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RESUMEN

La presente investigacion que lleva como titulo Comunicacion interna y compromiso
organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de
Lima, 2019, tuvo como objetivo general Determinar la relacion significativa entre
comunicacion interna y compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de
la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. El método empleado corresponde al
hipotético deductivo, la investigacion es aplicada, el enfoque es cuantitativo, de nivel
correlacional. El disefio es de tipo no experimental. La poblacion estuvo conformada por
42 trabajadores de la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de
Lima. La muestra ha sido probabilistica, igual a la poblacion. El instrumento utilizado
para recopilar los datos fue el cuestionario de preguntas y la técnica fue la encuesta. La
validacion del instrumento fue realizada por juicio de cuatro (04) expertos. Asimismo, se
realizé la prueba de confiabilidad por el Alfa de Cronbach. El procesamiento de los datos
fue realizado mediante la aplicacion del programa SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) version 25y Microsoft Excel 2016. Del procesamiento de los datos, se
determind que existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso
organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de

Lima.

Palabras clave: Comunicacion interna, compromiso organizacional, encuesta, base

de datos.
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ABSTRACT

The present research that has as its title Internal communication and organizational
commitment in the Civil Defense management of the Metropolitan Municipality of Lima,
2019, had as a general objective to determine the significant relationship between internal
communication and organizational commitment in the Civil Defense Management of the
Municipality Metropolitana de Lima, 2019. The method used corresponds to the
hypothetical deductive, the research is applied, and the approach is quantitative,
correlational level. The design is non-experimental type. The population is made up of 42
workers from the Civil Defense management of the Metropolitan Municipality of Lima.
The sample has been probabilistic, equal to the population. The instrument used to collect
the data was the questionnaire and the technique was the survey. The validation of the
instrument was carried out by the judgment of four (04) experts. Also, the reliability test
was performed by Cronbach's Alpha. The data processing was carried out through the
application of the SPSS program (Statistical Package for the Social Sciences) version 25
and Microsoft Excel 2016. From the data processing, it was determined that there is a
significant relationship between internal communication and organizational commitment

in the management of Civil Defense of the Metropolitan Municipality of Lima.

Keywords: Internal communication, organizational commitment, survey, database.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia la socializacion en las compafiias es importante porque fomenta un espacio donde
prime una adecuada organizacion, con el fin de estimular los trabajos ambientales de tipo
colaborativo y cooperativo y donde los trabajadores no trabajen aislados ni por subgrupos,
donde exista la confianza y buenas relaciones interpersonales, logrando corregir los errores
que se presentan.

En el ambito internacional, son muchas las compafiias galardonadas por haber
establecido proyectos de comunicacion interna para sus empleados; tal es asi que la empresa
L’Oréal ha sido considerada como la empresa con mejor practica de comunicacién interna
en el ambito de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y la gestion responsable, en la
categoria Mejor Préctica de Comunicacion Interna, siendo premiada por la campaia “Citizen
Day” una ambiciosa iniciativa del grupo para movilizar a sus empleados de todo el mundo
para participar en su jornada anual de voluntariado corporativo.

En nuestro pais, la Asociacién de Buenos Empleadores (ABE) de la Camara de
Comercio Americana del Perd (AmCham Peru) reconocié a las empresas con mejores
practicas laborales mediante el Premio ABE, siendo la empresa CrediScotia Financiera quien
recibi6 el premio por haber desarrollado el Mejor Programa sobre Comunicacion Interna. De
esta manera, con el Premio ABE la asociacion logra promover la Responsabilidad Social
Laboral entre todas sus empresas miembros. Por consiguiente, aspectos como la
comunicacion interna, beneficios sociales, entre otros aspectos, consiguen una atencion muy
especial una vez al afo y fortalece el trabajo de las organizaciones en las gestiones de las
RRHH en las organizaciones dentro del &mbito de nuestra nacion.

En el ambito local, las condiciones en el circulo laboral se sentiran con una mejor
motivacidn, ya que por medio de los gerentes o directores ofreceran mejoras en el trabajador.
Asimismo, tienden a sentirse satisfechos gracias a las colaboraciones entre ellos mismos, es
necesario contar con una buena comunicacion, permitiendo de esta manera una variacion en
el modo de actuar y pensar de los trabajadores logrando en ellos acciones positivas,
determinaciones correctas, solventacion de inconvenientes y el desempefio en equipo.
Entonces, se puede decir que, son minimas las instituciones publicas que estiman a la
comunicacion interna como una carencia y una habilidad de la organizacion para valorar a
sus penurias y lograr sus propositos. La superior parte organizativa no consideran que para
lograr una mayor competitividad y ser mas rentables en el mercado, deben incentivar la

motivacién a sus trabajadores a fin de aumentar su compromiso con la institucion, y se



sientan identificados con ella, mostrando fidelidad. No obstante, enviar datos en las
organizaciones, comunicar los acontecimientos, fomentar la motivacion y establecer lineas
de comunicacion mas efectiva posible entre los trabajadores, los gerentes, subgerentes,
jefaturas y las distintas areas de la organizacion, forman parte importante de las finalidades
de la socializacion interna.

Al interior de la Municipalidad Metropolitana de Lima los colaboradores,
especialmente quienes trabajan en la gerencia, materia del presente estudio, cuentan con poca
habilidad para diferenciar y utilizar de forma adecuada la comunicacion formal, muchas
veces, la informacién no es transmitida de manera honesta a los jefes superiores o entre
areas; muchas veces la informacion no es emitida de forma oportuna lo que ocasiona
contratiempos en el desarrollo de las actividades o no es emitido de acuerdo a los
lineamientos establecidos, en ocasiones no se considera los valores y principios de la entidad
en cuanto a la informacién que se maneja. De igual manera, la comunicacién informal,
muchas veces no es utilizada de manera adecuada, ya que los lazos entre trabajadores no son
establecidos de la manera correcta, por lo que dificilmente se genera confianza entre ellos;
en consecuencia, el clima laboral en la gerencia no es la adecuada, lo que conlleva a
tergiversar la informacion, surgiendo rumores o malos entendidos. De lo mencionado, se
puede deducir que la manera en que maniobran los datos dentro de la compafiia con las
diferentes areas, no es la adecuada, lo que afecta el cumplimiento de los objetivos y el
cumplimiento laboral por parte de los obreros. En la actualidad la municipalidad muestra
desinterés por brindar soluciones para los problemas relacionados con los trabajadores,
quienes no muestran su compromiso con la institucion; asimismo, la Subgerencia de
Personal, no incentiva a los trabajadores, por lo que no se sienten motivados a incrementar
su compromiso con la Municipalidad.

La presente investigacion ha sido desarrollada en la Gerencia de Defensa Civil de
la Municipalidad Metropolitana de Lima, lugar donde se ha observado que no se ejecuta
una correcta politica de socializacion interna, en tal sentido, considerando que es una nueva
gestién, los obreros saben muy poco de la formacion de la compafiia, no obstante, no se
sienten motivados para desarrollar de sus funciones diarias, ni entusiasmados, y desarrollan
sus actividades en accion a sus propios aprendizajes y entereza, lo cual viene produciendo
que la comunicacion formal no sea la adecuada y la comunicacion informal sea tergiversada
dentro de la institucion, teniendo como consecuencia, deficiencias en la gestién

administrativa. El escaso compromiso de los trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil



de la Municipalidad Metropolitana de Lima se evidencia en la ausencia de vanidad por
formar parte de la organizacion, se refleja también cuando no disfrutan las labores diarias
que realizan, es decir falta de compromiso afectivo. Asimismo, se evidencia, la falta de
compromiso de continuidad en la organizacién, ya que muestran &nimos de renunciar e irse
a trabajar a otras entidades, puesto que no se sienten motivados de continuar en ella, sino por
el contrario, el horario de labores se extiende demasiado y muchas veces no es compensado.
A lo sefialado, existe también el problema de que actualmente la municipalidad brinda
escasa capacitacion a la totalidad de los trabajadores, y como consecuencia, los trabajadores
no retribuyen lo brindado, reflejandose en la entidad una falta de compromiso normativo.

Los problemas sefialados motivaron el desarrollo de este trabajo de indagacion,
cuyo proposito es establecer el vinculo existente entre comunicacion interna y compromiso
organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima
y la necesidad de encontrar las deficiencias que presenta la institucion mediante de la
medicién de los objetos de estudio.

La revision de la bibliografia que corresponde a los estudios previos internacionales
permitio la identificacion de investigaciones que son de gran importancia para los propdsitos
de nuestro estudio. Dentro de ellos se cita a Yousef (2016) en su articulo denominado
Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral y Actitudes hacia el cambio
organizacional: un estudio en el gobierno local, publicado en la Revista de Administracién
Publica, su objetivo fue investigar las relaciones directas e indirectas entre la rijosidad
laboral, Compromiso organizacional, y actitudes hacia el cambio empresarial y sus
dimensiones en el &mbito local. Los resultados indicaron que los empleados en los
departamentos investigados estan altamente satisfechos con la supervisién y los compafieros
de trabajo, mientras que estan ligeramente satisfechos con las condiciones de trabajo y la
seguridad en el trabajo, Pero tienen poca satisfaccion con las facetas salariales y de
promocion del trabajo. Los resultados demostraron ademas que los empleados en los
departamentos investigados permanecen con sus departamentos actuales ya sea porque
quieren hacerlo o porque tienen que hacerlo, pero no porque Sienten que deberian hacerlo.
De igual modo se encontré a Pefia et al (2016) en su investigacion: EI compromiso
organizacional de los trabajadores en pequefias empresas. El objetivo fue fijar los nexos
entre las variables. El tipo de disefio utilizado es descriptivo. Su poblacion de estudio fue un
total de 120 personas de ambos sexos a quienes les aplico una prueba de Meyer y Allen.

