de comunicacion interna:
Loa canales de comunicacion interna tienen como funcién primordial el
permitir un proceso, organizacion y ejecucion de las tareas formales. Asi
como: se emplean los canales de comunicacion interna para proporcionar a
los trabajadores mensajes sobre la captacion y estimacion del trabajo, para
difundir mensajes sobre la coordinacién de actividades relacionadas a lo
laboral entre los integrantes de la organizacibn y conducir la
retroalimentacion de los empleados a los miembros de la organizacion con

un nivel jerarquico elevado. Los canales de comunicacion interna son
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instrumentos administrativos sumamente significativos para conducir,
organizar y modificar actividades de la organizacion. Los canales internos
transportan mensajes que mantienen informados a los integrantes de la
organizacion de las tareas, metas, actividades y problemas actuales; éstos
abren paso a la comprensién de los integrantes de la organizacion acerca

de sus roles y estado actual.

b) Canales de comunicacion externa:
Los canales de comunicacion externa se emplean para permitir a los
integrantes de la organizacion relacionarse con miembros externos de la
organizacién. Transportan mensajes entre la organizacion y el entorno
proximo del mismo. Estos mensajes externos se envian para influir en el
modo que los representantes del medio se comportan en relacién a la
organizacion. El sistema de canal externo se emplea para recopilar
informacion importante del entorno de la organizaciéon y para brindar

informacion de la organizacién al medio o entorno.

Ambos canales de comunicacion tanto interna 0 como externa se emplean
para apoyarse de modo conjunto para lograr el cumplimiento de las metas

organizativas.

1.3.1.5 Concepto de comunicacién organizacional

Chiavenato (2009, p.11) define la comunicacion organizacional como el
proceso a través del cual los individuos intercambian datos e informacion al interior
de una organizacion. Loa medios formales de comunicacion formal son aquellos
gue se manifiestan dentro de la cadena de responsabilidad o mando establecida

por la organizacion.

Kreps (1990, p.13) define la comunicacion organizacional como el
procedimiento mediante el cual los integrantes recogen informacion relevante sobre
su organizacién y las modificaciones que se producen dentro de ella. Contribuye a
que las integrantes que forman parte de la organizacion puedan cumplir sus metas

tanto a nivel individual como las de la organizacion.
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Es por ello que la comunicacion organizacional se enfoca en promover y
desarrollar la organizacion, se comprende como la capacidad de emitir mensajes
tanto internos como externos, con el unico fin de promover la interaccion entre la

organizacion y su personal.

1.3.1.6 Modelo teorico

Tanto la comunicacion organizacional, como la interpersonal, no son
perfectas, sino que sufren transformaciones durante el proceso, lo cual genera que
el receptor a menudo reciba el mensaje de modo distinto al transmitido inicialmente,

pues el propésito va transformandose en el proceso de comunicacion.

El modelo te6rico mas empleado es el propuesto por Daft y Marcic (2006)

quienes afirman que la comunicacion se da a tres niveles:
Comunicacién descendente

Daft y Marcic (2006, p. 493) define la comunicacién descendente como
mensajes enviados por la alta administracion a los niveles bajos de la organizacion.
Es la comunicacion que surge de un gerente a un trabajador, es cualquier tipo de
comunicacién que fluye de las autoridades hacia los niveles mas bajos de la
organizaciéon. Es empleada para mantener informado y coordinados a sus
trabajadores. Debido a que esta comunicacion se origina desde los altos mandos,
los mensajes van orientados a brindar instrucciones acerca del trabajo, los
procesos y practicas de la empresa, ademas de retroalimentar y adoctrinar al

personal en funcion a los objetivos que se pretender conseguir.

Para Kreps (1990, p. 227), la comunicacion descendente emana o surge de
la alta direccion hacia los niveles inferiores de la jerarquia organizacional. Este tipo
de comunicacion constituye el sistema de mensajes formal mas basico.

Desempeiia funciones claves como:

- El envio de indicaciones hacia las jerarquias inferiores.
- Brinda informacién que tiene relacion con el trabajo y el desemperio laboral

de los integrantes de la organizacion.
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- Facilita a los integrantes de la organizacion la posibilidad de reconocer y

hacer propias los objetivos organizacionales.

Son los mensajes enviados desde los altos mandos a los subalternos, es

decir de arriba hacia abajo. Este tipo de comunicacion vertical se enfoca en

fortalecer lazos de empatia y un clima de laboral Unico con la finalidad de plantear

alternativas de solucion a las situaciones problematicas de la empresa. La

comunicacién descendente generalmente apunta a tratar los siguientes temas
(Chiavenato, 2009, p.322):

a)

b)

d)

e)

Definicion de objetivos y estrategias:

La comunicacion manifiesta los puntos claves a los niveles mas bajos de
la organizacion.

Instrucciones para el trabajo y racionalidad:

Indican la forma de realizar el trabajo y como éste debe ser relacionado
con otras actividades de importancia para la organizacion.

Practicas y procedimientos:

Son mensajes basados en la definicién de politicas, reglas y reglamentos
a nivel institucional.

Realimentacién sobre el desempefio:

Son mensajes que se basan en la evaluacion de desempefio de un
individuo al interior de una organizacioén en la cual se desenvuelve.
Adoctrinamiento:

Estan orientados a promover en las personas a la adopcién de los valores
de la cultura organizacional, aceptar su mision y vision y a participar en

actividades que sean representativas para la empresa.

Simpson (citado por Robbins, 2009, p. 353) afiade que este nivel de

comunicacion lo emplean los lideres y gerentes de grupos para designar metas,

brindar normas e instrucciones acerca de las actividades laborales, explicar las los

procedimientos y las politicas, indicar las probleméticas que requieren abordaje y

facilitar retroalimentacién sobre el desempefio.
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Comunicacién ascendente

Daft y Marcic (2006, p. 495) define la comunicacién ascendente como
aguellos mensajes que se transmiten desde los grados mas bajos hasta los grados
mas altos en la jerarquia de la organizacion. Este tipo de comunicacién se origina
desde los trabajadores hacia los gerentes. El mensaje que se envia entre trabajador
y gerente permite conocer mayores datos acerca del clima al interior de la empresa.
Es por ello que se necesita que todos los canales comunicativos estén abiertos para
poder facilitar la informacion en la organizacion. A través de esta comunicacién se
pueden conocer tanto los éxitos como los fracasos de la empresa, permite la
presencia de acontecimientos fuera de la rutina laboral, abriendo campo al aporte

de sugerencias o quejas existentes en la empresa.

Para Kreps (1990, p. 227 - 228), la comunicacion ascendente fluye de los
trabajadores de nivel jerarquico inferior hacia los niveles jerarquicos altos
(gerentes). Esta comunicacion tiene funciones importantes dentro del campo

organizacional, tales como:

- Brinda retroalimentacion a los altos mandos acerca de las problematicas
actuales de la empresa, ademas de informacion sobre las actividades
diarias que se requieren para la toma de decisiones sobre la direccién de la
empresa.

- Es la principal fuente de feedback de los altos mandos para determinar cuna
efectiva es la comunicacion de tipo descendente.

- Tiene la funcion de disminuir la tension o estrés de sus trabajadores al
permitir que ellos compartan informacién importante a sus jefes.

- Promueve la participacion e involucramiento de los trabajadores,

aumentando la union e integracion de la organizacion.

Son mensajes que surgen desde los subordinados hacia los altos mandos
dentro de la estructura organizacional. Existen algunos tipos de informacion

ascendente como (Chiavenato, 2009, p.322):
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a) Problemas y excepciones:
Son mensajes que se encargan de describir alteraciones en el
desempeiio normal y continuo del trabajo, con el objetivo de que la
directiva preste atencion a los mismos.

b) Sugerencias para mejorar:
Son aquellas ideas para buscar la mejora de los procesos de mejora de
la calidad y eficacia del trabajo.

c) Informes de desemperio:
Son mensajes que surgen para informar a la alta gerencia sobre el
desempefio de los individuos o unidades de la organizacion.

d) Informacioén contable y financiera:
Son aquellos mensajes referidos a los gastos, pagos, utilidades e

inversiones de interés para la organizacion.

Simpson (citado por Robbins, 2009, pp. 354 - 355) afiade que este nivel de
comunicacién se emplea para otorgar retroalimentacion o feedback a los jefes,
informarles acerca del avance hacia las metas y plantearles situaciones actuales
de la organizacion. La comunicacion hacia arriba facilita a los gerentes conocer el
sentir de los empleados en relacidén a su puesto de trabajo, hacia sus comparieros
y hacia la organizacion en general. Los jefes, emplean la comunicacién hacia abajo

para recolectar ideas de como mejorar las cosas al interior de su compafiia.
Comunicacion horizontal:

Daft y Marcic (2006, p.496) la definen como el intercambio lateral o diagonal

de los mensajes entre compafieros o colegas de trabajo al que pertenecen.

Es la comunicaciéon llevada a cabo entre trabajadores que se encuentran
en un mismo nivel organizacional. Toda organizacion anhela llegar a cumplir
objetivos, pero para que estos se concreten es necesario la exigencia del trabajo
de manera conjunta, es decir con el apoyo de todos los trabajadores sin importar
su procedencia. Este tipo de comunicacion puede darse entre integrantes de un
mismo grupo, integrantes de grupos distintos y personal de otras areas
departamentales. El emplear este tipo de comunicacion asegura el trabajo

coordinado, también es util para poder superar las diferencias organizacionales.
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Mediante el uso y practica de la comunicacién horizontal se pueden definir los

objetivos, politicas de la empresa, los procesos a seguir, el intercambio de ideas, la

facilidad para la toma de decisiones, ademas de desarrollar el interés mutuo.

Para Kreps (1990, p.228), la comunicacion horizontal fluye entre los

integrantes de la organizacion que estan dentro de un mismo nivel de jerarquia;

basicamente constituye la comunicacidn entre compafieros. Este tipo de

comunicacién cumple varias funciones como:

Facilita que se coordinen actividades de la organizacion, fomentando
establecer adecuadas relaciones interpersonales.

Crea un espacio para poder compartir e intercambiar informacion importante
de la empresa entre los compaferos del trabajo.

Canal de comunicacion formal que facilita la solucién de conflictos y asuntos
problematicos entre compafieros.

Permite el apoyo mutuo entre los compafieros.

Es el intercambio de mensajes en la organizacion, con el propésito de no

s6lo informar sino ademas de permitir la participacion de sus colaboradores en

trabajos de apoyo y coordinacién. Existen tres categorias de comunicacion en las

organizaciones (Chiavenato, 2009, p.323):

a)

b)

Solucién de problemas intradepartamentales:

Son aquellos mensajes que se intercambian entre integrantes de una misma
area departamental en el centro de trabajo acerca del cumplimiento de
tareas y funciones.

Solucién de problemas interdepartamentales:

Son aquellos mensajes entre los diferentes departamentos de trabajo con la
finalidad de cumplir los proyectos o metas en coman.

Asesoria del staff para departamentos de linea:

Son aquellos mensajes de personas especializadas del staff a los altos

mandos para poder apoyarles en las actividades.
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1.3.1.7 Inconvenientes en los tres niveles de comunicacién
Suelen presentarse inconvenientes comunicativos en los tres niveles de
comunicacién, porqgue a menudo las organizaciones las emplean de modo

insatisfactorio, por ello Kreps (1990, pp. 228 — 231) menciona lo siguiente:
Inconvenientes en la comunicacion descendente

- Diversas organizaciones emplean desmedidamente el nivel de
comunicacién descendente ocasionando saturacion de mensajes,
dando como resultado un exceso de Ordenes, direcciones y normas
hacia los integrantes del bajo nivel de la organizacion, generando
frustracion y confusion en los empleados.

- Los jefes dan a sus empleados directivas contradictorias,
ocasionando ansiedad y confusion en ellos. Ello puede conducir a un
conflicto de roles para gran numero de los integrantes de la
organizacién, los cuales se encuentran atrapados entre: cumplir la
tarea encomendada y no cumplirla.

- Este tipo de comunicacién es poco clara. Los altos mandos pueden
utilizar lenguaje técnico o jergas que son poco comprensibles por los
trabajadores, generando que la comunicacion sea poco precisa y
entendible; dejando a los trabajadores inseguros acerca de lo que se
debe hacer en la organizacion.

- En este tipo de comunicacién generalmente se comunica la poca
consideracion de los altos mandos hacia sus subordinados. Las
interpretaciones de ésta comunicacion pueden provocar sentimientos
de resentimiento de los trabajadores hacia los directivos y la

organizacion.
Inconvenientes en la comunicacién ascendente

- Contar los problemas que ocurren dentro de la organizacién a los
jefes puede resultar arriesgado, debido a que los empleados temen
ser castigados por sus superiores. Si dichos comentarios provocan la

ira de sus jefes, corren el riesgo del despido del puesto laboral.
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Los superiores son poco receptivos a la retroalimentacion sincera de
sus trabajadores, y pueden reaccionar de modo defensivo. Tales
situaciones desaminan a los trabajadores a manifestar informacion
desfavorable de la empresa a sus jefes.

Por lo general, suele ser dificil tener contacto con los miembros de

nivel jerarquico alto de la organizacion.

Inconvenientes en la comunicacién horizontal

Los superiores pueden no reconocer este tipo de comunicacion como
una forma atil y necesaria de comunicarse dentro de las
organizaciones. Muchos de ellas, desaniman la comunicacién entre
los compaiieros, inclusive llegando al castigo. Los jefes suponen que
este tipo de comunicacién se base en chismes y perjudica a la
empresa.

Los integrantes de una organizacion estdn muy ocupados en sus
propias areas laborales, al punto que disponen de tiempo limitado
para poder comunicarse con otros miembros del personal.

Son insuficientes los canales de comunicacion formal enfocados a

este tipo de comunicacion.

1.3.1.8 Barreras de comunicacion organizacional

La comunicacion eficaz es de suma importancia dentro de una organizacion,

porque manteniendo una adecuada comunicacion aumentan las probabilidades de

gue la organizacion se desempefie adecuadamente y que vaya acorde a las

ventajas competitivas. Es por ello que Daft y Marcic (2006, pp.504 — 505) dividen

las barreras de comunicacion organizacional en:

a) Barreras individuales

Barreras interpersonales:

Estan directamente asociadas a las emociones y a las percepciones que

tienen los empleados.

Mecanismos de defensa:
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b)

Como, la racionalizacion, la distorsion o la intelectualizacion evitan la
comunicacién abierta y auténtica.

Seleccion de canal o medio incorrecto:

Cuando se transmite un mensaje emocional, es mejor transmitirlo cara a
cara; y si transmitimos mensajes de rutina, es apropiado hacerlo por
escrito.

La semantica:

Relacionada con el significado de las palabras y el modo en que estas
son empleadas, debido a que una palabra puede contener diversos
significados en distintos contextos.

Sefiales inconsistentes:

Relacionado con la expresion facial de una persona, es decir aquello que
no se refleja con palabras; si ésta no es clara producird ruidos e

incertidumbres de comunicacion.

Barreras organizacionales:

Estatus y las diferencias de poder:

Personas con un nivel de poder bajo suelen estar poco dispuestas a
transmitir malas noticias a los altos mandos, por temor a generar una
mala impresion; de otro lado personas con un nivel alto de poder suelen
pensar que las personas con bajo estatus no tienen mucho que aportar.
Necesidades y metas departamentales:

Las diferencias departamentales pueden interferir en las
comunicaciones, porque cada departamento percibe los problemas en
funcion a sus necesidades.

Ausencia de canales formales:

Puede reducir la eficacia en la comunicacion, ademas toda organizacion
debe proporcionar una comunicacion ascendente, descendente y
horizontal correcta a sus empleados.

Red de comunicacion no adaptada:

Cuando el flujo de comunicacion no se ajusta a la tarea del equipo o de
la organizacion, toda organizacion es mas eficiente si la comunicacion

fluye entre los empleados.
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- Coordinacion deficiente:
Cuando las partes de la organizacion trabajan de modo aislado y sin tener
conocimiento de lo que realizan las otras partes o departamentos, de
modo que no hay una comprensién clara de cémo funciona la

organizacion en su totalidad.

Asi mismo, Chiavenato (2000, pp. 93 - 94) menciona que en el proceso de

comunicacién humana, pueden existir barreras u obstaculos que funcionan como

impedimentos o resistencias a la comunicacion entre las personas. Ello conduce a

la presencia de diversas alteraciones en el mensaje y éste sea recibido de una

manera distinta al enviado.

a)

b)

Barreras personales:

Interferencias u obstaculos provenientes de las limitaciones, emociones y
valores humanos de los individuos. Entre las barreras mas frecuentes
tenemos la escucha deficiente, las emociones, las motivaciones y los
sentimientos personales. Dichas obstaculos comunicativos pueden
distorsionar o limitar el intercambio de informacion de informacion con las
demas personas.

Barreras fisicas:

Interferencia que se suscitan en el medio ambiente donde se produce la
comunicacién. Entre ellas tenemos el alejamiento fisico entre los individuos,
un canal o medio saturado, muros que se interfieren entre la fuente y el
destino, aquellos ruidos estaticos en la comunicacién via telefénica, entre
otros.

Barreras seméanticas:

Son limitaciones o alteraciones provenientes de los simbolos empleados en
la comunicacion. Las palabras u otras formas para comunicarse (sefiales,
gestos, simbolos, entre otros) pueden connotar significados distintos para
las sujetos durante el proceso de comunicacion, el cual puede distorsionar
el contenido del mensaje. Las diferencias linglisticas forman parte de los

obstaculos semanticos entre persona a persona.

Estos tres tipos de barreras comunicativas se presentan con mucha

frecuencia, generando filtracién, bloqueo o distorsion en el mensaje.
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Figura 2. Cémo funcionan las barreras de comunicacién. (Chiavenato, 2000).

Ademas de las barreras de comunicacion, también se pueden presentar

algunas dificultades comunicativas como: la omision, la distorsion y la sobrecarga.

(Chiavenato, 2007, p.95), como se describen a continuacion:

a)

b)

Omision:

Es cuando se incumplen, anulan o se recortan por alguna razon ciertos
momentos o0 aspectos relevantes de la comunicacién, ya sea por el emisor o
el receptor, lo cual genera que el proceso de comunicacién sea completo o
se desvie la esencia del mismo.

Distorsion:

Es cuando el mensaje que se pretende enviar experimenta alguna alteracion,
modificacion o perturbacion, lo cual modifica y afecta el significado original
del mensaje.

Sobrecarga:

Se da cuando la cantidad o el volumen del mensaje es muy grande vy el
procesamiento es complejo sobrepasando la capacidad de procesamiento

del individuo destino, es por ello que se pierde o desecha gran parte de ella
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ademas de distorsionar su contenido base. Esta sobrecarga puede llegar a

producir colapsos en el sistema de comunicacion.

1.3.1.9 Importancia de la comunicacion en las organizaciones

La comunicacion constituye el intercambio de ideas entre dos o mas
personas con el objetivo de llegar a la comprension coman, ademas de permitir el
compromiso de los grupos asociados. Cuando el director de la organizacion o
trabajo anima a su equipo para aumentar la eficiencia, calidad, reciprocidad emplea
una principal herramienta llamada innovacion; es por ello que la comunicacién es
una necesidad basica para alcanzar una excelencia competitiva (Jones y George,
2014, p.353).

Ademas, una buena comunicacion permite incrementar la eficiencia, por ello
los trabajadores deben estar actualizados e informados sobre las nuevas
tecnologias y tendencias laborales; para ello se emplean capacitaciones y manejo
de conocimientos sobre la alta calidad en el trabajo. Por ello, el deber del empleador
es hacer de conocimiento los problemas, dificultades y sugerencias de los clientes
en torno a la organizacion y de ellos mismos para poder cubrir las necesidades del

cliente y ofrecer un servicio éptimo y de calidad.

El mayor logro dentro del equipo es sin duda la innovacion, para el proveedor
del servicio debe ser atractivo, interesante y entretenido; es por ello que una
comunicacién fluida otorga los medios que se necesiten para alcanzar el punto

maximo (Jones y George, 2014, p.354).
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1.3.1.10 Factores asociados a la comunicacién organizacional

Género, edad, estado civil y comunicacién

ince y Giil (2011), en su investigacion sobre la relacion entre comunicacion
organizacional y la percepcion de justicia de los empleados de la Direccion
Provincial de Agricultura aliados con Karaman gobernacion en Turquia, determiné
gue no hay ninguna diferencia significativa con la edad, género y estado civil en lo
que respecta a su relacion con la comunicacién organizacional; mostrando los

siguientes resultados:

- Relacion entre género y comunicacion organizacional, su nivel de
significancia es de (p) 0,278.

- Relacion entre edad y comunicacion organizacional, su nivel de
significancia es de (p) 0,740.

- Relaciéon entre estado civil y comunicacion organizacional, su nivel de

significancia es de (p) 0,247.

Asimismo, Turkalj y Fosi¢ (2009) en su publicacion acerca de la
comunicacién organizacional como importante factor del comportamiento

organizacional, determinaron que:

- La relacion entre la comunicacién organizacional y el género sea
masculino o femenino, presenta un nivel del significancia de (p) 0,62.

- La relacion entre la comunicacién organizacional y la edad que oscila
entre 30 a 60 afos, presenta un nivel de significancia de (p) 0,0.

Para Valero (2001, p. 7 - 8) La mayoria de las investigaciones
realizadas en torno a la manera de hablar de mujeres y hombres han
concluido que cada género tiene sus propias caracteristicas, creando de esta
manera sociolectos diferentes que dificultad el entendimiento porque utilizan
diferentes mecanismos del lenguaje para mostrar la implicaciéon y el

compromiso en la conversacion.

a) Estilo de conversacion (sociolecto) femenino: Se define por la
facilidad de establecer temas de conversacion de los que se tendran
conversaciones prolongadas. Especialmente cuando se trata de temas

centrados en preocupaciones personales o especificas. Mientras se
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b)

produce la conversacion, las mujeres mostraran una actitud tranquila
fisicamente y recogidas en el espacio intentando mirar a la el interlocutor)
con algun contacto que matice la intervencion.

Estilo de conversacion (sociolecto) masculino: Esta determinado por
el establecimiento de muchas conversaciones sobre temas muy
variados, pero durante un periodo de tiempo muy limitado, sin
profundizar, intentando, ademas, evitar los que versen entorno a
preocupaciones personales que se tratara de manera impersonal y
abstracta, desvalorizando las preocupaciones de la/el otra/o e intentando
introducir, continuamente “sus temas”, e intentando que estos se vean
limitados a un aspecto meramente informativo. Suelen mostrar una

actitud inquieta y difusa, buscando algo que hacer.
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1.3.2 Compromiso Organizacional

1.3.2.1 Enfoques del compromiso organizacional
Unidimensional

El compromiso organizacional, tuvo sus primeras apariciones con mayor
incidencia a partir de los afios 80, en donde diversos autores realizaron
investigaciones sobre esta variable, a través de ese proceso investigativo, tuvieron
lugar diversas ideas y aportes (Mowday et al., 1982, p. 20), los cuales contribuyeron
a la consolidacion de su comprension y desarrollo, al inicio se le consideraba como
un concepto Unico e integro, el cual solo podria ser expreso en totalidad y a través
de niveles. Se mencionaron de diversas definiciones acerca del compromiso
organizacional, siendo muchos los autores que se centraron en su estudio, dando
un sin numero de aportes, ninguno menos importante que el otro. Por ello, se
observo que los diversos aportes brindados se direccionaban en tres teméaticas
similares, el cual ayudo a pasar de un enfoque unidimensional a uno
multidimensional (Meyer & Allen, 1997, p. 11).

Inicialmente el compromiso organizacional era visto de modo global, en
donde el Unico conocimiento percibido era si el empleado poseia o0 un nivel de
compromiso en la realizacion de sus actividades dentro de la organizacion, las
cuales eran percibidas a través de dos enfoques; el compromiso de actitud y el
compromiso de comportamiento (Reichers, 1985, citado por Meyer & Allen, 1997,
p. 9); las cuales han tenido importante relevancia para su definicion y medicién en

el compromiso organizacional.
Mowdat et al (1982, p.26) describe los enfoques del siguiente modo:

- Compromiso de actitud: referido al proceso en el que las personas analizan
su relacion con la organizacion, medida en como generan un lineamiento de
Su propios valores y objetivos con el de la organizacién.

- Compromiso de Comportamiento: referido al proceso en el que las personas
se enfocan en los medios que le permitan identificarse con la empresa para

la cual laboral.
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Buchanan (1974, citado por Meyer & Allen, 1997, p. 9) el compromiso de
actitud puede ser percibido o demostrado por las acciones diarias que pueda
realizar una persona, tales como, su absentismo, rotacion, productividad. De otro
lado, Kiesler (1971, citado por Meyer & Allen, 1997, p. 10) el compromiso de
comportamiento puede ser percibido o demostrado con el mantenimiento del puesto

en una organizacion o la manera de pensar y el proceso analitico que ello conlleva.

El compromiso de actitud se desarrolla sobre las bases de las percepciones
de las condiciones actuales o futuras del trabajo dentro de una organizacion;
mientras que el compromiso de comportamiento se desarrolla sobre los cursos de
accion que se emprendan en las actividades diarias a realizar; en otras palabras,
se podria decir que el compromiso de actitud tiene forma prospectiva y el
compromiso de comportamiento tiene forma retrospectiva (Meyer y Allen, 1997, p.
10).

Enfoque Multidimensional

Uno de las primeras concepciones multidimensionales fue la realizada por
Kelman (1958, citado por O'Reilly & Chatman, 1986, p. 493) quien en su
investigacion sobre la base de la actitud, menciondé una taxonomia de tipo
actitudinal, en donde indicaba que los individuos suelen aceptar la influencia de

tres formas distintas de actitud dentro de una organizacion:

- El cumplimiento por intercambio.
- La identificacion o afiliacién.

- Lainternalizacién o la congruencia de valores.

En torno al desarrollo de este enfoque, uno de los aportes mas resaltantes en
el desarrollo del compromiso organizacional fueron las investigaciones realizadas
por O'Reilly & Chatman (1986, p. 493) quienes manifiestan que el compromiso

puede presentarse en tres maneras diferentes, como:

- Involucramiento para las recompensas especificas extrinsecas.

- Involucramiento basada en el deseo de afiliacion
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1.3.2.2 Concepto de compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991), enmarcan al compromiso organizacional como el
estado psiquico o de la mente que caracteriza la relacion del trabajador con la
empresa en la que se desempefia, y que tiene implicancias para la decision de
continuar o permanecer la pertenencia en la organizacién (p.67). No todos tienen
el mismo estado psicoldogico, por ello, el compromiso en cada persona varia, en

funcién de su decision de seguir, queriendo pertenecer a una organizacion.

Meyer y Allen (1997, p.3), sefialan que un empleado comprometido es
aquella persona que se queda en la organizacion a lo largo del tiempo, asiste a
trabajar con regularidad, protege los intereses de la empresa, se involucra con las
metas de la empresa, entre otras actividades. Desde el punto de vista
organizacional, es aquel que pone fuerza en el trabajo que realiza siendo ello un

gran punto de ventaja al interior de la organizacién

El compromiso organizacional es un tema trascendental en el campo laboral,
diversas posturas e ideas surgieron, las cuales se desarrollaron y lograron

consolidar, para la definicion clara sobre lo que es el compromiso organizacional.

Kanter (1968 citado por Meyer y Allen, 1997, p.12) nombra al compromiso
organizacional como compromiso de cohesion afectiva, determinando como la

unién sinérgica de un individuo hacia su grupo y/o organizacién a la que pertenece.

Buchanan (1974 citado por Meyer y Allen, 1997, p.12) menciona que el
compromiso es visto como un apego partidista, con caracter afectivo a las metas y
los valores de una organizacion, el cual guarda relacién con las pretensiones o
metas de la organizacién para el desarrollo de ambas partes tanto organizaciéon

como individuo.

Asi mismo, Solinger, Olffen y Roe (2008 citados por Jones y George, 2014,
p.85), mencionan que el compromiso organizacional es el conjunto de sentimientos
y creencias que tienen los altos mandos respecto de su organizacion. Es por ello
que cuando el personal que labora en alguna organizacion se siente totalmente
comprometido, suelen ir mas alla de sus deberes para contribuir con la compafiia y

se reduce aquella probabilidad de que renuncien. Todo compromiso se intensifica
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cuando los empleados y los altos mandos estan convencidos de los valores que

puede ofrecerle la organizacion a la que pertenecen.

1.3.2.3 Antecedentes del compromiso organizacional

El compromiso en el trabajo tiene consecuencias importantes para el
comportamiento. Por esta razon, es importante entender como se desarrolla
compromiso, tomando en cuenta la evidencia empirica disponible para describir los
antecedentes del compromiso afectivo, de continuidad y normativo y los procesos

por los que se desarrollan (Meyer y Allen, 1997, p.41).
Antecedentes del Compromiso Afectivo

Mowday et al. (1982 citados por Meyer y Allen, 1991, p.85) observo que los
precedentes de compromiso afectivo caen generalmente en cuatro categorias:
caracteristicas  personales, caracteristicas estructurales, caracteristicas

relacionadas con el trabajo, y experiencias de trabajo.

a. Caracteristicas personales:
Meyer y Allen (1991, p. 69). La investigacion sobre caracteristicas de la
persona se ha centrado en dos clases de variables: variables demogréficas
(por ejemplo, sexo, edad, tenencia) y las variables disposicionales (por
ejemplo, personalidad, valores). En general, las relaciones entre las
variables demogréficas y el compromiso afectivo son ni fuerte ni consistente.

b. Estructura organizativa:
Meyer y Allen (1991, p. 70). Existen pocas publicaciones han examinado las
correlaciones entre las caracteristicas de organizacién y compromiso .No
obstante, existe alguna evidencia de que el compromiso afectivo esta
relacionado con la descentralizacion, la toma de decisiones y politicas de
formalizacibn y el procedimiento. El influjo de las caracteristicas
estructurales de compromiso no es directa sino mas bien, estd mediada por
esas experiencias de trabajo, tales como las relaciones empleado /
supervisor, la claridad de rol, y los sentimientos de importancia personal, que

se asocian con estas caracteristicas estructurales.
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c. Experiencia laboral:
El compromiso se desarrolla como resultado de las experiencias que
satisfagan las necesidades de los empleados 0 que sean compatibles con
sus valores. Se observo que las variables de experiencia laboral podrian
dividirse en dos categorias: los que satisfacen las necesidades de los
empleados para sentirse comodo en la organizacién, tanto fisica como
psicolégicamente, y los que son atribuidos a los sentimientos de
competencia en el papel de trabajo de los empleados. Por el momento, la
gran cantidad de los estudios se han basados en las variables que entran en
la categoria muy amplia de experiencias de trabajo. Por otra parte, con
variables de experiencia laboral, encontramos las correlaciones mas fuertes
y mas consistentes con el compromiso afectivo entre los estudios. (Meyer y
Allen, 1991, p. 69).