Obteniendo como resultado el compromiso de acuerdo a la organizacion. No obstante,



manifestaron un desarrollo entre los sujetos para asi tener un fortalecimiento el cual les
permita seguir al lado de la compafiia. Asimismo, Calderon (2016) en su articulo
denominado: Socializacion y compromiso organizacional: una revision a partir del
bienestar laboral”, que forma parte de la publicacion de la revista Ensefianza en
Investigacion en Psicologia. El principal fin del estudio fue establecer correlacion entre
compromisos organizacionales y la socializacion. Su enfoque fue descriptivo con un alcance
correlacional. Concluyd que ambas variables tienen una correlacion moderada. También se
pudo encontrar a Umarfia (2015) en su investigacion titulado Comunicacion interna y
satisfaccion laboral del personal de restaurante de comida gourmet Quetzaltenango-2015,
para optar el titulo de licenciatura en psicologia industrial/organizacional en la Universidad
Rafael Landivar, de Guatemala. El objetivo fue fijar los nexos entre las variables. Utiliz6 un
disefio de tipo descriptivo con un alcance correlacional. Cont6 con una poblacién total de 50
individuos de ambos sexos, como técnica aplic6 la encuesta, como resultado obtuvo
significativa correlacion entre la comunicacion interna y la satisfaccion laboral. Concluy6
que la comunicacion utilizada es fluida y asertiva, ya que cada empleado indica sus quejas 0
molestias claramente sin rodeos. Finalmente, podemos ver a Vasquez (2015) desarrolla su
estudio titulado Relacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral de un grupo de
trabajadores del area de bodega de bofasa, presentada para optar el titulo profesional de
licenciado en psicologia industrial y organizacional de la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala. Este estudio tiene como principal propdsito fijar si la comunicacion se relaciona
con la satisfaccion laboral en una agrupacién de obreros en el departamento de bodega de
Bofasa. El disefio de la investigaciéon es no experimental de tipo transversal. El nivel es
correlacional. En la investigacion se consideré como poblacién a todos los trabajadores que
eran 1200 trabajadores, la muestra elegida fueron 50 operarios. El investigador utiliz6 el
muestreo no probabilistico por conveniencia. LA técnica utilizada fue la encuesta y el
cuestionario tipo Likert como instrumento. Concluyendo que si se presenta un vinculo
considerable entre las variables estudiadas. La recomendacion mas relevante indico que se
debe ejecutar una determinacion de las funciones trimestrales o semestrales para que los
colaboradores tengan retroalimentacion y el beneficio de ver como se siente siendo participe
de la compaiiia.

También se revisaron investigaciones del &mbito nacional, dentro de las cuales
destacan los estudios de Burgos (2018) quien realizd un estudio sobre la Inteligencia

Emocional y Compromiso Organizacional de los trabajadores de hoteles del Centro



Histdrico de Trujillo, 2018. Presentada en la Universidad Cesar Vallejo. Su proposito fue
determinar la incidencia del compromiso organizacional dentro de la inteligencia emocional.
Su enfoque fue de tipo descriptivo con un alcance correlacional. La poblaciéon estuvo
conformada por 255 empleados Se utilizé una encuesta para recolectar informacion. El autor
llega a la conclusion: Correspondiente a los resultados arrojados, se establecio que el 81.5%
de los empleados de los hoteles del centro histérico de Trujillo tienen un grado mediano de
Comprensién Emocional y el 18.5%; un grado alto, lo cual resulta que los empleados tienen
una cabida media de motivacion, de investigacion de impulsos y de ordenacion de los estados
de &nimos tanto propios como de los demas individuos. Asimismo, Bendezu (2016), en su
estudio sobre la comunicacion interna y su incidencia en el fortalecimiento de la identidad
corporativa en la Municipalidad Distrital de la Perla, Callao, investigacion realizada para
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, establece como finalidad global tienen
estudiar el vinculo entre las identidades corporativas y las socializaciones internas. A fin de
lograr este objetivo utiliza los conceptos de Elias y Mascaray, sobre la Comunicacién
interna. Asimismo, el autor empled la investigacion no experimental, de corte transversal,
de tipo correlacional; utilizd una muestra de 226, habiendo encuestado a 186 empleados,
aplicandoles dos cuestionarios tipo likert. Finalmente concluyd que estudiando en vinculo
entre las variables estudiadas se hall6 una relacion significativa en el circulo de los
empleados. Podemos destacar también a Loli, Montgdmeri, Cerdn, et al (2015) en su articulo
de investigacion titulado Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los
profesionales en las organizaciones publicas y privadas de Lima Metropolitana establecié
como objetivo general fijar las relaciones entre las variables mencionadas. Para conseguir
este objetivo utilizé los conceptos propuestos por Meyer y Allen, asi como por Arias Galicia.
Utiliz6 el cuestionario como instrumento. Como prueba estadistica utilizé la de Spearman
para comprobar el vinculo entre los fendmenos. Se demostré que se presenta una relacion
positiva entre los compromisos afectivos y los convencieres, y las dimensiones nombradas;
en tal sentido, a mayor superioridad de responsabilidad mayor es la permanencia. De igual
modo, Zavala (2015) en su articulo que lleva por titulo Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional del personal nombrado en la Municipalidad Provincial de San
Roman, estudio realizado para la Universidad Peruana Union, Tarapoto, Perd; cuyo
proposito fue establecer como el estudio econdmico de la compaiiia se vincula con las tomas
de decisiones. Su investigacion fue descriptiva con un alcance correlacional. En cuanto a la

poblacién lo conformaron 42 trabajadores a los cuales se les aplicaron como instrumento el



cuestionario. En tanto, los datos arrojados demostraron que no se presenta una correlacion
entre las variables calidad de vida y compromisos organizacionales. Sin embargo, si se
presenta una relacion positiva y significativa en las cargas laborales y los compromisos
organizacionales. Concluyd que las dimensiones establecidas dentro de la calidad de vida no
infieren en el &mbito de responsabilidad de los empleados. También Rueda (2015) en su
estudio titulado Comunicacion Interna en el personal profesional y técnicos del
Departamento de Investigacion, Docencia y Atencion en Anestesiologia del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima - 2015, realizada en Peru. Para optar el grado académico
de Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo fue determinar
el vinculo entre los trabajadores de la empresa estudiada y su nivel de socializacion. El
estudio fue de enfoque cuantitativo. Se us6 una poblacion de 70 participantes. Aplicaron la
encuesta como técnica y el instrumento del cuestionario. En tal sentido, los resultados
arrojaron que no se presenta distinciones en las percepciones comunicativas internas entre
los empleados y los técnicos del rea de indagaciones. Podemos citar también a Lopez (2016)
en su estudio de pregrado sobre Influencia de la comunicacién interna en el nivel de clima
organizacional de la Municipalidad de Chaclacayo, de la Universidad Peruana unién, Lima,
Perd, tiene como objetivo fijar la incidencia correlativa entre el clima organizacional y la
socializacion entre los obreros. En cuanto a su método utilizado fue la cuantitativa. Contando
con una poblacion de lo conformaron 50 trabajadores; para la recolecta de informacion
utilizaron instrumentos implementados por el investigador y seguidamente validados por los
expertos. En cuanto al estudio de los datos gracias a la prueba del Chi2 de Pearson evidenci6
que la socializacion interna infiere positivamente los climas organizacionales arrojando un
namero de 63.7%, lo cual indica que dichas variables se relacionan considerablemente. No
obstante, en este punto las dimensiones de comunicaciones asertivas y operativas influyen
mas aun arrojando un 55,8%.

Es importante conocer que teorias cientificas estan vinculadas a la variable
comunicacion interna. Por ello, se ha identificado que los lineamientos teoricos de la teoria
clasica, propuesta por Henry Fayol (1916) quien considera que ésta se distingue por la
importancia que se le da a la estructura, asi como en las funciones que deben tener las
organizaciones para lograr la eficiencia. Esta teoria estd vinculada a la variable
comunicacion interna, ya que, Forero (2012) menciona que la teoria clasica busca la
conservacion de los elementos piramidales, en el cual se obedecen los distintos grados de

mando, siendo esta una socializacion perpendicular y disminuida. En tal sentido, que los



individuos de superior disposicién son quienes deciden las principales acciones, sin tomar
en cuenta algun tipo de feedback. Se fundamenta mediante un estatuto disciplinado a fin
de conservar una adecuada distribucion y ordenacion de funciones que deben ejecutarse sin
ningun margen de equivocacion. Otro de los lineamientos tedricos corresponde a la teoria
humanista, respecto a esta teoria, Forero (2012), proponer una ordenacién més considerada,
el cual facilite a los trabajadores participar en las tomas de decisiones estableciendo
compafierismo entre ellos y el mejoramiento de sus conclusiones en la maniobra laboral.
De esta forma, se aumentaria el flujo de investigacion por medio de los distintos canales
de informacién. Finalmente, la Teoria de los Sistemas otra de las teorias que fundamenta
la comunicacion interna. Para Forero (2012) las compafiias se encuentran en proceso y
constante evolucion. No obstante, las areas se encuentran autbnomas perpetuamente éstas
estan interconectadas unas con otras, lo que indica que, si hay un intercambio en una de
estas, se tiene que reemplazar su distribucién, y de este modo conseguir una moderacion
eficiente.