Antecedentes del Compromiso de Continuidad

A causa de la continuidad de compromiso se ve reflejado el reconocimiento
de los costos asociados con el abandono de la organizacion, cualquier cosa que
aumenta los costos percibidos puede considerarse un antecedente. Los
antecedentes estudiados con mayor frecuencia han sido apuestas laterales, o las

inversiones, y la disponibilidad de alternativas.

Becker (1960 citado por Meyer y Allen, 1991, p. 71) sugiri6 que el
compromiso de continuidad se desarrolla a medida que uno hace apuestas laterales
que se perderian si se interrumpe la accién. Estas apuestas laterales pueden tomar
muchas formas y pueden ser de obra o relacionados no laboral. El desarrollo del
compromiso de continuidad ha recibido menos atencién de la investigacion que el
desarrollo del compromiso afectivo. Porgque las medidas adecuadas de compromiso

de continuidad son una adicion bastante reciente a la literatura compromiso.

Antecedentes del Compromiso Normativo

Wiener (1982 citado por Meyer y Allen, 1991, p.72) sugirié que el sentimiento
de responsabilidad de permanecer a una organizacion puede ser el resultado de la

internalizacion de las presiones normativas que se ejerce sobre un individuo antes
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de la entrada en la organizacion (es decir, por los familiares o culturales de
socializacion), o después de la entrada a la organizacién (es decir, la socializacion
organizacional). Compromiso normativo también se puede desarrollar, sin
embargo, cuando una organizacion proporciona al empleado recompensas por
adelantado (como: el pago de la matricula universitaria), o incurre en costos
significativos en la prestacion de empleo (como: los costos asociados con la

capacitacion para el trabajo).

El reconocimiento de estas inversiones por parte de la organizacion puede
crear un desequilibrio en la relacion empleado / organizacion y hacer que los
empleados se sientan la obligacion de corresponder, comprometiéndose a la
organizacién hasta que la deuda ha sido pagada. Scholl (1981 citado por Meyer y
Allen, 1991, p.72).

1.3.2.4 Modelo tedrico de los tres componentes

Meyer y Allen (1997, p.11) afirman que el compromiso es visto como la
inclinacién afectiva o sentimental de un trabajador para con su organismo de
trabajo, la identificacion de los costos asociados de abandonar la organizacion, y el
compromiso moral que quedarse en la organizacion. Es necesario reconocer que
las tres definiciones planteadas con anterioridad formar parte legitima dentro del
compromiso organizacional; y por ello Meyer y Allen plantearon el modelo tedrico

de los tres componentes:
Componente afectivo:

- Apego que sienten las personas, hacia el equipo de labores, fundamentado en las

emociones y la afectividad (Kanter, 1968, citado por Meyer y Allen, 1997, p.12).

- Procedimiento a través del cual los objetivos de las personas y de la empresa se
tornan cada vez mas similares el uno con el otro (Hall, Schneuer y Nignen, 1970,

citado por Meyer y Allen, 1997, p.12).

- Nivel de identificacion u orientacion que tiene un individuo para con la organizacion

de la cual forma parte (Sheldon, 1971, citado por Meyer y Allen, 1997, p.12).
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Termindndolo ellos por definir al compromiso afectivo como el vinculo

afectivo, al sentido de pertenencia y la participacién de las actividades que

involucran la organizacion. (Meyer y Allen, 1997, p.11).

Sobre este mismo componente, los investigadores determinaron los

elementos que influyen de manera negativa en el mismo: las caracteristicas

Personales (edad, sexo, antigiedad (experiencia), las particularidades de tipo

organizacional (las percepciones de los trabajadores y las politicas empresariales)

y las experiencias ocurridas dentro de la organizacion. Ademas que se debe de

tener en cuenta; el nivel de autonomia y la participacién en tomas de decisiones
(Meyer y Allen, 1997).

Los indicadores que determinan este componente son:

Identidad con la organizacion:

Cuando un empleado se logra identificar con la empresa, este
empleado pondra mayor empefio, estara mas involucrado en todos
los proyectos a futuro de la empresa y facilitara ideas que puedan
servir de aporte para el progreso de la misma, enfocandose hacia la
misién y vision de la organizacién, generando con ello un bienestar en
cuanto a la calidad, la produccién y el rendimiento de sus empleados.
Involucramiento con la organizacion:

Definido como el nivel en que un individuo quiere forma parte de las
decisiones y acciones de la organizacién en donde trabaja. Asimismo,
es definida como la participacion activa de los trabajadores en cuanto
a las actividades laborales, calidad del producto, la produccion del

equipo de trabajo, y eventual, competitividad de la compafiia.

Componente de continuidad:

En cuanto a este componente, Meyer y Allen (1997), tomaron en cuenta las

concepciones de otros investigadores tales como:
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Asociado de ganancia de la participacion del empleado y los factores
econOmicos que implican para el trabajador el abandonar la organizacion
(Kanter, 1968, citado por Meyer y Allen, 1997, p.12).

Es un fendmeno estructural representado como la consecuencia de las
interacciones del individuo y la organizacién en mano de obra o de las

inversiones (Alluto y Hrebiniac, 1972, citado por Meyer y Allen, 1997, p.12).

Definiendo de esta forma al compromiso de continuidad como los costos que

los trabajadores asocian al pensar en abandonar o dejar la organizacion. (Meyer y
Allen, 1997, p.11).

Meyer y Allen (1997), establecieron una lista de los elementos que

disminuyen la intensidad de este componente, entorpeciendo hacia el desarrollo del

sentido de compromiso organizacional; y estos son: las alternativas laborales con

que cuentan cada uno de los trabajadores, las inversiones realizadas en los

colaboradores (al renunciar a la organizacion).

Los indicadores que determinan este componente son:

Percepcion de alternativas:

Referido a las posibilidades de trabajo, y a la valoracion que el trabajador le
dard dependiendo de la percepcion que tenga de su lugar de
desenvolvimiento laboral.

Inversiones en la organizacion:

Las aportaciones materiales e inmateriales que genera el desenvolvimiento
de un colaborar dentro de una organizacion, y del grado de valoracién que

este le dé a su desarrollo dentro de donde sirve laboralmente.

Componente normativo

En lo referido a este componente, Meyer y Allen (1997), tienen en

consideracion las definiciones de otros autores como:

Internalizacién absoluta del compromiso en funcion a los lineamientos

organizacionales establecidos, con la finalidad de pertenecer al objeto de
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compromiso para dicha organizacion (Wiener, 1982, citado por Meyer y
Allen, 1997, p.12)

Las conductas del compromiso son acciones aceptadas socialmente y que
cumplen con las expectativas e ideales normativos o formales importantes
para el objeto del compromiso (Wiener y Geghman, 1997, citado por Meyer
y Allen, 1997, p.12).

Para Meyer y Allen (1997), el compromiso normativo es el sentimiento de

responsabilidad que tiene una persona en permanecer en una empresa porque

tiene la certeza de que es lo mas recomendable y aquello que se debe hacer (p.11).

Para estos autores, el desarrollo del componente normativo, se debe al rol

principal de todos los procesos de socializacion de las que forma parte el sujeto

colaborador, debido a que desde el primer instante que este esta en contacto con

la organizacion, empieza a generar interrelaciones que le ayudaran a concretar sus

los valores y objetivos que establece la organizacién. Asimismo, por otro aspecto,

que se ve afectado el componente normativo es por la percepcion que tiene el

empleado de las ganancias que la organizacion genera hacia €l directamente, o

hacia su desarrollo individual y su circulo familiar.

Los indicadores que determinan este componente son:

Lealtad con la organizacion:

La fidelidad forma parte de una postura de sumo compromiso organizacional
de los colaboradores con la empresa y se ve reflejado en las cosas a las que
los subordinados estan dispuestos a abandonar o sacrificar por la
organizacién o compafiia a la pertenecen.

Sentido con la organizacion:

Es el objetivo y la motivacion de ser de una persona con la organizacion. Es
el motivo por el cual existe determinado grupo de persona articuladas para
dar respuesta a las necesidades o exigencias Y las dificultades nacientes de

la vida en la comunidad laboral.
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Tres Componentes del Compromiso Organizacional

Comprom

comportamiento

A

iso de

Caracteristicas de la
estructura
organizacional

Atribucion

causal

Responsabilidad
personal

v

Experiencia laboral
-Confort

-Competencia

Caracteristicas
personales

Compromiso
Afectivo

Inversiones /
Apuestas laterales

Alternativas

Compromiso de
Continuidad

Socializacién
-Cultural / familiar

- Oroanizacinnal

Inversiones
organizacionales

Facturacion

En el trabajo

Rendimiento

Absentismo

Ciudadania

Compromiso
Normativo

Norma de
reciprocidad

Figura 3. Componentes del Compromiso Organizacional (Meyer y Allen, 1991)
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1.3.2.5 Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se ha convertido en un tema de suma
importancia dentro del estudio del comportamiento organizacional; una de las
causas, por la cual esto ha ocurrido, es porque diversos estudios han demostrado
que el compromiso organizacional suele ser el predictor ideal para alcanzar el

desarrollo organizacional.

Robbins (1999), afirma que el compromiso organizacional forma parte de los
estudios del comportamiento del capital humano, de un modo completo, ya que
brinda respuestas més globales y duraderas a la organizacién o compafia como
un todo absoluto, el agrado del puesto de trabajo (p.142). De tal forma que un
trabajador pueda estar no satisfecho con un puesto determinado, pero pueda solo
considerarlo como una etapa de duracién breve vy, sin embargo, sentirse no
satisfecho con la compafiia en general. Pero cuando la insatisfaccion se propaga a
lo largo de la organizacion, es muy recurrente que los individuos consideren

retirarse o abandonar de la organizacién, para la cual aportan.

1.3.2.6 Factores organizacionales que afectan el nivel de compromiso

Para Allen & Meyer (1997, pp. 4 — 6), las organizaciones estan en proceso
de cambios para poder alcanzar las metas propuestas. La globalizacion es el
principal cambio que se esta dando, con ello surge la competencia, el reinventar los
negocios y no atribuir a los empleados como sélo parte del trabajo sino como un
cargo dentro de ella.

Los trabajadores no estan dispuestos a sentirse apegados a la organizacion,
sino que buscan permanecer en ellas hasta que puedan satisfacer sus intereses

personales. Sin embargo, ello pierde consistencia por los siguientes motivos:

- Primero, las organizaciones al convertirse en mas pequefnas Yy los puestos
de trabajo mas flexibles, los empleados cobran cada vez mas importancia,
ya gue su trabajo se va volviendo mas complejo y definido. La presencia de
la horizontalidad dentro del ambito organizacional se hace mas grande,
otorgandole a sus empleados una mayor responsabilidad en cuanto a la

toma de decisiones. Es por ello que cobra mayor importancia, que toda
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organizacion le brinde confianza a todos sus empleados, ello es
representado por el compromiso organizacional

Segundo, las organizaciones al contratar consultorias externas tendran
mayor cuidado y énfasis en el compromiso de su organizacion. El lapso del
compromiso es solo por el tiempo que dure el contrato con la consultoria, es
por eso que se llama compromiso mantenido.

Tercero, el compromiso de desarrolla en forma natural, porque las personas

tienen esa necesidad instintiva de comprometerse con algo.

Si la organizacion no mantiene a sus empleados comprometidos, ellos

comenzaran a desviar aquellos intereses a otras actividades externas a la

empresa, lo cual es perjudicial para la organizacion. Por ello el buen

compromiso organizacional es de suma importancia para el adecuado desarrollo

del equipo de trabajo.

1.3.2.7 Factores asociados al compromiso organizacional

Género y compromiso:

Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), identificaron que:

El 27% de las mujeres y el 24% de los hombres tiene una categoria baja de
compromiso.
El 47% de las mujeres y el 50% de los hombres tienen un nivel medio de
compromiso.

Tanto mujeres como hombres con un 26% tienen un compromiso alto.

Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014), aseguran que:

No existen diferencias significativas entre la relacion del compromiso y el
género, es decir el hecho de que los docentes sean hombres o mujeres no
es un factor determinante. Pero teniendo en cuenta la mas minima
diferencia, podemos notar que los docentes hombres presentan un mayor

COmMpromiso para con su organizacion.

Para Rivera (2010) en su estudio sobre el Compromiso Organizacional en docentes

se obtiene lo siguiente en relacion al compromiso segun los afios de servicio y el

género:
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- Las mujeres con mas afios de trabajo tienen mayor compromiso afectivo que
los varones, aunque minimas diferencias.

- El compromiso de continuidad es mas predominante en varones con mas
afos de trabajo a diferencia de las damas.

- En relacién a los afios de trabajo y el grado de compromiso normativo, los
varones tienen mayor compromiso que las damas; es decir tienen mayor

lealtad y sentido de reciprocidad con su organizacion.
Edad y compromiso:
Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), identificaron que:

- Edades entre 21 y 30 afios:
El 29% manifiestan un nivel bajo de compromiso organizacional, el 49%
tienen un nivel medio y 22% cuentan con un nivel alto de compromiso.

- Edades entre 31 y 40 afios:
Un 24% de los docentes tienen un bajo compromiso, un 34% tiene
compromiso medio y 42% manifiesta tener compromiso alto.

- Edades entre 41 y 50 afios:
El 26% indica un compromiso bajo, el 59% tiene compromiso a nivel medio
y 15% indica compromiso organizacional alto.

- Edades entre 51 y 60 afios:
Un 9% de ellos tiene un bajo nivel de compromiso, 67% presenta nivel medio
y el 24% restante un nivel alto de compromiso.

- Edades entre 61y 70 afios:
El 57% de los docentes evaluados tiene una categoria de compromiso

organizacional alto.
Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014), sefialan que:

- Respecto a la edad, se indica que no conduce a factores determinantes del
compromiso al interior de una organizacion; pero tomando en cuenta las
evidencias se obtiene que, los docentes con edades entre 46 y 55 afos
presentan un compromiso alto y que los docentes entre 25 y 35 manifiestan

un compromiso bajo.
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Asimismo, Rico y Rodriguez (1998) en su investigacion sobre el Compromiso

Organizacional y Desempefio se obtienen los siguientes datos:

Edades entre 20y 30 afios:

El compromiso organizacional es mixto representando un 50 % de los
evaluados. Indicando que el componente afectivo se representa por un
42,8%; el componente normativo esta conformado por un 6% vy el de
continuidad representa un 1,19%.

Edades entre 31 y 40 afos:

El compromiso organizacional es mixto representando un 47,1% de los
evaluados. Se observa que el componente afectivo esta indicado por un
40,5%, en componente normativo por un 10,3% y que el componente de
continuidad se expresa por un 1,8%.

Edades entre 41 y 50 afios:

El compromiso organizacional es mixto expresado por un 60,86% de los
evaluados. Se indica que el componente afectivo representa un 34,7%, el
componente normativo tiene un 4,3%, pero en relacién al componente de
continuidad no se obtuvo ninguna representacion o dato porcentual.
Edades entre 51 afios en adelante:

Se observo que existe un 50% de compromiso organizacional afectivo y que
el otro 50% es de tipo mixto (afectivo, normativo y de continuidad). No se

observ6 predominancia en los componentes normativos o de continuidad.

Estado civil y compromiso:

Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), identificaron que:

Solteros:

El 35% tiene un compromiso organizacional bajo, a nivel medio un 28 % vy
26% un compromiso alto con su organizacion.

Casados:

Un 23% de casados manifiesta un nivel bajo de compromiso, el 52% esta a

nivel medio y el 25% indica compromiso alto.

Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014), indican que:
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- Elestado civil no es un factor determinante en el compromiso organizacional,
pero tomando en cuenta datos minimos tenemos que; los docentes con
estado civil conviviente presentan un compromiso elevado y los que tienen

un estado civil divorciado presentan un menor compromiso.

Rivera (2010), menciona que la relacion entre estado civil y compromiso segun
genero parece ser indiferente; pero tomando en cuenta minimos resultados, las
mujeres solteras tienen mas compromiso afectivo que las mujeres casadas,
mientras que en los varones es opuesto porgue los varones solteros tienen menos

compromiso que los varones casados.
Por otro lado, Rico y Rodriguez (1998) sefialan que en cuanto al estado civil:

- Solteros:
La tendencia del compromiso mixto es de un 51,7%, el componente afectivo
esta representado por un 48,2%, el componente normativo como el
calculador no tuvieron datos porcentuales.

- Casados:
Existe una predominancia del compromiso organizacional de tipo mixto con
un 46,4%. Asimismo, el componente afectivo esta representado por un
42,8%, en tanto al componente normativo esté indicado por un 8,92% y por
altimo el componente de continuidad esta dado por un 1,7%.

- Viudos:
Se identificé que el componente afectivo es el que predomina.

- Divorciados:
Predomina el compromiso de tipo mixto con un 85,7%. Por otro lado en
componente afectivo esta indicado por un 14,2%; mientras que el

componente normativo y de continuidad no mostrd datos porcentuales.
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1.3.3 Comunicacion Organizacional y Compromiso Organizacional
Dentro de las investigaciones tanto nacionales como internacionales existen
escasas investigaciones en donde se relacionen tanto la comunicaciéon como el

compromiso organizacional.

Una investigacion destacable a nivel nacional es la de Chaupis (2016), quien,
en una muestra de trabajadores del area administrativa, encontré que se establece
una correlacion positiva y significativa entre ambas variables de estudio (r=0.65).
Entre la comunicacién interna y la dimension afectiva del compromiso existe una
r=0,674; entre la comunicacion y la dimension de continuidad existe una r=0.703 y
entre la comunicacién y la dimension normativa existe una r=0.651. En cuanto al
compromiso institucional bajo, el 6,3% de los evaluados percibe una comunicacion
organizacional ineficaz; el compromiso institucional medio, el 24,6% percibe una
comunicacién organizacional regular; y por otro lado el compromiso institucional

alto, el 31,4% percibe una comunicacion organizacional ineficaz.

1.4 Formulacion del problema
¢ Existe relacion entre la Comunicacion Organizacional y el Compromiso
Organizacional en docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San

Martin de Porres?

1.5 Justificacion del estudio

La presente investigacion presenta pertinencia teorica, ya que no ha sido
posible encontrar antecedente nacional alguno que relacione ambas variables en
una muestra semejante ala de la presente investigacion, por lo tanto los resultados

obtenidos podran ser usados como inicio a futuras investigaciones a realizarse.

También presenta pertinencia aplicativa, ya que con los resultados de la
evaluacién sobre Comunicacién Organizacional los docentes podran tomar
conciencia acerca de lo importante que es saber comunicarse de modo eficaz para
el adecuado funcionamiento y cumplimiento de los objetivos de la Institucion. Asi
mismo la alta directiva podra disefar talleres destinados a trabajar y fortalecer los

lazos comunicativos al interior de la institucion educativa.

Por otro lado, con los resultados de Compromiso Organizacional los

directivos y los docentes podran realizar actividades y talleres orientados a
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fortalecer el nivel de compromiso laboral necesarios para mejorar la calidad

educativa de los alumnos.

Finalmente conociendo la relacién entre ambas variables, se podra predecir los
resultados que puede tener un taller de comunicacion sobre el compromiso

organizacional de los docentes de una Institucion Educativa Publica.
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis general

H1. Existe relacidbn positiva y significativa entre la Comunicacion
Organizacional y el Compromiso Organizacional en docentes de Instituciones
Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

1.6.2 Hipotesis especificas
H1. Existe relacibn entre los componentes de la Comunicacion
Organizacional y los componentes del Compromiso Organizacional en docentes de

Instituciones Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

H2. Existen diferencias significativas a nivel de la comunicacion
organizacional en docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San

Martin de Porres, segun edad, sexo y estado civil.

H3. Existen diferencias significativas a nivel del compromiso organizacional
en docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San Martin de

Porres, segun edad, sexo y estado civil.
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1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre la Comunicacion Organizacional y el
Compromiso Organizacional en docentes de Instituciones Educativas Publicas del
distrito de San Martin de Porres.

1.7.2 Objetivos especificos
Identificar la relacion que existe entre los componentes de la Comunicacion
Organizacional y los componentes del Compromiso Organizacional en docentes

de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

Describir el nivel de Comunicacion Organizacional y sus componentes en

docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

Describir el nivel de Compromiso Organizacional y sus componentes en

docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

Identificar si existen diferencias significativas a nivel de la comunicacién
organizacional en docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San
Martin de Porres, segun edad, sexo y estado civil.

Identificar si existen diferencias significativas a nivel de compromiso
organizacional en docentes de Instituciones Educativas Publicas del distrito de San

Martin de Porres, segun edad, sexo y estado civil.
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1.8 Limitaciones

El acceso a la muestra de investigacion para realizar el estudio piloto
resulté dificil, debido a que no son muchas las instituciones educativas las
gue brindan la posibilidad de aplicar los cuestionarios de investigacion,
ademas que son reservados en cuanto a la informacion y estado actual de

Su organizacion.
Los horarios de los docentes eran un factor que dificultod la aplicacion de
los cuestionarios, porque los turnos de ensefianza eran variados.

En cuanto al material bibliografico, hubo dificultad para encontrar
referencias actualizadas menores a los 5 afios que solicita la Universidad
para el desarrollo de la presente investigacion, por lo que se opté por utilizar

libros de mayor antigiiedad.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se uso para el cumplimiento de objetivos del
estudio es el No Experimental transversal, debido a que no se realizd6 ninguna
manipulacion en las variables de estudio; por lo que solo se hizo observacion del
fendbmeno. De forma que, bajo este enfoque No experimental, el disefio que se
utilizé fue el corte transversal, debido a que la recoleccion de informacioén, se llevo
a cabo en una situacion especifica, con la finalidad de describir las variables
comunicaciébn y compromiso organizacional, y posteriormente  analizar su

incidencia e interrelacién (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2.2 Tipo de investigacion
La presente investigacion fue de tipo correlacional - descriptiva, ya que tiene
como proposito medir el grado de relacion que existe entre dos o mas variables o

conceptos (Hernandez et al; 2014).

Ademas, la presente investigacion fue descriptiva comparativa porque en
algunos de sus objetivos especificos busca recolectar dos o mas muestras, con el
propdsito de observar el comportamiento de una variable, intentando controlar
estadisticamente otras variables que pueden influenciar en la variable de estudio.
(Alarcon, 1991).

2.3 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: COMUNICACION ORGANIZCIONAL

Definicion conceptual: “La comunicacién organizacional como el
procedimiento mediante el cual los miembros recogen informacion relevante
acerca de su organizacion y los cambios que se producen dentro de ella.”.
(Kreps, 1990, p.13).

Definicion operacional: Seran los puntajes obtenidos del Cuestionario de

Comunicacion Organizacional.

Dimensiones: Comunicacién ascendente, comunicacién descendente y

comunicacion horizontal.
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Escala: Ordinal
Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Definicién conceptual: “El estado psicolégico que caracteriza la relacién
del empleado con la organizacion, y que tiene implicaciones para la decision

de continuar la pertenencia en la organizacion” (Meyer y Allen, 1991, p.67).

Definicién operacional: Seran los puntajes obtenidos de la Escala de

Compromiso Organizacional

Dimensiones: Componente afectivo, componente normativo y componente

de continuidad.

Escala: Ordinal
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2.4 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por 175 docentes de instituciones
educativas publicas del distrito de San Martin de Porres: I.E. José Maria Arguedas,
I.E. Simon Bolivar y I.LE Republica del Paraguay.

La muestra estuvo integrada por 102 docentes de instituciones educativas
publicas del distrito de San Martin de Porres, con un 95% de confianza y un 5% de
margen de error.

El tipo de muestreo empleado para esta investigacion es no probabilistico —
intencional, ya que no todos tuvieron la misma probabilidad de ser elegidos, por lo
cual, los resultados de este estudio no son generalizables a toda la poblacion

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Criterios de inclusion:
Formaron parte de la muestra aquellos trabajadores que:
e Edad: 25y 65 afios de edad.
e Sexo: femenino y masculino.
Criterios de exclusion:
No se tomé como parte de la muestra a aquellos trabajadores que:
e Aguellos que dejen el cuestionario incompleto.
e Aquellos trabajadores que no deseen participar.

e Aquellos trabajadores que no sean docentes.
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2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.5.1 Test de Comunicacion Organizacional

a) Fichatécnica:

= Nombre de la prueba : Test de Comunicacion Organizacional

= Autor : Portugal

= Afio : 2005

= Objetivo : Evaluar la comunicacion en sus tres niveles:

ascendente, descendente y horizontal.

=  Ambito de aplicacion : Adultos trabajadores.
»= Tipo de aplicacion . Individual y Colectiva
= Tiempo de aplicacion : 10 — 15 minutos

» Total de items 15

b) Caracteristicas del instrumento:

El instrumento contiene 15 enunciados, de los cuales los primeros cinco se
encargan de evaluar la comunicacion ascendente, los siguientes cinco la
comunicaciéon descendente y los Ultimos cinco enunciados miden la

comunicacion horizontal.

Este instrumento esta conformado por tres niveles de comunicacion, las

cuales son:
e Comunicacién ascendente (1, 2, 3,4,5) items
e Comunicacion descendente (6, 7, 8,9, 10) items
e Comunicacion horizontal (11, 12, 13, 14, 15) items

c) Administracion del instrumento:

El instrumento puede ser aplicado de forma individual o colectiva, no existe
un limite de tiempo, pero si se observa que se excede los 15 minutos, se debe

orientar al participante o pedir al evaluado el motivo de retraso.

En primer lugar se entrega el cuestionario, y se les da la siguiente consigna:
‘A continuacion encontrara enunciados relacionados con la comunicacion

organizacional. Cada una tiene cinco opciones para responder. Lea
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cuidadosamente cada enunciado y coloque el nimero correspondiente a cada

respuesta, aquella que mejor se refleje en su punto de vista al tema. Conteste

todos los enunciados. No existen respuestas buenas o malas.

Luego, se le detalla el significado de las cinco opciones, aunque debe de

estar detallada en la prueba, para que puedan comprenderla claramente.

d)

5 = Siempre

4 = Frecuentemente
3 = Algunas veces
2 = Ocasionalmente
1 = Nunca

Descripcién de la calificacion
El puntaje maximo obtenido en este test sera de 75. Los rangos son:

- 60 a 75 = Alto (Adecuada Comunicacién Organizacional)

- 45 a 59 = Medio (Comunicacién organizacional promedio)

- 01 a 44 = Bajo (Inadecuada Comunicacién Organizacional)
Los rangos por areas son:

- 20 a 25 = Alto (Adecuado)

- 15a 19 = Medio

- lal4=Bajo

Validez

- Validez de Contenido:

Coeficiente V de Aiken: Este coeficiente puede obtener valores entre 0y 1,
y a medida que sea mas elevado el valor computado, el item obtendra una
mayor validez de contenido. Como indica Escurra (1988, p. 107), la formula

utilizada para determinar la validez de contenido fue la siguiente:

(N(C-1))
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En donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por el Juez), N es
el nimero de jueces y C, constituye el nimero de valores del Inventario, en
este caso 2 (acuerdo y desacuerdo). Escurra (1988, p. 108) sefiala que para
gue un item se considere valido, debe tener un coeficiente de V de aiken
igual o mayor a 0,80, es indispensable contar con la aprobacion de 4 jueces

como minimo (en el caso de que sean 5 jueces).

Tabla 1
Validez de contenido del Cuestionario de Comunicacion Organizacional de

Portugal segun coeficiente de V de Aiken

ITEMS J1 J2 J3 J4 J5 V AIKEN
1 1 1 1 1 1 1,00
2 1 1 1 1 1 1,00
3 1 1 1 1 1 1,00
4 1 1 1 1 1 1,00
5 1 1 1 1 1 1,00
6 1 1 1 1 1 1,00
7 1 1 1 1 1 1,00
8 1 1 1 1 1 1,00
9 1 1 1 1 1 1,00
10 1 1 1 1 1 1,00
11 1 1 1 1 1 1,00
12 1 1 1 1 1 1,00
13 1 1 1 1 1 1,00
14 1 1 1 1 1 1,00
15 1 1 1 1 1 1,00

En la tabla 1 se pueden apreciar resultados de la V de Aiken (la cual evaluo
bondad de los items en la prueba) del Cuestionario de Comunicacion
Organizacional de Portugal. Los valores obtenidos indican que ningun item

sera eliminado, conservandose los 15 de la escala de origen.
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- Prueba Binomial: Para determinar la validez de contenido. Para
obtener la interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se

establece la Ho y la Ha:

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.05 o mayor, por lo tanto la

prueba no tiene validez de contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es menor a 0.05, por lo tanto, si hay

concordancia entre los jueces y la prueba es valida.

Tabla 2

Validez de contenido del Cuestionario de Comunicacion Organizacional de

Portugal segun prueba binomial

Prueba binomial

Prop. Prop. de Significacién exacta
Categoria N  observada prueba (bilateral)
J1 Grupo 115 1,00 ,50 ,000
1
Total 15 1,00
J2 Grupo 115 1,00 ,50 ,000
1
Total 15 1,00
J3 Grupo 1 15 1,00 ,50 ,000
1
Total 15 1,00
J4 Grupo 1 15 1,00 ,50 ,000
1
Total 15 1,00
J5 Grupo 1 15 1,00 ,50 ,000
1
Total 15 1,00

En la tabla 2 se aprecian que los resultados hallados se encuentran por

debajo a 0.05, por lo que se acepta la Ha para los items y se rechaza la Ho, esto
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refleja que hubo concordancia de los jueces en el proceso de validacion del
instrumento (Comunicacion Organizacional), por lo que puede determinarse que el

instrumento de 15 items cuenta con validez de contenido.
f) Confiabilidad:

CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA

Nunnally y Bernstein (1995, p. 253) sefialan que la consistencia interna
especifica valoraciones de confiabilidad, basadas en la correlacion existente
entre los elementos que componen una prueba psicométrica. Para el calculo
de dicho coeficiente, existen una variedad de meétodos, siendo los més
populares en uso el Alfa de Cronbach y el método de division por mitades
(Alarcon, 1991, pp 302-304).

- Confiabilidad por Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna,
basado en el promedio de las correlaciones entre los items. Tomando
valores entre 0 y 1, donde: O significa confiabilidad nula y 1
representa confiabilidad total, siendo el punto de corte 0.70
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 567).

En la siguiente tabla se aprecia que el alfa del Cronbach del test total
es de 0.808, es decir, posee un elevado nivel de consistencia interna.

Tabla 3

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach del Cuestionario de Comunicacion

Organizacional

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,808 , 798 15
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- Método de division por mitades

Diaz (1993, p. 377, citado en Ferreras, 2008) sostiene que para la
medicion de la fiabilidad por dos mitades, realiza la construccion de
dos grupos paralelos de los items, el de los numeros pares y los

nameros impares.

Esta fiabilidad se obtiene cuando las dos mitades del test se someten
a calculo a través del coeficiente de correlacion de Pearson y por
altimo el valor hallado es corregido por el coeficiente obtenido a través
de la férmula Spearman-Brown (Diaz, 1993, p. 377, citado en
Ferreras, 2008). Si el coeficiente es mayor a 0.70, la prueba es

confiable.