También ha sido necesario que se detalle algunas definiciones sobre la
comunicacion interna. Respecto a esta variable Montafio (2016) menciona que este modo
de comunicarse es la que se da dentro de las organizaciones dirigidas a los miembros de la
misma. Al mismo tiempo el autor adiciona que la comunicacion interna es considera como
aquella intervencién donde el ser humano desde que nace se encuentra en un hébitat
netamente social, bajo ciertas culturas, morales y religiosas, en tal sentido, resulta
pertinente que el ser humano socialice en el campo laboral, esto quiere decir que pueda
interactuar con otros individuos de su misma especie. Otra de las definiciones corresponde
a Sefaris (2016) quien sefiala que la comunicacion interna es pieza clave para las
organizaciones en relacionado a la gestion, permite reforzar las capacidades del capital
humano, esto se evidencia en los resultados de cualquier empresa o entidad, ya sea pequefia
o grande. Tiene que ver con la comunicacién entre la empresa y sus trabajadores, asi como
las relaciones entre los trabajadores y el fomento de la relacion comunicativa interna, asi
como del desempefio laboral (p. 34). De acuerdo a lo mencionado por el autor, la
comunicacion interna permite dar mayor importancia a los trabajadores permitiendo
mejorar la productividad de toda empresa, siendo primordial las buenas relaciones
laborales entre ellos. A esta definicidn se suma Brandolini et al (2014) sefialando que, como
su nombre lo indica son etapas que el sujeto lleva para poder convivir, no obstante, es una

etapa que se inicia internamente dentro de la organizacion, es decir, en toda la vida el



individuo socializa, no termina este proceso. Es importante que todos los trabajadores
intervengan en todos los niveles o etapas de la comunicacion, transmitiendo una misma
idea. Para el autor Carreton (2009) se le considera como un espacio comunicativo dentro
de la empresa, lo que se ha empleado como una descomunal afectacion dentro de las
compafiias. Lo cual significa que pueden traer molestias e inquietudes, ya que no se debe
llevar a cabo comunicaciones informales por que pueden suceder accidentes, y malos
entendidos, lo recomendable es pasar memorandum para facilitar un acceso eficaz de
comunicaciones empresariales. El autor nos hace saber que, la comuicacion interna debe ir
mas alla de solo la interrelacion de los trabajadores, debiendo darse también con clientes,
socios, accionistas y otros quienes inciden directa o indirectamente con la organizacion.
Otro de los autores que delimita conceptualmente la comunicacion interna es Tufiez (2007)
el mismo que argumenta que la comunicacion interna de la empresa se ha de planificar a
través de canales e instrumentos formales determinados por su propia estructura
organizativa, pero también existen los canales informales, el mas importante de los cuales
es el rumor, que surge de la interaccion entre sus empleados. Cuanto méas desarrollados y
controlados estén los primeros, mas positivas seran las relaciones sociales y mejor se
podran gestionar las situaciones de rivalidades, desacuerdos o incluso de conflicto (pp. 128
- 129). De la definicion del autor, podemos expresar que la comunicacion interna se emite
de manera formal, realizada de acuerdo a la estructura de la organizacion, y de manera
informal que se surge de la interaccion de los trabajadores, siendo el rumor como principal
canal. Finalmente, se tiene el concepto de Andrade (2005) el cual conceptualiza a la
socializacion interna como un grupo de funciones realizadas por la empresa para la
innovacion y sostenimiento de buenas relaciones con el personal que labora, por medio de
la utilizacion de distintos canales de comunicacion que los tengan comunicados,
participados y estimulados para contribuir con su labor al éxito de los metas empresariales.
En acotacién a lo que el autor menciona, es alcanzar los prop6sitos de la empresa, se obtiene
gracias al uso adecuado de los diferentes medios de comunicacion en la interaccion de los
trabajadores, lo que demuestra la importancia de contar y mantener una adecuada
comunicacion interna en la organizacion.

Cuando se trata de la comunicacion interna, Montafio (2016) sefialé6 que persigue
tres objetivos con respecto al personal, (1) informar sobre aspectos como la organizacion,
la vida de la empresa o los resultados, entre otros; (2) formar, la informacion es necesaria

para que los trabajadores sean conscientes en cada momento de lo que deben hacer y como



hacerlo y (3) motivar, la motivacién permite una actitud proactiva por parte de los
empleados y genera sentimiento de pertenencia, que hace que los trabajadores sientan como
propios los objetivos y valores de la empresa. Segun lo mencionado por el autor, la
comunicacion interna permite la integracion entre las areas que componen la organizacion,
asi como la de sus trabajadores, lo que conlleva a consolidar la imagen de la corporacion,
teniendo tres objetivos principales respecto del talento humano, informar, formar y motivar
(p. 40).

La variable comunicacién interna ha sido descompuesta en sus estructuras, las
cuales son consideradas como dimensiones y facilitaran la medicion de las propiedades de
esta variable. De acuerdo a Montafio (2016) la primera dimension recibe el nombre de
Comunicacion Formal y es aquella que se caracteriza por seguir los caminos establecidos
en el organigrama desarrollado por la empresa y viene marcada por unas reglas establecidas
por la direccion (p.28). El autor nos da a entender que existen pautas o directivas
previamente establecidas por la organizacion para desarrollar la comunicacion formal,
basadndose en la estructura organica de la misma. Para Torres (2015) la comunicacion
formal es la que se produce entre los integrantes de la organizacién siguiendo los caminos
oficiales previstos. Estos mensajes circulan de manera vertical (ascendente o descendente)
o0 horizontal entre las distintas personal o departamentos (p. 27). De la citada definicion es
posible indicar que, la comunicacién dentro de la organizacion se desarrolla de manera
vertical u horizontal entre las areas que la componen, siguiendo los lineamientos
previamente establecidos. De igual forma para Brandolini et al (2009) la informacion
juiciosa es un tipo de comunicado que trata principalmente temas relacionados a las
labores. Es sistematica, planificada y también es delineada por la institucion. Por lo normal,
utiliza la escritura como medio de manifestacion y vias oficialmente instituidos. En este
caso, el autor es claro al afirmar que la comunicacion formal es desarrollada previa
planificacién de su uso y es controlada de manera sistematica. Asi mismo, Favaro (2006)
la comunicacion formal es la que transmite la informacion referentes a las funciones
laborales, que puede ser a traves de informes, minutas. Su incoveniente viene siendo la
lentitud con la que llega, porque debe acatar las normas establecidas. De a cuerdo con el
autor, la comuniccién formal debe cumplir con las reglas o pautas previamene establecidas,
a un siendo burocrético el dearrollo de la misma. A estas definiciones se suma la cocepcion
de Andrade (2005) el mismo que sefialo que la es considerada como aquella que se trasmite

por mediomde los canales comunicativos dentro de las compafiias. En concordancia con lo



indicado por el autor, para el desarrollo de la comunicacion formal, los canales deben estar
establecidos de manera oficial por la organizacion. La segunda dimension recibe el nombre
de Comunicacion Informal y segun Montafio (2016) es considerada el entrelazamiento
comunicativo de dos 0 mas personas que se encuentran en cualquier lugar determinado, y
esto ocurre a menudo en las instituciones u organizaciones, ya que los empleados no llevan
una adecuada socializacion todo ello puede llegar a problemas generales dentro de la
empresa. En este caso, para el desarrollo de la comunicacion informal no es necesario que
la organizaciéon cuente con lineamientos 0 pautas establecidas. Para Torres (2015) la
comunicacion informal es la que no sigue los canales ni procedimientos establecidos
formalmente (p. 27). Es claro lo manifestado por el autor, ya que, siendo la comunicacion
informal, no existen procedimientos para seguirlas. Segun Brandolini et al (2009) en
primera instancia el individuo socializa primero con sus compafieros, realizando actos
indebidos los cuales acarrean problemas, puesto que no es la via correcta para conversar,
ya que pueden distraerse y acarrear lesiones graves. En base a lo afirmado por el autor, se
puede decir que la comunicacion informal es mucho mas rapida ya que no es necesario
cumplir pautas, pudiendo ser desarrollada en cualquier otro ambiente de la organizacion,
sin embargo, la informacion puede ser tergiversada. Tambien Favaro (2006) comienza
cuando el individuo asume socializaciones que no son correctas, no obstante, es llevado a
cabo por todos los individuos pertenecientes a las empresas demostrando asi circunstancias
de enormes conflictos. De acuerdo a lo mencionado por el autor, la comunicacion informal
se realiza de manera no oficial, ademas que no involucra el desempefio de los propdsitos
de la empresa. Para Andrade (2005) la comunicacion informal es cuando la informacion se
transmite entre los compafieros de trabajo, en los momentos de recreacion, donde no
necesariamente la informacion que se da es la correcta (p. 19). Como adiciéon a lo
mencionado por el autor, la comunicacion informal se desarrolla en la interaccion de los
trabajadores sin necesidad de cumplir lineamientos previamente estalecidos.

Sobre la variable compromiso organizacional se ha identificado como teorias
cientificas, en primer lugar; a la teoria propuesta por Maslow (1991), la teoria de las
necesidades, el autor considera que la necesidad es un requerimiento de tipo bioldgico o
psicologico que estimula a las personas realizar acciones orientadas hacia un objetivo o
meta. Asimismo, establecié una jerarquia de necesidades en el que en primer lugar estan
las de cardcter fisioldgico, es decir el hambre, sed, el suefio; luego estan las carencias que

manifiestan sentido de pertenencia y afecto hacia otras personas, luego estan las
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necesidades que hacen aumentar la autoestima y finalmente estan las necesidades de
autorealizacion. Otro de los lineamientos teoricos que fundamentan cientificamente al
compromiso organizacional se denomina teoria de las actitudes y expectativas, que de
acuerdo a Arias (1980) se entiende como cualquier simbolo, persona, institucion o cosa
ante las cuales y tomandolos como referencia, la gente difiere en el grado y tipo de reaccion.
Para conocer las actitudes de los trabajadores, es necesario recogerlas a través de opiniones
gue comunmente son mencionadas sin tener la veracidad completa acerca de si sus
contenidos son vélidos o no, siendo la Unica manera de verificarlas utilizando la
metodologia cientifica para comprobarlas; es decir, mediante un procedimiento
metodologico (p. 9) Otra de las teorias cientificas que fundamenta el compromiso
organizacional es la teoria de la motivacion e higiene que segun Herzberg (1968) menciona
que existen diferentes tipos de factores, los cuales se clasifican de la forma siguiente:
motivacionales: son los aspectos que pueden generar en el trabajador una satisfaccion,
logrando que estos se propongan cumplir con los objetivos de la institucion de forma
positiva; de higiene: son esas comodidades que puede brindar la institucion, lo que permite
que el empleado labore tranquilamente, porgue se siente comodo en su puesto y le apetece
cumplir con sus obligaciones.

Ha sido de suma importancia conceptualizar a la variable compromiso
organizacional. Se puede citar asi a Meyer y Allen como se cité en Arias (2018) quines
conceptualizan compromiso organizacional como aquella obligacion que se debe cumplir
cuando se llega a un acuerdo con la organizacién, dandole cabida a la ética y a los valores
con las que el profesional se forma. Una concepcion distinta realiza Robbins y Coulter (2014)
afirmando que sefialan que dentro de una institucion se encuentran dos caracteristicas que
pueden ser identificables en el profesional, aquel que labora dando lo mejor de si mismo
porque les llena el simple hecho de cumplir con su labor, y el otro es aquel que solo cumple
con su labor por la remuneracion que puede recibir. De igual forma Lépez (2013) expone
sobre el compromiso organizacional que es la relacion emocional que se tiene con la empresa
y al éxito de sus metas, compuesto de 3 elementos: Aprobacion de los propdésitos y los
valores de la compafiia; capacitacion para propiciar compromiso a favor de la compafiia, y
deseo de estar en la compafiia. Para Davis y Newstrom (1999) es el nivel en que el trabajador
se relaciona con la empresa y desea seguir trabajando. Tras estas definiciones es posible
valorar al compromiso organizacional como un comportamiento positivo que manifiestan

los trabajadores para el cumplimiento de los propdsitos proyectados en la empresa.
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Mostrando como desarrollo de sus actividades, excelente resultados, participando
activamente e identificandose con la organizacion.

En cuanto a los niveles del compromiso organizacional, para VVargas (2007) la cultura
organizacion fortalece el compromiso de los trabajadores con la organizacion, ya que forja
fuertemente un vinculo de identificacion entre los individuos y organizacion. O'Reilly y
Chatman (1986) como se cita en Vargas (2007) mencionan que se presentan 3 niveles de
compromiso organizacional: (1) La variedad de habilidades: son aquellos talentos que posee
el individuo, y que es capaz de ejecutarlas de forma distinta y sin dificultades. (2) La
identidad de tarea: es cuando el empleado se identifica con las funciones que ejecuta, y la
cumple desde un inicio, hasta finalizarlas. (3) La autonomia: todo puesto de trabajo debe
permitir que la persona sea libre, otorgarle el tiempo que necesita para su recreacién
personal, asi como también, debe cumplir con su tiempo laboral. Para fortalecer y conservar
la cultura de la organizacion es importante identificar y reconocer los niveles del
compromiso, porque recibirdn apoyo con técnicas de motivacion que aumentaran el
compromiso con la empresa o institucién. Segun Rodriguez et al. (2009) cuando el
compromiso es creado por una serie de normas que dictan cuales son las funciones a cumplir,
aungue de cierta manera le da su propia autonomia de como ejecutarla, pero siempre en
supervision, para poder ver que sea efectiva. Esto quiere decir que si se desea conseguir que
los trabajadores se comprometan con la organizacion es necesario diferenciar sus
caracteristicas personales como edad, género Yy nivel educativo; asi como los diversos factores
situacionales que acontecen en la organizacién (p. 139). Respecto a los niveles Harrison y
Hubbard (1998) como se cita en Rodriguez et al. (2009, p. 140) sefialan que los trabajadores
segun su nivel de compromiso presentan ciertas caracteristicas dentro de las cuales esta (1)
La importancia de la tarea se determina de acuerdo a la forma que afecta la actividad a la
persona y los demas de s alrededor. (2) La retroalimentacién es cuando el trabajo realizado
es ejecutado de forma limpia que permite que el individuo aprenda de las acciones que él
mismo realiza y le deja una ensefianza para una proxima tarea. (3) Las cualidades de la
empresa tales como eficacia institucional y adaptacién y las experiencias del empleador en
toda su vida. Una vez identificado las mencionadas caracteristicas sera posible saber la forma
de responsabilidad que los trabajadores demuestran a la compafiia, y de cuanto tiempo
piensan continuar en ella. Es importante que este procedimiento debe ser realizado durante
los primeros meses, es decir cuando se haya iniciado el vinculo entre los trabajadores y la

organizacion a fin de determinar si se alcanzara algun nivel de compromiso. Finalmente, se
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puede categorizar al compromiso organizacional. Edel et al. (2007) clasifico las categorias
de la siguiente manera: (1) Nivel bajo, es decir cuando el trabajador no muestra compromiso
con la empresa, ya que para él, la entidad no cumple ninguna de sus expectativas, motivo
por el cual, las actividades que realiza, los hace sin compromiso. (2) Nivel medio; se trata
cuando el trabajador siente compromiso por la organizacion pero solo por determinados
periodos, habiendo momentos en el que no nuestra compromiso, es decir, tiende a realizar
sus labores medianamente comprometido. (3) Nivel Alto, el trabajador cuenta con u alto
grado de compromiso con su centro de trabajo, desarrollando sus funciones altamente
comprometido con ella, ya sea porque se siente cbmodo o porque le es agradable el lugar
donde se encuentra.

Segun Chiavenato (2014), debemos entender que la importancia del compromiso
organizacional radica en las empresas, este compromiso con la empresa u organizacion es
importante ya que permite alcanzar el crecimiento de estas, siempre y cuando los objetivos
de la empresa sean conocidos por los colaboradores y estos se sientan identificados con ella.
La importancia de esto radica en que permitira a los dirigentes de la empresa entender que
los objetivos y las metas de los trabajadores se alinean con los objetivos, asi como con las
metas de la empresa. Para lograr esto, es importante los equipos de trabajo sientan un elevado
compromiso con la empresa en el que desarrollan sus labores, dandose de esta manera la
alineacion de trabajador/empresa, el interés de los trabajadores y las ganas de superarse,
surgiran de manera natural, ya que sentirdn el proyecto como propio. Esta alineacion es
posible lograrla sabiendo que los propésitos de los empleados, la fuerza laboral, asi como la
empresa estan relacionados con sus valores y pueden ayudar a desarrollar una vision personal
para que las personas den lo mejor de si. (p. 87). Una manera de reducir el ausentismo y la
fuga de talento, es alcanzando niveles altos de compromiso con la organizacién, siendo
conveniente para organizacion. Los recursos humanos de las empresas enfrentan serios
desafios, el de obtener o plantear herramientas o instrumentos que les permita lograra que
trabajadores se sientan cada vez mas comprometidos y siempre esten enfocados en alcanzar
las metas y objetivos de la empresa. Esto se logrard mediante el fortalecimiento de la lealtad
de los trabajadores hacia la empresa, garantizando de esta manera que permanezcan en ella.

En cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional, Segin Meyer y Allen
(como se cito en Arias, 2018, p. 165) conceptualizan al compromiso organizacional
dividiéndolo en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo, las que fueron

seleccionadas como dimensiones de esta variable. (1) EI compromiso afectivo. Para Meyer
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y Allen (como se citd en Arias, 2018, p. 218) se refiere a los lazos emocionales forjados por
las personas hacia la organizacion al percibir la satisfaccion de las necesidades
(especialmente las psicoldgicas) y las expectativas. Por tanto, los trabajadores gozan de su
permanencia en la organizacion. Una concepcion similar expresa Edel et al. (2007)
considerando que el compromiso afectivo se refiere a la conexion de las emociones de los
trabajadores con la empresa, reflejando afecto al sentir que satisfacen sus necesidades, tanto
psicoldgico como expectativo; es asi que gozan el permanecer en la organizacion (p.52). Los
trabajadores muestran compromiso afectivo las veces que manifiestan afecto a la
organizacion donde laboran, debido a que satisfacen sus carencias, es asi que se consideran
orgullosos de trabajar y formar parte de la organizacion. Oyola (2014) manifestd que el
compromiso afectivo estd compuesto por los siguientes indicadores: Identificacion con la
organizacion: es decir, los trabajadores conocen las metas de la organizacion, asi como sus
valores. Fiabilidad: El personal manifiesta honestidad y son integros cuando desarrollan sus
actividades; por lo tanto, son trabajadores en quienes se puede confiar. Involucramiento con
la organizacion: Los trabajadores manifiestan y brindan un buen desempefio laboral cada
vez que desarrollan sus tareas diarias, invirtiendo su tiempo y energia en las actividades que
realizan como parte del puesto asignado (p. 20). Los trabajadores de las empresas que
demuestran un alto compromiso afectivo son debido a que han admitido positivamente los
objetivos de la empresa. Los trabajadores estan seguro que el trabajo que realizan contribuye
para que la organizacién funcione positivamente. (2) EI compromiso de continuidad, que
Meyer y Allen (como se citd en Arias, 2018, p. 218) sostienen que en el compromiso de
continuidad o de convivencia, se localiza el discernimiento de la persona respecto de las
inversiones en el tiempo y esfuerzo que se perderian si se dejara la organizacion; se refiere
a los costos (financieros, fisicos psicoldgicos, sociales) en los cuales se incurriria al renunciar
o las reducidas posibilidades de encontrar otro empleo. Al mismo tiempo, Edel et al. (2007)
sefialan que dentro del compromiso de continuidad es posible hallar trabajadores conscientes
respecto al tiempo y esfuerzo invertido, lo que se perderian en caso de abandonar la
organizacion o migrar a otra, es decir los costos financieros, fisicos y psicoldgicos en los
cuales se incurriria al abandonar la empresa, o de la escasa probabilidad de conseguir un
nuevo empleo. Aqui se refleja una faceta calculadora, dado que se refiere a las
continuaciones de inversiones, tales como planes de pensiones, primas de antiguedad,
aprendizaje, etc., acumuladas y como resultado de la pertenencia a la organizacion.