Tabla 4

indice de dos mitades del Cuestionario de Comunicacion Organizacional

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,826
N de elementos 82

Parte 2 Valor 311

N de elementos 7°

N total de elementos 15

Coeficiente de dos mitades de Guttman 712

La tabla 4 muestra una correlacién de 0,712 entre ambas mitades, lo que hace

referencia una alta confiablidad.
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g) Baremos:

Los baremos consisten en asignar a cada posible puntaje directo un valor
numerico (en una escala determinada) que informa sobre la posicion que
ocupa el puntaje directo (y por tanto el individuo que la obtiene) en relacion
con los que obtienen las personas que conforman el grupo normativo donde
se bareman las pruebas (Abad, Garrido, Olea, y Ponsoda, 2006, p.119)

A continuacion se presentan los percentiles para cada una de los

componentes y el puntaje total de la muestra piloto:
Tabla 5

Percentiles para los tres niveles y el puntaje total del Cuestionario de Comunicacion

Organizacional

Nivel Pc Ascendente Descendente Horizontal Total Pc

1 1

2 2

3 3

4 Oa9 Oall 0a38 4

5 5

6 6

7 7

8 10 Oa9 39 8

Muy bajo 9 9
10 11 10a12 41 10

15 12 13a15 42 a 43 15

Bajo 20 16a17 12a13 44 20
25 14 45 a 46 25

30 47 30
35 18 15 35
Promedio 40 13a14 40
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45 19 16 48 a 49 45
50 15a16 50 50
55 17 51a53 55
60 17 54 60
65 20 55 a 56 65
70 18 21 57 70
75 19 22 75
80 18 58 a 59 80
85 60 85
Alto 90 20 23 90
91 91
92 19 61 a 62 92
93 93
94 24 20 94
95 95
96 21 21 96
97 97
98 63 a 65 98
Muy alto 99 24 a mas 25amas 22amas 71amas 99
Media 16,34 19,14 16,42 51,9 Media

DS 3,75 4,19 2,68 8,11 DS
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2.5.2 Test de Compromiso Organizacional
a) Fichatécnica:

= Nombre de la prueba : Escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen

= Autores : John Meyer y Natalie Allen

= Afio : 1997

= Adaptacion y validacion al espafiol por : Luis Arciniega y Luis

Gonzales — México (2006)
*» Procedencia : Estados Unidos
= Objetivo : Conocer el nivel y el tipo de Compromiso

Organizacional que manifiestan las personas con su organizacion.

= Ambito de aplicacion : Adultos trabajadores.
»= Tipo de aplicacion . Individual y Colectiva
= Tiempo de aplicacion : 15 — 20 minutos

» Total de items 18

b) Descripcion del instrumento

La escala de Compromiso Organizacional, fue disefia y elaborada por la
Psicologos John Meyer y Natalie Allen, como parte de sus actividades de
investigacion, encontrada en su libro “Commitment in the Workplace: Theory,
Research, and Application”, este es un instrumento de informacion psicoldgico,
desarrollado para evaluar el nivel de Compromiso Organizacional de
trabajadores y sus tipos de compromiso que presentan los individuos en una
organizacién, con la utilidad de elaboracion de estrategias de intervencion a
nivel organizacional. Consta de 18 items, los cuales son puntuados a través de
la escala de tipo Likert, el tiempo aproximado de aplicacion es de 15 a 20
minutos, y la poblacién en la que puede ser aplicado es a partir de los 17 afios

en adelante.

Este instrumento esta conformado por tres componentes, las cuales son:

e Compromiso Afectivo (6,9,12,14,15,18) items
e Compromiso de Continuidad (1,3,4,5,16,17) items
e Compromiso Normativo (2,7,8,10,11,13) items
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c) Administracién del Instrumento

El instrumento puede ser aplicado de forma individual asi como colectiva, no
existe un limite de tiempo, pero si se observa que se excede los 20 minutos, se
debe orientarle al participante u observar el motivo del retraso en el llenado de

la escala.

En primer lugar se entrega el cuestionario, y se les da la siguiente consigna:
“A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con el
compromiso organizacional. Cada una tiene siete opciones para responder. Lea
atentamnete cada proposicion y cologue el numero correspondiente a cada
respuesta, la que mejor refleje su punto de vista. Responda todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Luego, se le detalla el significado de las siete opciones, aunque debe de

estar detallada en la prueba, para que puedan comprenderla de mejor forma.
1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo
6= Moderadamente de acuerdo
7= Totalmente de acuerdo
d) Calificacion

En la Escala de Compromiso Organizacional; se debe de considerar cada
respuesta emitida por el individuo, como se sabe la escala tiene 7 alternativas,

y los puntajes se asignan como se explico en la parte de administracion.

Pero, se debe de tener en cuenta que para los items 1,3,10,14,15,18, deben
invertirse las puntuaciones (Meyer y Allen, 1996), en donde si el individuo,

califico:
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1= Totalmente en desacuerdo...................... se considerara como 7

2= Moderadamente en desacuerdo............... se considerara como 6
3= Débilmente en desacuerdo...................... se considerara como 5
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo............... se considerara como 4
5= Débilmente de acuerdo........................... se considerara como 3
6= Moderadamente de acuerdo.................... se considerara como 2
7= Totalmente de acuerdo........................... se considerara como 1

A modo general, las puntuaciones oscilan entre 18 hasta 126 puntos, para el
nivel de compromiso organizacional global, en cuanto a las dimensiones, los
puntuaciones oscilan entre 6 hasta 42 puntos, aunque para calificarlo, tanto para
dimensiones como para compromiso general, tienen la misma valoracién, lo cual

es el total dividido, entre el nUmero de elementos sumados.
e) Interpretacion

Para la interpretacion de las puntuaciones tanto del nivel global de
compromiso, como de sus dimensiones, se realiza de la siguiente manera
(Meyer y Allen, 1996):

Categorias Niveles por Factores Niveles por puntaje
total
Bajo 1-3 1-3
Promedio 3,1-51 31-51
Alto 52-7 52-7

Figura 4. Puntuaciones del Compromiso Organizacional. (Meyer y Allen 1996)
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f) Aspectos psicométricos: validez 'y confiabilidad

Esta escala ha sido estudiada en diferentes realidades y poblaciones,
pero todas en el ambito laboral, evidenciando alto grados de fiabilidad, tales
como los encontrados por Meyer y Allen (1996) los cuales encontraron fiabilidad
en las tres dimensiones que ellos plantearon: afectivo (0.85), de continuidad
(0.79) y normativo (0.73).

Acerca de confiabilidad por estabilidad temporal se encontré que tiende
a ser menor cuando se mide el compromiso en empleados con poco tiempo de
antigiiedad. Vandenberg y Auto (1993, citado por Meyer y Allen, 1997, p. 120),
encontraron confiabilidad test-retest tan bajas como 0,38 para el compromiso
afectivo y 0,44 para compromiso de continuidad. Meyer y Allen (1991) y Meyer,
Allen y Smith (1993) encontraron estimaciones de la fiabilidad por encima de
0,60, cuando se obtuvieron las medidas de compromiso afectivo, de continuidad
y el normativo incluido en la correlacion después de al menos un mes en el
trabajo. Blau, Paul y San Juan (1993, citado por Meyer y Allen, 1997, p. 120)
encontraron una fiabilidad test-retest coeficiente de .94 para la escala de
compromiso afectivo cuando se administré con siete semanas de diferencia a
una muestra de empleados con una antigiedad media de mas de 5 afos. En
conclusion, estos hallazgos remiten que, la Escala de Compromiso
Organizacional se ha mantenido a lo largo de tiempo, con las acepciones

favorables de un inicio.

Durante el proceso de investigacion, se han usado en diferentes
ocasiones la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
encontrando a Arciniega y Gonzéalez (2006) quienes validaron y adaptaron la
prueba en espafol, en el cual emplearon un analisis factorial exploratorio con
rotacion, obteniendo la aprobacion de tres dimensiones; asimismo, los indices
de fiabilidad que obtuvieron fueron de 0.79 en el compromiso afectivo, 0.77 en

el compromiso continuo y 0.72 en el compromiso normativo.

En Pert Argomedo (2013) hallé una fiabilidad de 0.822 en trabajadores
civiles de una institucion militar. Montoya (2014) encontré un indice de fiabilidad

de 0.918 en la prueba, en trabajadores de un Contact Center, ademas hallé la
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validez de constructo, que la prueba estaba constituida por dos dimensiones:

afectivo-normativo y de continuidad.

g) Validez

Validez de Contenido:

Coeficiente V de Aiken: Este coeficiente puede obtener valores entre 0y 1,
y a medida que sea mas elevado el valor computado, el item obtendra una
mayor validez de contenido. Como indica Escurra (1988, p. 107), la féormula

empleada para determinar la validez de contenido fue la siguiente:

(N(C-1))

En donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por el Juez), N es
el numero de jueces y C, constituye el nUmero de valores del Inventario, en
este caso 2 (acuerdo y desacuerdo). Escurra (1988, p. 108) sefiala que para
que un item se considere valido, debe tener un coeficiente de V de aiken
igual o mayor a 0,80, es indispensable contar con la aprobacion de 4 jueces

como minimo (en el caso de que sean 5 jueces).
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Tabla 6
Validez de contenido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer &

Allen segun coeficiente de V de Aiken

ITEMS J1 J2 J3 J4 J5 V AIKEN
1 1 1 1 1 1 1,00
2 1 1 1 1 1 1,00
3 1 1 1 1 1 1,00
4 1 1 1 1 1 1,00
5 1 1 1 1 1 1,00
6 1 1 1 1 1 1,00
7 1 1 1 1 1 1,00
8 1 1 1 1 1 1,00
9 1 1 1 1 1 1,00
10 1 1 1 1 1 1,00
11 1 1 1 1 1 1,00
12 1 1 1 1 1 1,00
13 1 1 1 1 1 1,00
14 1 1 1 1 1 1,00
15 1 1 1 1 1 1,00
16 1 1 1 1 1 1,00
17 1 1 1 1 1 1,00
18 1 1 1 1 1 1,00

En la tabla 6 se pueden apreciar resultados de la V de Aiken (la cual evalu6
bondad de los items en la prueba) del Cuestionario de Compromiso Organizacional
Meyer & Allen. Los valores obtenidos indican que ningun item sera eliminado,
conservandose los 18 de la escala de origen.

h) Prueba Binomial: Para determinar la validez de contenido. Para obtener la
interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la Ho y la
Ha:

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.05 o mayor, por lo tanto la prueba

no tiene validez de contenido.
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Ha: La proporcion de los jueces es menor a 0.05, por lo tanto, si hay
concordancia entre los jueces y la prueba es valida.

Tabla 7
Validez de contenido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer &
Allen segun coeficiente de V de Aiken

Prueba binomial

Prop. Prop. de Significacion
Categoria N  Observada prueba exacta (bilateral)
J1l Grupo 1 18 1,00 ,50 ,000
1
Total 18 1,00
J2 Grupo 1 18 1,00 ,50 ,000
1
Total 18 1,00
J3 Grupo 1 18 1,00 ,50 ,000
1
Total 18 1,00
J4 Grupo 118 1,00 ,50 ,000
1
Total 18 1,00
J5 Grupo 1 18 1,00 ,50 ,000
1
Total 18 1,00

En la tabla 2 se aprecian que los resultados hallados se encuentran por
debajo a 0.05, por lo que se acepta la Ha para los items y se rechaza la Ho, esto
refleja que hubo concordancia de los jueces en el proceso de validacion del
instrumento (Compromiso Organizacional), por lo que puede determinarse que el

instrumento de 18 items cuenta con validez de contenido.
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i) Confiabilidad:

CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA

Nunnally y Bernstein (1995, p. 253) sefialan que la consistencia interna

especifica valoraciones de confiabilidad, basadas en la correlacion

existente entre los elementos que componen una prueba psicométrica.

Para el calculo de dicho coeficiente, existen una variedad de métodos,

siendo los mas populares en uso el Alfa de Cronbach y el método de
division por mitades (Alarcon, 1991, pp 302-304).

Tabla 8

Confiabilidad por Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna,
basado en el promedio de las correlaciones entre los items. Tomando
valores entre 0 y 1, donde: O significa confiabilidad nula y 1
representa confiabilidad total, siendo el punto de corte 0.70
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 567).

En la siguiente tabla se aprecia que el alfa del Cronbach del test total

es de 0.808, es decir, tiene un elevado nivel de consistencia interna.

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso

Organizacional

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

(25 , 745 18

Método de division por mitades

Diaz (1993, p. 377, citado en Ferreras, 2008) sostiene que para la
medicién de la fiabilidad por dos mitades, realiza la construccion de
dos grupos paralelos de los items, el de los numeros pares y los

nameros impares.
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Esta fiabilidad se obtiene cuando las dos mitades del test se someten
a calculo a través del coeficiente de correlacion de Pearson y por
altimo el valor hallado es corregido por el coeficiente obtenido a través
de la formula Spearman-Brown (Diaz, 1993, p. 377, citado en
Ferreras, 2008). Si el coeficiente es mayor a 0.70, la prueba es
confiable.

Tabla 9

indice de dos mitades de la Escala de Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,376
N de 92
elementos

Parte 2 Valor ,648
N de gb
elementos
N total de elementos 18
Coeficiente de dos mitades de Guttman , 794

La tabla muestra una correlacién de 0,794 entre ambas mitades, lo que hace
referencia una alta confiablidad.

70



j) Baremos:

Los baremos consisten en asignar a cada posible puntaje directo un valor
numerico (en una escala determinada) que informa acerca del lugar que
ocupa el puntaje directo (y por tanto el individuo que la obtiene) en relacion
con los que obtienen las personas que integran el grupo normativo donde se
bareman las pruebas (Abad, Garrido, Olea, y Ponsoda, 2006, p.119)

A continuacion se presentan los percentiles para cada una de los

componentes y el puntaje total de la muestra piloto:

Tabla 10

Percentiles para los tres componentes y el puntaje total de la Escala de

Compromiso Organizacional

Nivel Pc Afectivo Normativo Continuidad Total Pc

1 1

2 0al3 2

3 3

4 0als3 4

5 5

6 14a15 0als 14 a 15 0ab7 6

7 7

8 16 a 20 8

Muy bajo 9 9
10 16 58 a 62 10

15 17 a 18 16 a 17 63 a 64 15

Bajo 20 19a22 18a 19 65 a 67 20
25 21a?23 20a21 68 a 69 25

30 24 23a25 70a72 30

35 25 22 73a74 35

40 26 75 40

45 27 26 23az24 76a78 45

Promedio 50 28 79 a 84 50
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55 29 27 25 85 a 86 55
60 30a32 28a30 26 87 a90 60
65 33 31 27 91 a93 65
70 34 32 70
75 35a36 33a34 28 94 a 96 75
80 37a39 35 29 97 80
85 31 98 85
Alto 90 40 36 90
91 91
92 99 a 101 92
93 93
94 41 37 102 94
95 95
103 a
96 33 104 96
97 97
98 98
110 a
Muy alto 99 42 amas 42amas 37 amas mas 99
Media 29,9 28,22 24,86 82,98 Media

DS 8,05 7,43 5,87 15,47 DS
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2.6 Métodos y andlisis de datos

El método cuantitativo estuvo basado en la toma de medidas, las cuales a
través del analisis de datos podran concluir en estadisticos.