Abandonarla implicaria asumir los costos que resulten de ello, creando compromiso por
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omision (p.53). Este componente tiende a desarrollarse con el incremento del afecto para
con la organizacion, lugar en el que el tiempo de permanencia en la organizacion es
reconocido; ya que el trabajador se siente fuertemente relacionado con la organizacion donde
labora, por el tiempo de permanencia y todo el esfuerzo invertido en ella. Apartarse de ella
seria no conveniente ya que los perderia todo, intuyendo que estando fuera de la empresa sus
oportunidades serian muy escasas. Una concepcion similar corresponde a Oyola (2014) el
cual expone que como parte del compromiso de continuidad se encuentran los indicadores
siguientes: Inversiones de aptitudes: Es cuando los trabajadores responden a las necesidades
del puesto en el que desempefian sus labores, incrementando sus conocimientos y mejorando
sus habilidades. Valoracion: Se refiere a valor que se le da al trabajador como recompensa a
las labores que desarrolla. Sentido de pertenencia: este indicador se refiere a la
responsabilidad con la que cuenta el trabajador para con la empresa. (3) EI compromiso
normativo, que para Meyer y Allen (como se citd en Arias, 2018, p. 218) mencionan los
siguiente: dentro del compromiso normativo esta la decision ser leales a la empresa, es decir,
sentido moral, tal vez por percibir compensaciones tales como, capacitaciones o asumir el
costo de colegiaturas, se basa en corresponder a la organizacion. Desde la Optica de Edel et
al. (2007) se puede afirmar que debido al compromiso normativo el trabajador siente que le
debe lealtad a la empresa porque esta le da beneficios. Es por ello, que sienten que deben ser
reciprocos con su empleador (p.53). Esto es una obligacion moral de agradecimiento, el
trabajador respondera reciprocamente los favores percibidos por parte de la organizacion,
por el buen trato, incremento del salario, perfeccionamiento de sus capacidades, etc. Este
compromiso hace que se desarrolle sentimiento de lealtad muy fuerte, es como el pensar y
sentir que estamos en deuda con la empresa. Por ende, se sentird eternamente agradecido por
haberle abierto las puertas de su entidad y siempre se sentird comprometido. Para Oyola
(2014) el compromiso normativo presenta los siguientes indicadores: Politica Interna:
conformada por los principios y reglas que la empresa impone para que los trabajadores
cumplan con lo solicitado. EI Cumplimiento: Los trabajadores logran los objetivos
propuestos y los deberes que les encomienda la entidad. Lealtad: el trabajador se desempefia
de manera activa en la entidad, evidencia su nivel de compromiso con la entidad. Por lo
tanto, se entiende que al compromiso normativo se le denomina también como compromiso
de obligacion; ya que el trabajador percibe un favor sintiéndose comprometido a acatar las
reglas y requerimientos de la organizacién. De esta manera demostrara su agradecimiento y

retribucion por el beneficio otorgado de parte de la empresa. En este sentido es importante
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que las empresas brinden ciertos beneficios a sus trabajadores a manera de estimulos, de tal
forma que se sientan identificados y comprometidos con las tareas y funciones que se les
encomiende. Ademas, siempre se sentiran agradecidos por los beneficios recibidos lo cual
hara que el compromiso sea mayor.

Considerando las teorias y conceptualizaciones se formuld el problema general de
investigacién. ;Como se relaciona la comunicacion interna 'y el compromiso organizacional
en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019? Se ha
establecido también los problemas especificos. (1) ¢Qué relacion existe entre comunicacion
interna y compromiso afectivo en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, 2019? (2) ¢(Qué relacidén existe entre comunicacion interna y
compromiso continuo de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima,
Cercado de Lima 20197 (3) ¢Qué relacion existe entre comunicacidn interna y compromiso
normativo en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima,
2019?

Los aspectos que justifican el estudio corresponden a las razones por las cuales se
ha realizado esta investigacion, dentro de ellas tenemos: la Justificacidon Teorica; que para
Bernal (2010) surge cuando el objetivo de la investigacion es invitar a la reflexion y la
discusién académica acerca de la teoria que ya existe, confrontando la teoria, contrastando
resultados o haciendo gnoseologia de las bases tedricas ya existentes (p.106). Por ello, en
esta indagacion se hall6 muchos conocimientos, sin embargo, para este estudio se
selecciond solo dos investigadores importantes debido al enfoque mostrado en sus obras y
la factibilidad de comprension. En el caso de la comunicacion interna, se considerd
Montafio (2016) ya que nos hizo saber de dos tipos de comunicacion, formal e informal; en
cuanto al compromiso organizacional la aportacion teoérica corresponde a Meyer y Allen
citados por (Arias, 2018), en los cuales se encontrd las dimensiones de compromiso
existentes. Los dos estudiosos nos muestran la relevancia del conocimiento y aplicacion de
sus teorias. Estas fuentes contribuyeron con la profundizacion de las definiciones de los
propdsitos de investigacion, por lo que debe identificarse y reconocerse las capacidades de
los participantes. Con la finalidad de que aporte al desarrollo eficaz de las labores
encargadas, con lo cual los sujetos que constituyen la fuerza laboral de la entidad puedan
optimizar el grado de compromiso. La finalidad es que las empresas cuenten con
trabajadores comprometidos e identificados con el éxito de las mismas y por ende el logro

de las metas propuestas. La Justificacion Practica; que de acuerdo con Bernal (2010)
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manifiesta que la justificacion practica se fundamenta cuando los resultados contribuyen a
la solucion de situaciones problematicas o por lo menos hace propuesta de mecanismos
estratégicos que al ser aplicados podrian ser la solucion. (p.106). Los hallazgos encontrados
al realizar esta indagacion se mostraron al sector de recursos humanos de la Municipalidad
Metropolitana de Lima. Asimismo, se brind6é sugerencias que puedan promocionar la
optimizacion de las capacidades laborales de los trabajadores, de manera que se cuente con
una fuerza laborar calificada y capaz de responder a las expectativas demostrando asi su
optimo desarrollo laboral. Logrado de esta manera incrementar el compromiso con la
organizacion. Razon por la cual, la solucion a los problemas debe hacerse mediante la
preparacion y capacitacion de los trabajadores ya que son ellos los que finalmente
desempefiaran las funciones y se espera que lo hagan de manera 6ptima, es decir, con una
buena preparacion y trato tanto como personas, asi como también a nivel de la organizacion.
La Justificacion Metodoldgica; Bernal (2010) menciona que este tipo de justificacion se
fundamenta desde el momento en que el proyecto ejecutado planted una nueva metodologia
0 NUevos mecanismos para dar origen a nuevos conocimientos validos y confiables (p. 107).
El presente estudio considerd iniciar de la problematica que existe sobre la comunicacion
interna asi como del compromiso organizacional de la entidad en investigacion. Por lo que,
en el proceso de medicidn de las variables se disefid técnicas, instrumentos y se desarroll6
métodos que podran ser utilizados en otras investigaciones cuya problematica sea similar.
La Justificacién Social; de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), esta
justificacion esta fundamentada al dar respuesta a las siguientes preguntas: ¢Cudl es su
trascendencia para la sociedad?, ;quiénes se beneficiaran con los resultados de la
investigacion?, ;de qué modo?, en resumen ¢gue alcance o proyeccion social tiene? (p. 40).
Esta investigacion servira como base para que los trabajadores reconozcan la importancia
de optimizar sus competencias y a la vez como aplicarlas en su desempefio laboral para dar
cumplimiento a las tareas asignadas. En tal caso, son los trabajadores quienes contribuiran
para que los proyectos sean exitosos; de manera que cada uno se sienta mas comprometido
con la entidad, haciendo posible la creacion de entornos de trabajo interesante y acogedor
gracias a la comunicacion interna adecuada.

Como respuesta a los problemas formulados se ha planteado las hipdtesis de
investigacion, teniendo como hipotesis general: Existe relacion significativa entre
comunicacion interna y compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. Las hipdtesis especificas formuladas fueron:
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(1) Existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso afectivo en la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. (2) Existe
relacién significativa entre comunicacion interna 'y compromiso continuo en la Gerencia de
Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. (3) Existe relacion
significativa entre comunicacion internay compromiso normativo en la Gerencia de Defensa
Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019.

Con la intencion de conocer la validez de las hipdtesis se ha establecido los objetivos
de investigacidn, teniendo como principal objetivo: Determinar la relacion significativa entre
comunicacion interna y compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. Los objetivos especificos fueron: (1)
Determinar la relacion significativa entre comunicacion interna 'y compromiso afectivo en la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. (2) Determinar
la relacién significativa entre comunicacion interna y compromiso continuo en la Gerencia
de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019. (3) Determinar la
relacién significativa entre comunicacion interna y compromiso normativo en la Gerencia

de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019.
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Il. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Para Valderrama (2015), la investigacion de tipo aplicada estd muy relacionada al tipo de
investigacion bésica, puesto que depende de los conocimientos y teorias que éste aporte para
dar solucion o resolver los problemas planteados previamente, en beneficio de la sociedad.
Considerando lo mencionado por el autor, este estudio es de tipo aplicada, teniendo como
objetivo proporcionar solucion al problema planteado respecto de los exponentes

comunicacion interna y compromiso organizacional.

Disefio de investigacion

Hernandez et al (2014) menciona que son representaciones graficas de un plan que
no solo comprende las preguntas propuestas, sino que ademas muestran el camino que
conducird a la realizacion de la comprobacion de las variables. En tanto, el disefio de
investigacion es considerado como la representacion de un plan que sefiala el camino a seguir
para la medicion de las variables. De acuerdo a la intencion del investigador, el disefio es no
experimental el cual estuvo basado en la informacién recopilada que luego permitié la
descripcion y demostracion de la coexistencia de una interrelacion sin llegar a manipular las
variables de estudio. Con este fin se aplicaron procedimientos estadisticos con el propdsito

de comprobar la veracidad de las hipdtesis relacionales.

Enfoque de investigacion

Segun Hernandez et al (2014) refieren que éste esta ligado a la forma como se
recolectan los datos, los cuales pueden ser comprobados mediante pruebas estadisticas con
el fin de representar o evidenciar el comportamiento de la variable y sus dimensiones. Al
hablar de enfoque el autor manifiesta que tiene que ver con la recaudacion de informacion,
por lo que, involucra a las herramientas de colecta, sin embargo, lo que es claro es que, todo
dato o informacion debe ser comprobado mediante pruebas estadisticas, a fin de demostrar
la fiabilidad de la variable y sus exponentes. En consecuencia, en esta investigacion los
datos fueron sometidos a procesos estadisticos. Por tanto, el enfoque esté referido al modelo
cuantitativo, ya que se utilizd procesos estadisticos detallados que permitieron especificar
las caracteristicas relacionadas con los exponentes comunicacion interna y compromiso

organizacional.
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Nivel de investigacion

Cuando se trata de los niveles de investigacion Hernandez et. al, (2014) expresé que:
“éstos se refieren a la minuciosidad con que se realiza la investigacion, el grado de
profundidad que se planea aplicar en el andlisis de cada uno de los elementos relacionados
con el objeto de estudio”. Desde esta perspectiva, el nivel de este estudio corresponde al
tipo correlacional. Este analisis no solo se propone hallar y describir las peculiaridades
referidas a la comunicacion interna y el compromiso organizacional y de las dimensiones;

por el contrario, se avoca a establecer la interrelacion entre las mismas.
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables comunicacion interna y compromiso organizacional

DEFINICION DEFINICION pe Instrum
VARIIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA i
Montafio (2016), este tipo de  La comunicacion interna
comunicacion es laque se da  sera evaluada a través de - Mensaje marcado por
dentro de las organizaciones  sus dos estructuras o reglas establecidas 1,2
dirigidas a los miembros de  (dimensiones), para lo cual ~ Comunicacion - Jerlarqwa basada en g’g
la misma.  Asimismo, se aplicara un cuestionario  ormal Valores y principios '
. - Informacion oportuna
expresa [...] se puede de 16 itemsy una escala - Honestidad
Comunicacién afirmar que la comunicacién  Likert.
interna interna es la herramienta de
integracién que, ademas de ) o
afianzar la imagen de la - Rapidez en difusion de 9,10
organizacion, consiguiendo Comunicacion T:Z”;?ﬁtsre compafieros 11,12 Ordinal
que aflore_ el sentimiento de informal - Clima laboral favorable 13,14 2
pertenencia a la _ RUMores 15,16 1=Nunca s
organizacion (p. 39). 2= Casi nunca 2
(%]
. dentificacis | 3= A veces )
Meyer y Allen citados por _ - Identificacion con la 4= Casi siempre o
(Arias, 2001) proponen una Compromiso organizacion. 123 — Qi
i i6 : - Fiabilidad 45 5= Slempre
conceptualizacion del afectivo laprhicad :
compromiso organizacional g compromiso -:)r;vg:::;;i?gﬁmo con la 6.7
dividido en  tres grganizacional se mediré a gantz _
Compromiso componentes: afectivo, de {rav¢s de sus  tres Compromisode ~ IMVersionesen aptitudes 8.9
organizacional ~ continuidad y normativo; de  dimensiones, aplicando u  continuidad i \S/alq?ugn . 11122
esta manera la naturaleza del  cyestionario de 18 items y - Sentido de pertenencia '
compromiso es: el deseo, 1a  yna escala tipo Likert. o
necesidad o el deber de Compromiso ~ ~ Politicainterna 13
- Lealtad. 16,17,18

organizacion (p. 165)
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2.3 Poblacidon, muestra y muestreo

Poblacion

Segun Hernandez et al (2014) poblacién es un grupo caracterizado por compartir una serie
de descripciones comunes. Para este estudio se ha considerado como poblacion, a los 42

trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Muestra

En esta investigacion la muestra es censal y por ende se tomo el total de trabajadores
que conforman la poblacion de estudio. Al respecto Herndndez et al (2014) indicaron que la
muestra es una porcién de la poblacion de estudio, que mantiene las caracteristicas que se
han identificado como problematica de estudio. Respecto a ello, se considera que una
muestra es censal cuando la poblacion es pequefia, y se incluyen todas las unidades de
analisis en el proceso de recoleccion de datos.

Una muestra censal se selecciona Unicamente bajo el criterio intencional del
investigador. Al respecto Tamayo (2003) indica que es la capacidad de implementar con
selecciones a cada sujeto para su estudio, todo ello por medio de elementos que incluyen
procesos estadisticos. En el sentido, se considera que la poblacién de esta investigacion
resulta ser muy limitada en su tamafio, ya que, estd compuesta por 42 trabajadores de la
gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Metropolitana Lima, de ahi que no se
requiere seleccionar un sub-conjunto, para aplicar los cuestionarios sobre comunicacion

interna y compromiso organizacional.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recoleccion de datos

En la presente investigacidn, para medir las variables anteriormente definidas, se ha utilizado
como técnica la encuesta. Respecto a esta técnica, Hernandez (2010) sefiala que la encuesta
es un instrumento de recoleccion de informacion es cual esta basada en el objeto de estudio,

es decir, la poblacién.

Instrumentos de recoleccion de datos
Segun Hernandez et al (2014) el cuestionario estd basado en una serie de
interrogantes agrupadas con el fin de hacer una medicién de las variables de indagacién, sin

embargo, debe tener coherencia con la situacion problemética y las hipotesis de
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investigacion. En ese sentido, el instrumento utilizado en la presente investigacion es el
cuestionario, con una escala de tipo Likert, el cual consistio en un determinado conjunto de
preguntas relacionadas a las variables comunicacién interna y compromiso organizacional,
teniendo 5 alternativas de respuestas, con la finalidad de lograr los objetivos de la

investigacion.

Validez

Con relacion a la validez, para el presente estudio, las encuestas han sido revisadas y
validadas a través de juicio de expertos. Los cuales han brindado su criterio y experticia
sobre la coherencia, pertinencia y relevancia de cada una de las preguntas del cuestionario e
indicaron que los dos cuestionarios que se disefiaron para esta investigacion, son validos

para ser aplicado en la muestra de estudio.

Tabla 2
Validacion de instrumento

Grado académico Nombre del experto validador Opinién de experto

Doctora Magaly Ericka Luna Gamarra Aplicable

Doctora Zavala Alfaro Fanny Esperanza Aplicable

Doctor Véasquez Espinoza Juan Manuel Aplicable

Magister Duefias Lujan Raul Elias Aplicable
Confiabilidad

Segun lo fundamentado por Hernandez et al (2013) la confiabilidad de un instrumento de
medicién se refiere a que éste produce los mismos resultados al ser aplicado en forma
reiterada al mismo objeto de estudio. A fin de conocer si el instrumento a utilizar es
confiable, se ha desarrollado una encuesta piloto a 20 trabajadores de la Subgerencia de
Inspecciones Técnicas de Seguridad en Edificaciones que pertenece a la Gerencia de Defensa
Civil de la Municipalidad de Lima. Posteriormente, estos resultados se procesaron aplicando
como prueba estadistica el alfa de Cronbach, con la finalidad de saber que tan consistente es
el instrumento. La mencionada prueba fue elegida a razén de que los instrumentos
relacionados a comunicacion interna y compromiso organizacional estan estructurados por
la escala politdbmica de cinco indices tipo Likert. El nivel de confiabilidad fue determinada

de acuerdo al cuadro de baremo siguiente:
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Tabla 3

Baremo para estimacion del nivel de confiabilidad

Baremo de confiabilidad

a=1 Confiabilidad perfecta
0,8<0<0,1 Confiabilidad muy alta
0,6<0<0,8 Confiabilidad alta
0,4<0<0,6 Confiabilidad moderada
0,2<0<0,4 Confiabilidad baja
0 <0<0,2 Confiabilidad muy baja
0=0 Confiabilidad nula
Fuente: Cérdova, Manuel (2014, p.300)

Tablad

Nivel de confiabilidad del instrumento que corresponde a comunicacion

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,819 16

Tabla 5
Nivel de confiabilidad del instrumento que compromiso organizacional

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,879 18
De la informacion registrada, procesada y analizada en el programa SPSS, se

determind que el valor de Alfa de Cronbach, que corresponde a la variable comunicacién
interna fue de 0,819, mientras que para la variable compromiso organizacional fue de 0,879,
lo cual segln el baremo de Cérdova (2014) el nivel de confiabilidad de ambos instrumentos

es muy alto.

2.5 Procedimiento

Para poder cumplir con los objetivos de esta investigacion se ha llevado a cabo una serie de
procedimientos que permitieron arribar a las conclusiones del estudio. Los procesos que se
cumplieron consistieron en el disefio de los instrumentos, desarrollo de la encuesta,
organizacion de los datos recolectados, procesamiento estadistico, organizacion y analisis de
los resultados, interpretacion y finalmente la formulacion de conclusiones. Durante la

recoleccidn de datos se logré reunir a todos los trabajadores de la gerencia de Defensa Civil
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de la Municipalidad Metropolitana de Lima, para luego solicitarles que responda cada una
de las 34 preguntas que conformaron el cuestionario. Los indices de medicion de cada uno
de los instrumentos fueron: Siempre (5); casi siempre (4); a veces (3); Casi nunca (2) nunca
(1). De igual manera se ha categorizado cada uno de valores de las respuestas obtenidas por
los trabajadores durante la encuesta. Las categorias para la variable comunicacion interna
fueron: Nivel bajo [16 — 36]; nivel medio [37 — 57] y nivel alto [58 — 80]. Del mismo modo,
las categorias para la variable compromiso organizacional fueron: Nivel bajo [18 —41]; nivel
medio [42 — 65] y nivel alto [66 — 90].