La presente investigacién fue de enfoque cuantitativo, ya que los datos
recolectados seran expresados graficamente a través del software estadistico
SPSS, para la respectiva interpretacion de los resultados.

Se selecciono la poblacion a la cual va dirigido el instrumento y se evaluo
una muestra de 102 docentes de instituciones educativas publicas (varones y
mujeres) del distrito de San Martin de Porres. Posteriormente se ingresaron los
datos en el programa estadistico SPSS para procesar la informacion.

Para realizar el andlisis de los resultados, se realizaron los siguientes
procedimientos:

a) Para la estadistica descriptiva se empled la media aritmética, desviacion
estandar, moda, mediana, asimetria, curtosis, frecuencias, porcentajes y
percentiles.

b) Para la prueba de normalidad se usé Kolmogorov — Smirnov.

c) Para la estadistica inferencial, se utilizd la U de Mann Whitney para
determinar si existian diferencias en funcion de las variables
sociodemogréficas: edad, sexo y estado civil en las variables de estudio.

d) Finalmente, se utilizé la correlacion de Spearman para hallar la relacién entre

variables.

2.7Aspectos éticos

Dentro de las consideraciones éticas de la presente investigacion se
considera el compromiso y el alto grado de responsabilidad en el desarrollo de este
proyecto, evitando el plagio y/o falsedades, por lo tanto se ha respetado la
propiedad intelectual de los autores por lo cual se citd cada texto o informacion
empleada en la presente investigacion.

La recoleccion de los datos se realiz6 con el consentimiento de los
docentes de las instituciones educativas correspondientes. Asi también se les

informo a los docentes el tiempo que va a requerir su participacion.
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[l. RESULTADOS

3.1Tablas y graficos de la Comunicacion Organizacional

3.1.1 Estadisticos descriptivos de la Comunicacién

Organizacional

En la presente tabla se observa que el nivel de comunicacién organizacional

de la muestra es promedio (Pd. de 53.82, equivalente a Pc. 60).

La comunicacion descendente presente el promedio percentilar mas bajo
(Pd. d 19.38, equivalente a Pc. 45) y la comunicacion horizontal presenta el

promedio percentilar mas alto (Pd. de 17.12, equivalente a Pc. 60).

Los puntajes de Asimetria revelan que la comunicacion ascendente,
horizontal y comunicacion total son simétricas (a nivel de comunicacion
descendentes es asimétricamente negativo). Los puntajes de curtosis revelan que
la comunicacién ascendente, horizontal y comunicacién total tienen una curva

mesocurtica (la comunicacién descendente, presenta una curva leptocurtica).

Tabla N°11

Estadisticos descriptivos de la Comunicacion Organizacional

Comunicaciéon Comunicacion Comunicaciéon Comunicacion

Ascendente  Descendente Horizontal Total
Media 17,32 19,38 17,12 53,82
Mediana 18,00 20,00 17,50 55,00
Moda 18 20 19 58
Desviacion 3,395 3,571 3,234 7,791
estandar
Asimetria -,340 -1,048 -,111 -,134
Curtosis -,244 1,544 -,292 -,466
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3.1.2 Pruebade Kolmogorov-Smirnov

La presente tabla nos muestra que en la comunicacion ascendente,
descendente, horizontal y puntaje total presentan una distribucion no normal. Estos
datos, junto a los puntajes de asimetria y curtosis justifican el uso de estadisticos

no parametricos.

Tabla N°12

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para Comunicacion Organizacional

Comunicacion Comunicacién Comunicacion Comunicacion

Ascendente Descendente Horizontal Total
Parametros Media 17,32 19,38 17,12 53,82
normales®? Desviacion 3,395 3,571 3,234 7,791

estandar

Maximas Absoluta , 138 , 163 ,107 ,106
diferencias Positivo ,081 127 ,084 ,077
extremas Negativo -,138 -,163 -,107 -,106
Estadistico de prueba , 138 , 163 , 107 ,106
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,005¢ ,007¢

3.1.3 Niveles de Comunicacion Organizacional
Comunicacion Ascendente

En la Comunicacién Ascendente se aprecia que el 60.8% de la poblacion
tiene un nivel de comunicaciéon promedio, siendo la media de 17.32. Ademas se

observa que el 15.7% tiene un nivel de comunicacién muy alta.
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Tabla N°13

Frecuencias y Porcentajes de la Comunicacion Ascendente

Nivel Fr %
Muy Bajo 4 3,9
Bajo 5 4,9
Promedio 62 60,8
Alto 15 14,7
Muy Alto 16 15,7
Total 102 100,0
Media:17.32
70,0
60,8
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0 147 15,7
10,0 5o 49
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 5. Porcentajes de la comunicacion ascendente.
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Comunicacion Descendente

En la Comunicacion Descendente se aprecia que el 60.8% de la poblacion
tiene un nivel de comunicacion promedio, siendo la media de 19.38. Ademés se

observa que el 3.9% tiene un nivel de comunicaciéon muy baja.
Tabla N°14

Frecuencias y Porcentajes Comunicacion Descendente

Nivel Fr %
Muy Bajo 4 3,9
Bajo 15 14,7
Promedio 62 60,8
Alto 12 11,8
Muy Alto 9 8,8
Total 102 100,0
Media:19.38

70,0

60,8

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0 14,7

’ 11,8
8,8
10,0
3,9
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 6. Porcentajes de la comunicacién descendente.
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Comunicacion Horizontal

En la Comunicacién Horizontal se aprecia que el 32.4% de la poblacion
tiene un nivel de comunicacién promedio, siendo la media de 17.12. Ademas se

observa que el 4.9% tiene un nivel de comunicacion bajo.

Tabla N°15

Frecuencias y Porcentajes de la Comunicacion Horizontal

Nivel Fr %
Muy Bajo 5 4,9
Bajo 13 12,7
Promedio 33 32,4
Alto 14 13,7
Muy Alto 37 36,3
Total 102 100,0
Media:17.12
40,0
36,3
35,0 32,4
30,0
25,0
20,0
15,0 12,7 13.7
10,0
4,9
5,0
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 7. Porcentajes de la comunicacion horizontal.

78



Comunicacion Total

Finalmente en la Comunicacion Total se aprecia que el 47.1% de la
poblacion tiene un nivel de comunicacién promedio, siendo la media de 53.82.

Ademas se observa que el 4.9% tiene un nivel de comunicacion muy baja.
Tabla N°16

Frecuencias y Porcentajes de la Comunicacion Total

Nivel Fr %
Muy Bajo 5 4,9
Bajo 8 7,8
Promedio 48 47,1
Alto 22 21,6
Muy Alto 19 18,6
Total 102 100,0
Media:53.82

50,0 47,1

45,0

40,0

35,0

30,0

25,0 21,6

20,0 18,6

15,0

10,0 7,8

4,9
5,0
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 8. Porcentajes de la comunicacion total.

79



3.1.4 Pruebade U de Mann — Whitney
Comunicacion Organizacional segun edad

Los resultados muestran que la variable edad, no establece diferencias
significativas a nivel de la Comunicacion Organizacional (p>0.05).

Tabla N° 17

Comunicacion Organizacional segun edad

Comunicaciobn  Comunicacion Comunicacion Comunicacion

Ascendente Descendente Horizontal Total
U de Mann- 969,500 1237,000 988,000 1035,500
Whitney
W de Wilcoxon 2860,500 2098,000 2879,000 2926,500
z -1,931 -,093 -1,802 -1,471
Sig. asintética ,054 ,926 ,072 ,141
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edad

Comunicacion Organizacional segun sexo

Los resultados muestran que en la Comunicacién Horizontal, existen
diferencias significativas segun sexo (p<0.05), siendo mayor el promedio en las
mujeres con un rango de 58.30. Ademas en los otros niveles de comunicacion
(ascendente, descendente y total) los varones presentan rangos promedios

mayores en relacion a las mujeres.
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Tabla N°18

Comunicacion organizacional segun Sexo

Comunicacion

Comunicacion Comunicacion Comunicacion

Ascendente Descendente Horizontal Total
U de Mann- 1136,000 1141,500 976,000 1210,500
Whitney
W de Wilcoxon 2082,000 2087,500 2746,000 2156,500
z -,904 -,872 -1,993 -,394
Sig. asintética ,366 ,383 ,046 ,694
(bilateral)
a. Variable de agrupacion: Sexo
Tabla N°19
Rangos de la Comunicacion organizacional segun Sexo
Rango
N promedio
Comunicacion Masculino 59 53,75
Ascendente Femenino 43 48,42
Total 102
Comunicacion Masculino 59 53,65
Descendente Femenino 43 48,55
Total 102
Comunicacion Masculino 59 46,54
Horizontal Femenino 43 58,30
Total 102
Comunicacion Masculino 59 52,48
Total Femenino 43 50,15
Total 102
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Comunicacion Organizacional segun estado civil

Los resultados muestran que la variable estado civil, no establece
diferencias significativas a nivel de la Comunicacién organizacional (p>0.05).

Tabla N°20

Comunicacion organizacional segun Estado Civil

Comunicacibn  Comunicacidbn Comunicaciéon Comunicacion

Ascendente Descendente Horizontal Total
U de Mann- 1114,000 1155,000 1218,000 1164,500
Whitney
W de Wilcoxon 1975,000 2016,000 3109,000 2025,500
z -,938 -,660 -,223 -,588
Sig. asintética ,348 ,509 ,823 ,556
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Estado Civil
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3.2 Tablas y graficos del Compromiso Organizacional

3.2.1 Estadisticos descriptivos del Compromiso

Organizacional

En la presente tabla se observa que el nivel de compromiso organizacional

de la muestra es Promedio (Pd. de 78.25, equivalente a Pc. 45).

El componente de compromiso normativo presenta el promedio mas alto (Pd.
de 28.52, equivalente a Pc. 60).Los puntajes de Asimetria revelan que los
componentes de compromiso afectivo, normativo, continuidad, incluyendo el
compromiso total son simétricos. Los puntajes de curtosis revelan que el
componente de compromiso afectivo, normativo y continuidad son mesocurticas (el

compromiso total es leptocurtico).

Tabla N°21

Estadisticos descriptivos del Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Afectivo Normativo Continuidad Total

Media 26,17 28,52 23,57 78,25

Mediana 25,00 29,00 24,00 77,50

Moda 23 26 24 74

Desviacion 7,747 6,480 6,208 14,959
estandar

Asimetria ,384 -,356 -,120 -,357

Curtosis -,407 -,225 473 , 782

83



3.2.2 Prueba de Kolmogorov-Smirnov

La presente tabla nos muestra que en el compromiso normativo, de
continuidad, incluyendo el compromiso total presentan una distribucion normal (el
compromiso afectivo presenta un distribucion no normal).Estos datos, juntos a los

puntajes de asimetria y curtosis justifican el uso de estadisticos no paramétricos.

Tabla N°22

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para el Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Afectivo  Normativo Continuidad Total
Parametros Media 26,17 28,52 23,57 78,25
normales®? Desviacién 7,747 6,480 6,208 14,959

estandar

Maximas  Absoluta ,114 ,084 ,087 ,078
diferencias Positivo ,114 ,056 ,066 ,078
extremas  Negativo -,069 -,084 -,087 -,059
Estadistico de prueba ,114 ,084 ,087 ,078
Sig. asintotica ,002¢ ,073¢ ,058¢ ,131¢

(bilateral)
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3.2.3 Niveles del Compromiso Organizacional
Compromiso Afectivo

En el componente de Compromiso Afectivo se aprecia que el 65.7% de la
poblacién tiene un nivel promedio, siendo la media de 26.17. Ademas se observa

que el 21.6% tiene un nivel muy bajo.

Tabla N°23

Frecuencias y Porcentajes Compromiso Afectivo

Nivel Fr %
Muy Bajo 22 21,6
Promedio 67 65,7
Alto 7 6,9
Muy Alto 6 5,9
Total 102 100,0
Media:26.17
120,0
100,0
100,0
80,0
65,7
60,0
40,0
21,6
20,0
6,9 5,9
0,0
Muy Bajo Promedio Alto Muy Alto Total

Figura 9. Porcentajes del compromiso afectivo.
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Compromiso Normativo

En el componente de Compromiso Normativo se aprecia que el 64.7% de la
poblacién tiene un nivel promedio, siendo la media de 28.52. Ademas se observa

que el 4.9% tiene un nivel muy bajo.
Tabla N°24

Frecuencias y Porcentajes del Compromiso Normativo

Nivel Fr %
Muy Bajo 5 4,9
Bajo 12 11,8
Promedio 66 64,7
Alto 11 10,8
Muy Alto 8 7,8
Total 102 100,0
Media:28.52
70,0 64,7
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
11,8 10,8
10,0 49 7,8
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 10. Porcentajes del compromiso normativo.
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Compromiso de Continuidad

En el componente de Compromiso Continuidad se aprecia que el 54.9% de
la poblacién tiene un nivel promedio, siendo la media de 23.57. Ademas se observa

que el 15.7% tiene un nivel bajo.
Tabla N°25

Frecuencias y Porcentajes Compromiso Continuidad

Nivel Fr %
Muy Bajo 10 9,8
Bajo 16 15,7
Promedio 56 54,9
Alto 10 9,8
Muy Alto 10 9,8
Total 102 100,0
Media:23.57
60,0
54,9
50,0
40,0
30,0
20,0 15,7
9,8 9,8 9,8
10,0
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 11. Porcentajes del compromiso de continuidad.
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Compromiso Total

Finalmente en el Compromiso Total se aprecia que el 63.7% de la poblacién
tiene un nivel de promedio, siendo la media de 78.25. Ademas se observa que el

17.6% tiene un nivel bajo.
Tabla N°26

Frecuencias y Porcentajes del Compromiso Total

Nivel Fr %
Muy Bajo 6 5,9
Bajo 18 17,6
Promedio 65 63,7
Alto 5 49
Muy Alto 8 7,8
Total 102 100,0
Media:78.25
70,0
63,7
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0 17,6
10,0 5,9 79 L8
0,0
Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto

Figura 12. Porcentajes del compromiso total.
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3.2.4 Pruebade U de Mann — Whitney

Compromiso Organizacional segun edad

Los resultados muestran que en el Compromiso afectivo y Compromiso total,
existen diferencias significativas segun edad (p<0.05), siendo mayor el promedio

en los adultos intermedios (de 41 a 65 afos).
Tabla N° 27

Compromiso organizacional segun edad

Compromiso Compromiso  Compromiso Compromiso

Afectivo Normativo  Continuidad Total
U de Mann-Whitney 746,500 1133,500 1080,000 891,000
W de Wilcoxon 1607,500 1994,500 1941,000 1752,000
Z -3,445 -,800 -1,167 -2,455
Sig. asintotica ,001 424 ,243 ,014

(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edad

Tabla N°28

Rangos del Compromiso organizacional segun Edad

Rango

N promedio

Compromiso Adultez Temprana 41 39,21

Afectivo Adultez Intermedia 61 59,76
Total 102

Compromiso Adultez Temprana 41 48,65

Normativo Adultez Intermedia 61 53,42
Total 102

Compromiso Adultez Temprana 41 47,34

Continuidad Adultez Intermedia 61 54,30
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Total 102

Compromiso Adultez Temprana 41 42,73
Total Adultez Intermedia 61 57,39
Total 102

Compromiso segun Sexo

Los resultados muestran que la variable sexo, no establece diferencias
significativas a nivel del Compromiso organizacional (p>0.05).