2.6 Método de andlisis de datos

El andlisis de datos en la presente investigacion se realizara a través del método cuantitativo.
Respecto a este método Hernandez et al (2014) manifestaron que desarrolla procedimientos
estadisticos con la intencion de poder determinar la validez de las afirmaciones o hipdtesis
de estudio de la estadistica descriptiva e inferencial. Desde esta conceptualizacién, se
aplicara la estadistica descriptiva con la finalidad de poder conocer los niveles porcentuales
de cada variable y de sus dimensiones. Los porcentajes se organizaran en tablas y figuras.
Seguidamente se utilizara la estadistica inferencial, desarrollando una prueba estadistica de
tipo no probabilistica para determinar la validez de las hipotesis de estudio. Esta prueba

corresponde al estadigrafo de Rho de Spearman.

2.7 Aspectos éticos

El presente estudio ha sido desarrollado respetando los principios generales y las normas
éticas, de acuerdo a lo estipulado en los articulos 15°, 16° y 17° del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo, aprobado mediante Resolucion de Consejo
Universitario N° 0126-2017/UCV. Respecto de la informacién recopilada, es importante
sefialar que fue realizada con el consentimiento libre de cada uno de los trabajadores;
asimismo, se les comunicé que la mencionada indagacion solo seria empleada para cumplir
con los objetivos del presente estudio, y de ninguna manera ni en ninguna situacion se
utilizara en contra de los principios éticos, (Codigo de ética de la Universidad César Vallejo
2017).
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I11. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Tabla 6

Niveles de la comunicacion interna en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Metropolitana de Lima
Comunicacion interna

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 8 19,0 19,0 19,0
Casi nunca 7 16,7 16,7 35,7
Valido A veces 24 57,1 57,1 92,9
Casi siempre 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Comunicacion interna
Figura 1. Porcentajes sobre comunicacion interna en la Gerencia de Defensa Civil de la

Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 6 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 57,14% percibe
que A veces existe una comunicacion interna; el 19.05% indicd que Nunca existe
comunicacion interna; el 16,67% percibe que Casi nunca existe comunicacion interna y el
7.14% percibe que Casi siempre existe comunicacion interna. Es decir que, la comunicacion
interna en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima presenta

deficiencias que no permiten una comunicacion efectiva.
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Tabla 7
Niveles de la comunicacion formal en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad

Metropolitana de Lima

Comunicacion formal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Nunca 4 9,5 9,5 9,5
Casi nunca 9 21,4 21,4 31,0
Valido A veces 26 61,9 61,9 92,9
Casi siempre 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Comuniccion fomal

Figura 2. Porcentajes sobre comunicacion formal en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 7 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los empleadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 61,90% percibe
que A veces existe una comunicacion forma; el 21,43% percibe que Casi nunca existe
comunicacion formal; el 7,14% tiene una percepcion de que Casi siempre existe
comunicacion interna. Es decir que, este tipo de comunicacion en la Gerencia de Defensa
Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima presenta deficiencias y no se desarrolla

bajo procesos formales.
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Tabla 8

Porcentajes sobre comunicacion informal en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

Comunicacién informal
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 9 21,4 214 21,4
Casi nunca 11 26,2 26,2 47,6
Valido A veces 18 42,9 42,9 90,5
Casi siempre 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Comunicacién informal

Figura 3. Porcentajes sobre comunicacion informal en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 8 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los empleadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 42,86% percibe
que A veces existe comunicacion informal; el 26,19% percibe que Casi nunca existe
comunicacion informal; 21.43% tiene una percepcion de que Nunca existe comunicacién
informal y el 9.52% indica que Casi siempre existe comunicacion informal. Es decir que, la
comunicacion informal predomina en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Metropolitana de Lima dentro de las relaciones laborales.
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Tabla 9

Porcentajes sobre compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

Compromiso organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Casi nunca 9 21,4 21,4 21,4
Valido A veces 25 59,5 59,5 81,0

Casi siempre 8 19,0 19,0 100,0

Total 42 100,0 100,0

;%

[

3

[=]

o

Casi nunca Aveces Casi siempre

Compromiso organizacional

Figura 4. Porcentajes sobre compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de
la Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 9 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los obreros de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 59,52% indicaron
que A veces tienen compromiso con la organizacion; el 21,43% indic6 que Casi nunca tiene
un compromiso organizacional y el 19.05% indica que casi siempre tiene un compromiso
con la organizacion. En resumen, el compromiso organizacional en la Gerencia de Defensa

Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima es deficiente.
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Tabla 10

Porcentajes sobre compromiso afectivo en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Metropolitana de Lima

Compromiso afectivo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 9 21,4 21,4 21,4

Casi nunca 3 7,1 7,1 28,6
vilido AV(-EC(-ES 22 52,4 52,4 81,0

Casi siempre 7 16,7 16,7 97,6

Siempre 1 2,4 2,4 100,0

Total 42 100,0 100,0

;%

S

3

Nunca Casi nunca Aveces Casi Siempre
siempre

Compromiso afectivo

Figura 5. Porcentajes sobre compromiso afectivo en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 10 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 52,38% indicaron
que A veces tiene un compromiso afectivo; el 21.43% indicaron que Nunca tienen
compromiso afectivo; el 16.67% indico que Casi siempre tiene afecto por la organizacion y
el 2.38% Siempre tiene un compromiso afectivo con la entidad. En resumen, el compromiso
afectivo de los trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad
Metropolitana de Lima es deficiente demostrado que no se identifican con la institucion.
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Tabla 11

Porcentajes sobre compromiso de continuidad en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

Compromiso de continuidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Casi nunca 5 11,9 11,9 11,9
A veces 21 50,0 50,0 61,9
Vélido Casi siempre 14 33,3 33,3 95,2
Siempre 2 4,8 4,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Compromiso de continuidad

Figura 6. Porcentajes sobre compromiso de continuidad en la Gerencia de Defensa Civil de
la Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 11 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima; el 50% indicaron
que A veces tiene compromiso de continuidad; el 33,33% indica que casi siempre tiene un
compromiso de continuidad; el 11.90% Casi nunca tiene un compromiso de continuidad y
el 4.76% indico que Siempre tiene compromiso de continuidad en la entidad. En resumen,
el compromiso de continuidad de los trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima es predominante demostrado que los trabajadores solo

buscan mantener su puesto laboral.
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Tabla 12

Porcentajes sobre compromiso de normativo en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

Compromiso normativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Casi nunca 9 21,4 21,4 21,4
Valido AV(-EC(-ES 20 47,6 47,6 69,0
Casi siempre 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre

Compromiso normativo

Figura 7. Porcentajes sobre compromiso normativo en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima

En la tabla 12 se puede observar que, luego de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el 47,62% indicaron
que A veces tiene un compromiso normativo con la entidad; el 30.95% indicé que Casi
siempre tiene un compromiso normativo y el 21,43% indic6 que Casi nunca tienen un
compromiso normativo con la entidad. En resumen, el compromiso normativo de los
trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima es

regular, demostrado que los trabajadores no respetan todas las normas laborales.
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3.2 Resultados inferenciales

Prueba de hipdtesis general

Ho = No Existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso
organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima,
2019

Hi = Existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso organizacional

en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019

Tabla 13
Cuadro de coeficientes de correlacion de Spearman
Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Condicidn estadistica
El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho
El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de confianza = 95%
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Tabla 14
Prueba de correlacidon para comunicacion interna y compromiso organizacional segun

coeficiente de Spearman

Comunicacion ~ Compromiso

interna organizacional

Rho de Comunicacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,879™

Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000

N 42 42

Compromiso  Coeficiente de correlacién 879" 1,000
organizacional  sijgq. (bilateral) ,000

N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13 se muestra los resultados de la prueba de hipotesis en donde el valor de la sig.
es de p=,000 < ,050. Se cumple la condicidn estadistica, rechazando la hipotesis nula y se
infiere que existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso
organizacional en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima.
el coeficiente de correlacion Rho =,879 indicando que la relacién es positiva de nivel muy

alto. Es decir que a mayor comunicacién interna mayor compromiso organizacional.

Prueba de hipdtesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso de afectivo
de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, Cercado de Lima 2019.

Hi = Existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso afectivo de los

trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, Cercado de Lima 2019.

Condicidn estadistica
El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho
El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de confianza = 95%
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Tabla 15
Prueba de correlacion para comunicacion interna y compromiso afectivo, segun coeficiente

de Spearman

comunicacion Compromiso

interna afectivo
Rho de Comunicacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,889™
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
Compromiso Coeficiente de correlacion ,.889™ 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis en donde el valor de la sig.
es de p=,000 < ,050. Se cumple la condicion estadistica, rechazando la hipotesis nula y se
infiere que existe relacion significativa entre comunicacién interna y compromiso afectivo
en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. El coeficiente
de correlacion Rho = ,889 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir

gue a mayor comunicacion interna mayor compromiso afectivo.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho = No existe relacién significativa entre comunicaciéon interna y compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, Cercado de
Lima 2019.

Hi = Existe relacion significativa entre comunicacidn interna y compromiso de continuidad

de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, Cercado de Lima 2019.

Condicidn estadistica

El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho

El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho
Nivel de confianza = 95%
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Tabla 16
Prueba de correlacion para comunicacion interna y compromiso de continuidad, segun

coeficiente de Spearman

comunicaciéon  Compromiso de

interna continuidad
Rho de comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 501"
Spearman interna Sig. (bilateral) : ,001
N 42 42
Compromiso de  Coeficiente de correlacion 501" 1,000
continuidad Sig. (bilateral) ,001
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis en donde el valor de la sig.
es de p=,000 < ,050. Se cumple la condicidn estadistica, rechazando la hipotesis nula y se
infiere que existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso de
continuidad en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el
coeficiente de correlacion Rho =,501 indicando que la relacion es positiva de nivel medio.

Es decir que a mayor comunicacion interna mayor compromiso de continuidad.

Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho = No existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso normativo
en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019.

Hi = Existe relacion significativa entre comunicacién interna y compromiso normativo en la

Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019.