Tabla N° 29

Compromiso organizacional segin sexo

Compromiso Compromiso  Compromiso Compromiso

Afectivo Normativo  Continuidad Total
U de Mann-Whitney 1146,500 1112,000 1219,000 1230,500
W de Wilcoxon 2916,500 2058,000 2989,000 2176,500
z -,828 -1,062 -,336 -,258
Sig. asintotica ,408 ,288 737 , 797

(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Sexo

Compromiso segun Estado Civil

Los resultados muestran que en el Compromiso de continuidad, existen
diferencias significativas segun estado civil (p<0.05), siendo mayor el promedio en

las personas solteras.
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Tabla N° 30

Compromiso organizacional segun estado civil

Compromiso Compromiso

Compromiso Compromiso

Afectivo Normativo Continuidad Total
U de Mann-Whitney 1124,500 1163,000 952,000 1015,500
W de Wilcoxon 3015,500 3054,000 2843,000 2906,500
Z -,861 -,598 -2,043 -1,605
Sig. asintotica ,389 ,550 ,041 ,109
(bilateral)
a. Variable de agrupacion: Estado Civil
Tabla N°31
Rangos del Compromiso organizacional segun estado civil
Rango
N promedio
Compromiso Soltero 41 54,57
Afectivo Casado 61 49,43
Total 102
Compromiso Soltero 41 53,63
Normativo Casado 61 50,07
Total 102
Compromiso Soltero 41 58,78
Continuidad Casado 61 46,61
Total 102
Compromiso Soltero 41 57,23
Total Casado 61 47,65
Total 102

9
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3.3 Relacién entre la Comunicacion Organizacional y el

Compromiso Organizacional en muestra total

Los resultados muestran que existe relacion negativa, muy significativa y
moderada baja entre la comunicacion ascendente y el compromiso afectivo (r = -
0.292)

Asi mismo, existe relacion negativa, significativa y moderada baja entre la

comunicacion total y el compromiso afectivo (r = -0.237).
Tabla N° 32

Correlacion de Spearman entre los componentes de la Comunicacion

Organizacional y el Compromiso Organizacional total

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Afectivo Normativo Continuidad Total
Rho de Comunicacion Coeficiente -,292" ,070 -,151 -,141
Spearman Ascendente  de
correlacién
Sig. ,003 ,483 ,130 ,157
(bilateral)
N 102 102 102 102
Comunicacion Coeficiente -,150 -,025 -,086 -,094
Descendente de
correlacién
Sig. ,131 ,806 ,392 ,345
(bilateral)
N 102 102 102 102
Comunicacion Coeficiente -,146 ,060 ,053 -,019
Horizontal de
correlacién
Sig. ,142 ,550 ,597 ,847
(bilateral)
N 102 102 102 102
Comunicacion Coeficiente -,237" 111 -,098 -,083
Total de
correlacién
Sig. ,016 ,265 ,326 ,405
(bilateral)
N 102 102 102 102

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion se encontré que el tipo de comunicacion
predominante en la muestra de docentes de instituciones educativas publicas
del distrito de San Martin de Porres es la Descendente. Estos resultados
coinciden con los encontrados por Orellana, Bossio y Carhuallanqui (2013) en
una muestra de 15 docentes de la facultad de Ciencias de la Comunicacion de
la Universidad Nacional del Centro del Perd, en dicho estudio se demuestra que
el 60% de los ellos tiene una percepcion neutral de la comunicacion y con ello
se demuestra que la comunicacion organizacional tiene como caracteristicas
ser formal y descendente con nula participacion formal ascendente. Una
explicacion a éste hallazgo, la encontramos en los manifestado por los docentes
quienes sefialan que éste tipo de comunicacion prevalece debido a que no se
facilitan las posibilidades por parte de los directivos de entablar relaciones
comunicativas mas proximas, y que su comunicacion fluye bajo en régimen de
la formalidad; ademas los pocos espacios de reuniones en las instituciones
educativas se basan Unicamente en temas de ensefianza educativa. Roca
(2012), afirma que mas del 59% de los docentes considera que sus sistemas
comunicativos al interior de sus centros de trabajo se manejan de forma ineficaz
y que ello repercute notablemente en como éstos se desempefian en sus

labores.

Ademas, se encontré que la comunicacion organizacional de la muestra
es promedio en los docentes de instituciones educativas publicas del distrito de
San Martin de Porres. Estos resultados coinciden con los hallados por Chaupis
(2016) quien es una muestra de 175 trabajadores del area administrativa de un
programa para la generacion del empleo social inclusivo en Lima, determiné que
la comunicacién organizacional se encuentra a un nivel promedio. Una
explicacion a éste hallazgo radica en el hecho de que los docentes manifiestan
qgue la forma de comunicarse entre ellos se da en un modo formal y cordial;
ademas de manifestar que se encuentran en un punto medio entre la buena
comunicaciéon y la mala comunicacion es decir que aun hay aspectos que deben
trabajarse a profundidad para lograr un nivel alto de comunicacion. Kreps (1990,

p.13) afirma que para que exista una adecuado nivel de comunicacion entre
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todos los integrantes de una organizacién se deben cumplir con un correcto
flujo de sus mensajes , so6lo asi podrén llegar a cumplir con las metas tanto a
nivel organizacional como individual ademas de evitar la presencia de la

comunicacion ineficaz.

Respecto a la comunicacion organizacional y la variables
sociodemografica estado civil, se encontré que no establecen diferencias
significativas a nivel de comunicacion organizacional. Estos resultados
coinciden con los encontrados por ince y Giil (2011) quienes en una muestra de
empleados de la Direccion Provincial de Agricultura, determinaron que no
existen diferencias significativas a nivel de la comunicacion organizacional
segun la edad y estado civil de los trabajadores. Una explicacion tentativa a este
hallazgo esta en el hecho de que la comunicacién depende mas de factores
psicolégicos, tales como la sociabilidad, el liderazgo, entre otros y no de
variables sociodemogréficas como la edad y el estado civil.

Asimismo, se encontré que la variable sexo, establece diferencias
significativas a nivel de comunicacién horizontal organizacional, siendo mayor
el promedio en docentes del sexo femenino. Estos resultados difieren con los
encontrados por ince y Giil (2011) quienes en una muestra de empleados de la
Direccion Provincial de Agricultura, afirman entre la comunicacion
organizacional y la edad no existen diferencias significativas. La explicacion a
éste hallazgo esta en lo manifestado por los docentes encuestados, los cuales
sefialan que las mujeres poseen mayores habilidades para entablar sistemas
de comunicacion mas eficaces debido que cuando se comunican muestran una
actitud de proximidad con los pares ademas de caracterizarse por el interés de
lo que la otra persona siente. Valero (2001) indica que el estilo de comunicacion
femenino estd caracterizado por la facilidad de establecer temas de
conversacion de los que se tendran conversaciones prolongadas; en especial
cuando sean en base a temas personales o que impliquen un nivel de

involucramiento méas amical.

En la presente investigacion se encontr0 que el componente de
compromiso predominante en la muestra de docentes de instituciones

educativas publicas del distrito de San Martin de Porres es el Normativo. Estos
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resultados coinciden con los encontrados por Oyola (2014), quien en una
muestra constituida por 45 trabajadores del departamento de informética de una
Institucién Universitaria de Lima, se hallé que el componente de compromiso
normativo era el predominante. La explicacion a éste hallazgo esta en lo
manifestado por los docentes de las distintas instituciones educativas, quienes
afirman que el formar parte de su organizacion va mas alla de temas
remunerativos, ellos se encuentran alli porque se sienten parte activa de la
misma, presentando un mayor sentido de pertenencia e identidad con los
proyectos y la toma de decisiones al interior de sus centros educativos ya que
prima el sentido de responsabilidad. Meyer y Allen (1997, p.11) afirman que el
sentimiento de responsabilidad que tiene una persona para permanecer en una
organizacion es porque éstas tiene la certeza de que ello es lo mas conveniente
y recomendable; ademas manifiestan que los indicadores a tomarse en cuenta

son la lealtad y el sentido de pertenencia para con su trabajo.

En relacion a la segunda variable de estudio, se encontré6 que el
compromiso organizacional de la muestra es promedio en los docentes de
instituciones educativas publicas del distrito de San Martin de Porres. Estos
resultados coinciden con los encontrados por Ojeda, Talavera y Berrelleza
(2016) quienes es una muestra de 265 docentes de tiempo completo de la
ciudad de México, determinaron que el compromiso organizacional se encuentra
a un nivel promedio. Una explicacion a éste hallazgo esté en lo manifestado por
los docentes de las distintas instituciones educativas, quienes mencionan que
su nivel de compromiso esta determinado por la calidad de ensefianza que le
deben a sus alumnos, ya que indican que su principal motor para ir a sus centros
de labores es impartir el conocimiento necesario que los menores merecen; pero
indican que éste se ve afectado en muchas ocasiones por el inadecuado manejo
administrativo de las escuelas. Solinger, Olffen y Roe (2008, citados por Jones
y George, 2014, p. 85) afirman que cuando el personal que labora dentro de una
organizacion bien constituida logra sentirse totalmente comprometido, y suelen
ir mas alla de sus deberes laborales y disminuyen la probabilidad de abandonos

del puesto de trabajo.
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Ademas, se encontr6 que la variable edad, establece diferencias
significativas a nivel de compromiso organizacional, siendo mayor el promedio
en docentes que estan en la adultez intermedia (de 41 a 65 afos). Estos
resultados difieren con los encontrados por Camara (2012) quien en una
muestra conformada por 513 profesores de instituciones educativas de Espafia,
encontrd que las personas de edades menores (adultez temprana) tienen un
mayor compromiso con su organizacion. El hallazgo en la presente investigacion
esta en lo manifestado por los docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de San Martin de Porres quienes afirman que conforme van madurando
y creciendo con su centro educativo su nivel de compromiso es mayor ya que
logran identificarse con la misma. Maldonado Radillo, Guillén y Carranza (2014),
mencionan que la edad del docente no conduce a niveles estadisticamente
diferentes de compromiso para con la universidad, el factor edad de los

profesores no ejerce influencia sobre su compromiso con la institucién.

En relacién a la variable sexo, se encontré que no establece diferencias
significativas a nivel de compromiso organizacional. Estos resultados coinciden
con los encontrados por Barraza y Acosta (2008) quienes en una muestra de 60
docentes de una institucion superior medio de México, encontraron que no
existen diferencias significativas entre el compromiso organizacional y la
variable sexo. La explicacion a éste hallazgo esta en lo manifestado por los
docentes de las distintas instituciones educativas del distrito de San Martin de
Porres quienes indican que no depende del género el nivel del compromiso que
pueden tener hacia su organizacion. Maldonado Radillo, Guillén y Carranza
(2014), indican que no existen diferencias significativas entre los géneros; esto
significa que el hecho de que los profesores sean hombres o mujeres no influye

en su compromiso con la institucion.

En la presente investigacion se encontr0 que la variable sexo, no
establece diferencias significativas a nivel de compromiso organizacional. Estos
resultados coinciden con los encontrados por Barraza y Acosta (2008) quienes
en una muestra de 60 docentes de una institucion superior medio de México,
encontraron que no existen diferencias significativas entre el compromiso

organizacional y la variable sexo. La explicacién a éste hallazgo esta en lo
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manifestado por los docentes de las distintas instituciones educativas del distrito
de San Martin de Porres quienes indican que no depende del género el nivel del
compromiso que pueden tener hacia su organizacion. Maldonado Radillo,
Guillény Carranza (2014), indican que no existen diferencias significativas entre
los géneros; esto significa que el hecho de que los profesores sean hombres o

mujeres no influye en su compromiso con la institucién.

En la presente investigacion se encontré que la variable demografica
estado civil, no establece diferencias significativas a nivel de compromiso
organizacional. Estos resultados coinciden con los encontrados por Maldonado
Radillo, Guillén y Carranza (2014) quienes en una muestra de docentes de una
universidad publica de México, encontraron que no existen diferencias
significativas entre el compromiso organizacional y la variable estado civil.
Rivera (2010), indica que la relacion estado civil y compromiso no es un factor
determinante, no tiene mayor relevancia o en todo caso asume que el hecho de
tener alguna obligacion marital no lo convierte en una persona mas responsable

para con las funciones que asume al pertenecer a una organizacion.

Asi mismo, los resultados muestran que existe relaciébn negativa, muy
significativa y moderada baja entre la comunicacion ascendente y el
compromiso afectivo (r = -0.292), es decir, a mejor comunicacion ascendente,
menor compromiso afectivo. La explicacibn a este hallazgo estd en lo
manifestado por Jones y George (2014, p.353) quienes mencionan que el
compromiso afectivo estd mas ligado a la comunicacion descendente, es decir,
al trato que el jefe le brida a sus colaboradores, mas que a la comunicacion que
los trabajadores establecen con sus jefes. Al respecto los trabajadores
manifiestan sentirse incobmodos con algunas condiciones laborales, debido a
gue a pesar de que se esfuerzan por comunicarse de manera asertiva con sus
jefes, éstos obtienen respuestas en ocasiones agresivas, hecho que genera que
no se sientan unidos a la empresa. Lo anterior también explicaria la relacion
negativa, significativa y moderada baja entre la comunicacién total y el

compromiso afectivo (r = -0.237).

Finalmente se encontr0 que la comunicacion organizacional y el

compromiso laboral total no guardan relacién significativa, en la presente
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muestra de investigacion. Estos resultados difieren con los encontrados por
Chaupis (2016) quien es una muestra de 175 trabajadores del area
administrativa de un programa para la generacion del empleo social inclusivo en
Lima, encontré que existe relacion positiva significativa de (r= 0,65) entre el
compromiso institucional y la comunicacion interna. Una explicacion tentativa a
éste hallazgo es que cada variable funciona de modo independiente y particular
en cada institucion educativa publica del distrito en estudio y por debe ser

analizada de modo independiente para poder profundizar ésta investigacion.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion sobre Comunicacion Organizacional y

Compromiso Organizacional permite concretar lo siguiente:

PRIMERO: No existe relacién entre la Comunicacion Organizacional y el
Compromiso Organizacional total en docentes de Instituciones

Educativas Publicas del distrito de San Martin de Porres.

SEGUNDO: Existe relacion negativa, muy significativa y moderada baja
entre la comunicacién ascendente y el compromiso afectivo (r = -0.292).
Asi mismo, existe relacién negativa, significativa y moderada baja entre

la comunicacion total y el compromiso afectivo (r = -0.237)

TERCERQO: EIl nivel de comunicacién organizacional de la muestra es
promedio, ademas la comunicacién descendente presente el promedio
percentilar mas bajo y la comunicacion horizontal presenta el promedio

percentilar mas alto.

CUARTO: EIl nivel de compromiso organizacional de la muestra es
Promedio, ademas el componente de compromiso normativo presenta el

promedio mas alto.

QUINTO: Las variables edad y estado civil, no establecen diferencias
significativas a nivel de la Comunicacién Organizacional (p>0.05); en
tanto la variable sexo si presenta diferencias significativas indicando que

las mujeres presentan un mayor nivel de Comunicacion Horizontal.

SEXTO: La variable sexo, no establecen diferencias significativas a nivel
del Compromiso Organizacional (p>0.05). En tanto la variable edad si
presenta diferencias significativas indicando que las personas en la
adultez intermedia (41 a 65 afos) tienen un mayor nivel de compromiso
afectivo y total; ademas la variable estado civil sefala que las personas

solteras tienen un mayor compromiso de continuidad.
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VI.

RECOMENDACIONES

Segun lo encontrado en la presente investigacion, se recomienda:

Realizar estudios sobre la relacion entre la Comunicacion
Organizacional y el Compromiso Organizacional tomando en

consideracion tanto instituciones educativas publicas como privadas.

Llevar a cabo talleres sobre Comunicacion Organizacional, enfocadas
al desarrollo de la comunicacion asertiva en los distintos niveles de
comunicaciéon. Ademas, promover el adecuado uso de la
comunicacién horizontal, incluyendo programas de integracion de
equipos de trabajo, manejo de la comunicacion directa, comprension

de la diversidad y manejo de conflictos.

Fortalecer el Compromiso Organizacional, trabajando en estrategias
de “Emotional management” la cual sugiere hacer un trabajo que
parte desde el adecuado manejo y control de las emociones al interior

de los ambientes laborales.
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Anexo 1: INSTRUMENTOS DE EVALUACION
CUESTIONARIO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL (Portugal, 2005)

Sexo:

Edad:

Estado civil:

Tiempo de servicio:

Instrucciones: El presente cuestionario tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente
cada una de ellas y elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé unarespuesta
a cada pregunta y no deje ninguna en blanco. Toda la informacién que se obtenga sera
manejada confidencialmente. Gracias por su colaboracion. Marque la respuesta s6lo una

respuesta como el siguiente ejemplo:

N PREGUNTA 5 4 3 2 1

1 | ¢éSe le brinda atencidn cuando va a comunicarse con su jefe? X

= Alternativas:

Siempre 5
Frecuentemente 4
Algunas veces 3
Ocasionalmente 2
Nunca 1
N PREGUNTAS 54321

1 | éSe le brinda atencion cuando va a comunicarse con su jefe?

éCree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores
2 | son tomados en cuenta

¢éSus superiores le brindan suficiente confianza y libertad para discutir
3 | problemas sobre el trabajo?

¢éSe les permite hacer retroalimentacion (preguntar) acerca de la
4 | informacién que recibieron?
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¢Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre problemas

5 | personales?
éRecibe informacién de su jefe sobre su desempefio?
6
¢Recibe toda la informacién que necesita para poder realizar
7 | eficientemente su trabajo?
8 | iCree que su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted?
¢Las instrucciones que recibe de su jefe son claras?
9
¢éSu jefe le da la informacién de manera oportuna?
10
¢ Existe un clima de confianza entre compafieros?
11
¢éCree que hay integracion y coordinacion entre sus compafieros del
12 | mismo nivel para la solucién de tareas y problemas?
¢Cree que la comunicacidn entre sus companeros del mismo nivel es de
13 | manera abierta?
¢éCree que se oculta cierta informacién entre compafieros del mismo
14 | nivel?
15 | éEl lenguaje que emplean sus companferos del mismo nivel es claro?
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Meyer y Allen, 1997)

Sexo:

Edad:

Estado civil:

Tiempo de servicio:

Instrucciones: A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
el compromiso organizacional. Cada una tiene siete opciones para responder. Lea
cuidadosamente cada proposicion y coloque el numero correspondiente a cada
respuesta, la que mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las proposiciones. No
hay respuestas buenas ni malas.Toda la informacién que se obtenga sera manejada
confidencialmente. Gracias por su colaboracion. Marque la respuesta sélo una

respuesta como el siguiente ejemplo:

1) Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte. | §

= Alternativas:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte.
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2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacion

ahora.

3) Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

4) Permanezco en ésta organizacion porque lo necesito y lo deseo.

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones alternativas de

conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.

8) A esta organizacién le debo mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10) No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con su gente.

12) Esta organizacién significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacién.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria no contar con

alternativas de trabajo.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso si lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacién

Gracias por su colaboracion

110




Anexo 2: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Alumno:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Fiorella Johanna
Cespedes Correa, interno de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima.
En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Comunicacion
organizacional y compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas del distrito de San Martin de Porres, 2017; y para ello
quisiera contar con su valiosa colaboracién. El proceso consiste en la aplicaciéon de
dos pruebas psicologicas: Cuestionario de Comunicacion Organizacional de
Portugal y Escalade Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. De aceptar
participar en la investigacién, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a
algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Fiorella Johanna Cespedes Correa

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con numero de DNI: ... acepto participar en la
investigacion Comunicacién organizacional y compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas del distrito de San Martin de
Porres, 2017 de la seforita Fiorella Johanna Cespedes Correa.

Dia: ....... [ ... [ ...

Firma
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Anexo 3: CARTAS DE PERMISOS

‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

Los Olivos, 09 de noviembre de 2016

CARTA N° 614- 2016/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Senor Magister:

SEGUNDO CHAVEZ CRUZADO

Director de la I.E. N° 2029 SIMON BOLIVAR

Jr. Sta. Clorinda N° 1101, Distrito de San Martin de Porres
Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para la Srta. CESPEDES CORREA FIORELLA JOHANNA, estudiante de la Carrera

de Psicologia, quien desea realizar escala sobre: ”COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOENTES DE SAN MARTIN DE PORRES”,

agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su
Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

g- Taniht Cubas Romero
Directora de Escuela Académico
Profesional de Psicologia

Filial - Lima
TCR/isr
i—— Al
e ™
12 B ?tPJ;.IQi-
LIMANORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Ofivos, Tel, {(+511) 202 4342 Fax. (+511) 202 4343 2T TueN NLTVAR
< LIMAESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel. :(+511) 200 9030 AMK: 2510
ATE Carretera Central Km 82 Tel :(+511) 200 9030 Anx.: 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel, {(+511) 202 4342 Anx.: 2650 s et
Fecha .o L
Firma .o
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' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Consolidacion del Mar de Grau”

Los Olivos, 09 de noviembre de 2016

CARTA N° 621- 2016/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Senor Licenciado
CARLOS PALACIN BRIOSO
Director de la I.E. N° 2027 “José Maria Arguedas”

Jr. Alheli 1165 - Urb. Los Jardines - San Martin de Porres
Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para la Srta. CESPEDES CORREA FIORELLA JOHANNA, estudiante de la Carrera
de Psicologia, quien desea realizar escala sobre: "COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOENTES DE SAN MARTIN DE PORRES”,

agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su
Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela Académico
Profesional de Psicologia
Filial - Lima
TCR/isr

tm: lég;(ETE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel. ;(+511) 202 4342 Fax. :(+511) 202 4343

Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel. :(+511) 200 9030 Anx.: 2510
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel :(+511) 200 9030 Anx.; 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel. *(+511) 202 4342 Anx.: 2650
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Aonlds :

“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

Los Olivos, 08 de noviembre de 2016

CARTA N° 608- 2016/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Magister
LILIA RIVERA MUNOZ
Directora de la I.E.N° 1146 “Republica de Paraguay”

Av. Emancipacién N° 731 - Lima
Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar

autorizacion para la Srta. CESPEDES CORREA FIORELLA JOHANNA, estudiante de la Carrera

de Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: »COMUNICACION

ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCEN

TES”, agradecemos por
antelacién le brinde las facilidades del ca

so, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion

para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

ol
y(g. TanMs Romero

Diréctora de Escuela Académico
Profesional de Psicologia
Filial - Lima

TCR/vpm

=== HIMANORTE  Av. Allredo Mendiola 6232 Los Olivos. Tel. {+511) 202 4342 Fax. :(+511) 2024343

AT AN LIMAESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel. :(+511) 200 9030 Anx.: 2510
SR ATE Carretera Central Km. 8 2 Tel :(+511) 200 9030 Anx.. 8184

( ¢ ) CALLAO Av. Argentina 1795 Tel. :(+511) 202 4342 Anx.: 2650

D / a3 - // 2 6
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Anexo 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“ COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE
SAN MARTIN DE PORRES, 2017”

Educativas Publicas del distrito

_Problt_ema_c!e Objetivos Hipotesis Variables D_|seno y tlp_q de Poblaciony Instrumento
investigacion investigacion muestra
e T e g [ W
Identificar la relaciéon que existe Comunicacion ) % R Comunicacion
entre la Comunicacion Organizacional el | COMUNICACION La oblacion | O
Organizacional y el Compromiso c g f Y ORGANIZACIONAL . P < ascendente
o ompromiso estara conformada | N
Organizacional en docentes de Organizacional n 175 d ; > 12345
Instituciones Educativas Publicas ganizacional = € “La comunicacion - por 175 docentes < (1.2,3,4,5)
del distrito de San Martin de docentgs de Ir]st!tumones organizacional como el !EI _dlsgr}o de | de _|nst|tu0|ones 0] . Comunicacién
Porres Educativas Publicas del rocedimiento mediante el investigacion a usar es | educativas OO: &
' distrito de San Martin de | P . el No Experimental, | publicas del distrito = S descendente
Porres. cual Ios_[nlembros TECOGEN | debido a que no se | de San Martin de o
Objetivos especificos: |nformag|on r'elev':fmte realizara ninguna | Porres: LLE. José 2 g (6.7,8,9,10)
Describir el nivel de ﬁ)csercacaiqz?ogrgagﬁzuonsg manipulacién hacia las | Maria  Arguedas, S=! . Comunicacion horizontal
Comunicacion Organizacional y | Hipétesis especificas: . | variables de estudio. | L.LE.SiménBolivary | Z 5
sus componentes en docentes Ex,i)sten P diferencias p,;?gugegggdoemrggde elfa.". Asimismo, bajo este | LE Republica del g e (11,12, 13, 14, 15)
de Instituciones  Educativas | sjgnificativas a nivel de la ?\IIVIELiES' +P-13). enfoque No | Paraguay. o}
. Exi i Pablicas del distrito de San | comunicacion ’ experimental, el disefio | La muestra estara | ©
¢Existe relacion | - o de P ea - Ascendente lizara el | int d 102 | W
entre la artin de Forres. ) ' organizacional en . Descendente que se realizara sera € | 1iegraca por e
Comunicacion Identificar si existen diferencias | gocentes de Instituciones B Horizontal transversal, debido a | docentes de S
. ignificati i i abli la recoleccion de | instituciones
Organizacional | Sidnificativas ~a mivel de la | Educativas Publicas del que 1a ré © ! g
yel comunicacion organizacional en | gistrito de San Martin de informacion, se llevara eguqatlvas o b
Compromiso docentes  de Instituciones | porres, segin edad, sexo a cabo en un momento | publicas del distrito | W
o Educativas Publicas del distrito estado civil. especifico. de San Martin de
Organizacional | 4 - | Y€ _ ) El tino de i I P % -
en docentes de e San Martin de Porres, segin | Existen diferencias tipo de investigacion orres, conun95% |
Instituciones edad, sexo y estado civil. ] significativas a nivel del es el descriptivo - | de confianza y un z
Educativas Describir el nivel de Compromiso | compromiso COMPROMISO correlacional, se utiliza | 5% de margen de | =
Publicas del Organizacional y sus | organizacional en | ORGANIZACIONAL el estudio descriptivo | error. 2
distrito de San componentes en QOcentgs_ de | docentes de Instituciones para medir, evaluar o | Eltipo de muestreo <Z( Componentes:
Martin de Instituciones Educativas Piblicas | Educativas Publicas del | “El estado psicolégico que | recolectar datos sobre | empleado ~ para | O . .
Porres? del distrito de San Martin de | distrito de San Martin de | caracteriza la relaciéon del d!verso_s aspectos, | esta |nvest|g§1c!on &() . Compromiso Afectivo
’ Porres. Porres, segin edad, sexo | empleado con la | dimensiones 0 | esno probabilistico | N
Identificar si existen diferencias | y estado civil. organizacion, y que tiene | componentes del | — intencional, ya 5 2 6,9,12,14,15,18)
significativas ~a  nivel de | Existe relacién entre los | implicaciones  para la | fenomeno a investigar, | que no todos los | (5 <
compromiso organizacional en | componentes de la | decision de continuar la | Asimismo, el ftipo de tendran la misma ﬂof§
docentes  de Instituciones | comunicacién pertenencia en la | investigacion es | probabilidad de ser o (% . Compromiso Normativo
Educativas Publicas del distrito | organizacional y los | organizacion” (Meyer y | correlacional, debido a | elegidos, por lo | @ o
de San Martin de Porres, seguin | componentes del | Allen, 1991, p.67). | que se enfoca en el | cual, losresultados | = = (2,7,8,10,11,13)
edad, sexo y estado civil. Compromiso COMPONENTES: objetivo de medir el | de este estudio no 8 2
Identificar la relacion que existe | Organizacional en . Compromiso grado de relacion que | son generalizables % < . Compromiso de Continuidad
entre los componentes de la | docentes de Instituciones afectivo. existe entre las | atoda la poblacion | &
Comunicacion Organizacional y | Educativas Publicas del = Compromiso de | variables. (Hernandez, o (1,3,4,5,16,17)
los componentes del | distrito de San Martin de continuidad. Fernandez y | 4
Compromiso Organizacional en | pgrres. . Compromiso Baptista, 2014). <
docentes  de Instituciones normativo. z
O
7]
w

de San Martin de Porres.
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Anexo 5: FORMATO DE VALIDACION DE JUECES EXPERTOS

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la escala de Comunicacion
Organizacional (Portugal) que forma parte de la investigacion “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES

EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES”

Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le

agradecemos su valiosa colaboracién.

DATOS DEL JUEZ
Cuot Covzne GsariouA

Ndmbre y apellidos del juez:

Formacién académica: ®5 IcoLo6 &
Areas de experiencia profesional: _ () RGAR 1D A0 { » g.b vCaiyv4
Tiempo: 20 AN05 /

Cargo actual: PGIC'O(%O GruPs ' ¥
Institucion: T:lﬁ

------------------------------------

'RAUL CRUZADO CASANOVA
PSICOLOGO FAP
NSA 707491 CPs P 0757
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la escala de Comunicacion

Organizacional (Portugal) que forma parte de Ila investigacion “COMUNICACION

ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES”

Como es de su conocimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez: Ka nt Ko A ?we Ct Tu o.ﬂjw,

- r

Formacion académica: PY { ‘-0(4: 4\

D RENL 2 Casons /Q
<

Areas de experiencia profesional:

Tiempo: | N
Cargo actual: I
Institucién: bevi /190 / M/hm«

~

7=

FIRMAy CPSP |35y
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

‘Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la escala de Comunicacion
Organizacional (Portugal) que forma parte de la investigacion “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES”

Como es de su conocimiento la evaluaciéon de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de €éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre y apellidos del juez: —7-/(/(/%{/( @ﬂf(//ﬂ %W@(_,O 0

Formacion académica: 'Oh‘“r/ﬂ )

(%’w u_// wazﬁ—(w/

DATOS DEL JUEZ

Areas de experiencia profesional:
Tiempo: Y) ‘( )

Cargo actual: Aﬂ«at&
Institucion: cley

FIRMA y CPsP 313
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la escala de Comunicacién
Organizacional (Portugal) que forma parte de la investigacion “COMUNICACION
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES"

Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez: Wy J 6&1/7""/ /@w

Formacién académica: _73/¢0t0&0

Areas de experiencia profesional: __JLGAMBCIOML g CLIO)
Tiempo: 2 #o) f

Cargo actual: ﬂJCUJ”(/

Institucién: ___ (WSO _(feh / ueY

FIRMA y CPsP.{ 59
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Comunicacion

Organizacional (Portugal) que forma parte de |la investigacion “COMUNICACION

ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES

EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES”

Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es d.e. gran rel.eyancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utnhzgdo; eflmentementt‘a.
aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le

agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ ol \J? e Qm,aﬂﬁ /()amlm

Nombre y apellidos del juez:
Formacién académica: (PA‘T.@Q&?}A&

_ o > o )
Areas de experiencia profesional: (PWW o"‘{f"w

Tiempo: IS ovwm
Cargo actual: A«\Am de  peliccién O doranrolle”
Institucién: A deidod  Macomal g S enidd Gzt

FIRMA y CPsP 34(9
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