Condicion estadistica
El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho
El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de confianza = 95%
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Tabla 17
Prueba de correlacién para comunicacion interna y compromiso normativo, segun

coeficiente de Spearman

comunicaciéon  Compromiso

interna normativo
Rho de comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,910™
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
Compromiso Coeficiente de correlacion ,910™ 1,000
normativo Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 16 se muestra los resultados de la prueba de hipétesis en donde el valor de la sig.
es de p=,000 < ,050. Se cumple la condicién estadistica, rechazando la hipotesis nula y se
infiere que existe relacion significativa entre comunicacién interna’y compromiso normativo
en la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente
de correlacion Rho = ,910 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir

que a mayor comunicacion interna mayor compromiso normativo.
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IV. DISCUSION

En cuanto al objetivo general los resultados indican que el valor de la sig. es de p=,000 <
,050. Se cumple la condicion estadistica, rechazando la hipotesis nula y se infiere que existe
relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso organizacional en la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de
correlacion Rho = ,879 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir
gue a mayor comunicacion interna mayor compromiso organizacional. Estos datos guardan
similitud con el estudio de Yousef (2016) los empleados en los departamentos investigados
estan altamente satisfechos con la supervision y los compafieros de trabajo, mientras que
estan ligeramente satisfechos con las condiciones de trabajo y la seguridad en el trabajo,
pero tienen poca satisfaccion con las facetas salariales y de promocion del trabajo. Los
resultados demostraron ademas que los empleados en los departamentos investigados
permanecen con sus departamentos actuales ya sea porque quieren hacerlo o porque tienen
que hacerlo, pero no porque Sienten que deberian hacerlo. De igual forma con la
investigacion de Pefia et al (2016) el objetivo fue fijar los nexos entre las variables. Utilizo
un disefio de tipo descriptivo. Cont6é con una poblacion total de 120 personas de ambos
sexos a quienes les aplico una prueba de Meyer y Allen. Obteniendo como resultado el
compromiso de acuerdo a la organizacion. No obstante, manifestaron un desarrollo entre
los sujetos para asi tener un fortalecimiento el cual les permita seguir al lado de la
compafiia. Asimismo, con el estudio de Calderdn (2016) la investigacidn se concluyé que,
ambas variables tienen una correlacion moderada. Y con el de Umafia (2015) el objetivo
fue fijar los nexos entre las variables. Utilizé un disefio de tipo descriptivo con un alcance
correlacional. Cont6 con una poblacién total de 50 individuos de ambos sexos a quienes
les aplicé la técnica de la encuesta, obteniendo como resultado una correlacion significativa
entre la comunicacion interna y la satisfaccion laboral. Llegando a la conclusion que la
comunicacion utilizada es fluida y asertiva, ya que cada empleado indica sus quejas 0

molestias claramente sin rodeos.

En cuanto al primer objetivo especifico los resultados indican que el valor de la sig. es de p=
,000 <,050. Se cumple la condicion estadistica, rechazando la hipotesis nula y se infiere que
existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso afectivo en la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de

correlacion Rho =,889 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir que
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a mayor comunicacion interna mayor compromiso afectivo. Estas cifras demuestran que hay
similitud con el estudio de Vasquez (2015) donde tuvo como conclusién que se presenta una
correlacion considerable entre las variables estudiadas. La recomendacion més relevante
indico que se debe analizar cual ha sido el durante todo el ejercicio bien sea en trimestres o
semestres para que todos los involucrados puedan recibir beneficios de retroalimentacion
dandoles oportunidades para que experimenten la comunicacion interna en la empresa. Asi
mismo con Burgos (2018) el autor llega a la conclusion: correspondiente a los resultados
arrojados, se establecié que el 81.5% de los empleados de los hoteles del centro historico de
Trujillo tienen un grado mediano de Comprensién Emocional y el 18.5%; un grado alto, lo
cual resulta que los empleados tienen una cabida media de motivacién, de investigacion de
impulsos y de ordenacion de los estados de animos tanto propios como de los demas
individuos. Y el de Bendezu (2016) concluyé que estudiando en vinculo entre las variables

estudiadas se halld una relacion significativa en el circulo de los empleados.

En cuanto al segundo objetivo especifico los resultados indican que valor de la sig. es de p=
,000 <,050. Se cumple la condicion estadistica, rechazando la hip6tesis nula y se infiere que
existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso de continuidad en la
Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de
correlacion Rho = ,501 indicando que la relacion es positiva de nivel medio. Es decir que a
mayor comunicacion interna mayor compromiso de continuidad. Nuestros resultados se
fortalecen con lo determinado por Loli, Montgémeri, Ceron, Et al (2015) que demostr6 que
se presenta una relacion positiva entre los compromisos afectivos y los convencieres, y las
dimensiones nombradas; en tal sentido, a mayor superioridad de responsabilidad mayor es
la permanencia. De igual forma, Zavala (2015) afirma que los resultados obtenidos
evidenciaron que no se presenta una correlacion entre las variables calidad de vida y
compromisos organizacionales. Sin embargo, si se presenta una relacion positiva y
significativa en las cargas laborales y los compromisos organizacionales. Llegando a la
conclusion que las dimensiones establecidas dentro de la calidad de vida no infieren en el

ambito de responsabilidad de los empleados.
En cuanto al tercer objetivo especifico los resultados indican que valor de la sig. es de p=

,000 <,050. Se cumple la condicion estadistica, rechazando la hip6tesis nula y se infiere que

existe relacion significativa entre comunicacion interna y compromiso normativo en la
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Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de
correlacion Rho =,910 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir que
a mayor comunicacion interna mayor compromiso normativo. A estos resultados se suma
Rueda (2015) donde los resultados arrojaron que no se presenta distinciones en las
percepciones comunicativas internas entre los empleados y los técnicos del area de
indagaciones. Por Gltimo, existe coincidencias con Lopez (2016) que lleg6 a la conclusion
de que en cuanto al estudio de los datos gracias a la prueba del Chi2 de Pearson evidencio
que la socializacion interna infiere positivamente los climas organizacionales arrojando un
namero de 63.7%, lo cual indica que dichas variables se relacionan considerablemente. No
obstante, en este punto las dimensiones de comunicaciones asertivas y operativas influyen

mas aun arrojando un 55,8%.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Se determind la relacion entre variables en base al valor de la sig. es de p=,000 < ,050. Se
cumple la condicion estadistica para rechazar la hipotesis nula 'y se infiere que existe relacion
significativa entre comunicacion interna y compromiso organizacional en la Gerencia de
Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de correlacion Rho
= ,879 indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir que a mayor

comunicacion interna mayor compromiso organizacional.

Segunda

En base a la tabla 13, se determin0 la relacion entre variables se muestra los resultados de la
prueba de hipotesis en donde el valor de la sig. es de p=,000 <,050. Se cumple la condicion
estadistica para rechazar la hipotesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre
comunicacion interna y compromiso afectivo en la Gerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de correlacion Rho = ,889 indicando
que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir que a mayor comunicacién interna

mayor compromiso afectivo.

Tercera

Se determind la relacion entre variables en base al valor de la sig. es de p=,000 < ,050. Se
cumple la condicion estadistica para rechazar la hip6tesis nula 'y se infiere que existe relacion
significativa entre comunicacion interna y compromiso de continuidad en la Gerencia de
Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de correlacion Rho
= ,501 indicando que la relacion es positiva de nivel medio. Es decir que a mayor

comunicacion interna mayor compromiso de continuidad.

Cuarta

Se determind la relacion entre variables en base al valor de la sig. es de p=,000 < ,050. Se
cumple la condicion estadistica para rechazar la hipotesis nula 'y se infiere que existe relacién
significativa entre comunicacion internay compromiso normativo en la Gerencia de Defensa
Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. el coeficiente de correlacion Rho =,910
indicando que la relacion es positiva de nivel muy alto. Es decir que a mayor comunicacién

interna mayor compromiso normativo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera
Disefar estrategias para fortalecer los lazos de comunicacion interna entre los colaboradores
ya que, la comunicacion interna es de nivel medio, lo cual indica que no existe una adecuada

comunicacion entre los trabajadores.

Segunda

Disefiar planes y programas de concientizacién ya que, el compromiso organizacional
predominante es el de continuidad lo cual indica que los trabajadores se sienten
comprometidos con su labor debido a que buscan asegurar su puesto laboral, dejando de lado

la identidad con la institucion y el respeto a las normas.

Tercera

Se debe utilizar los canales formales de comunicacién, puesto que de acuerdo al resultado
obtenido, es la comunicacion informal la que predomina en los procesos de interrelacion
entre los trabajadores de la Gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de

Lima.

Cuarta

Celebrar alianzas estratégicas con instituciones publicas o privadas, a fin de reforzar la
comunicacion, asi como con la identidad con la organizacion de los trabajadores de esta
entidad del Estado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones / indicadores Item (Instrumento| Escala Metodologia
Prgblema general_ Objetlv_o general 3 Hlpote5|s ggr)era_l o D1: Comunicacién formal
¢Como se relaciona la | Determinar la  relacion | Existe relacion significativa - Mensaje marcado por 192
comunicacion interna y el | significativa entre | entre comunicacion internay reglas establecidas ' _ o
compromiso comunicaciéon  internay | compromiso organizacional - Jerarquia basada en valores 3.4 Lalnv_e_stlgacmn
organizacional en  la | compromiso organizacional en | en la Gerencia de Defensa y principios ' se t_lplflca de la
Gerencia de Defensa Civil | la Gerencia de Defensa Civil | Civil de la Municipalidad - Informacién oportuna 56 siguiente manera:
de la  Municipalidad | de la Municipalidad | Metropolitana  de  Lima, | V1: | Honestidad '
Metropolitana de Lima, | Metropolitana de Lima, 2019. | 2019. Comunicacion
2019? interna D2: Cc_;munica(_:iér!jnformal Tipo de
Problemas especificos: Obijetivos especificos: Hipédtesis especificas: zi%g;zsen difusion de 191‘ 1102 investi_gacién:
¢Como se relacionan la | Determinar ~ la  relacion | Existe relacion significativa - Lazo entre compaieros 13 14 Aplicada
comunicacion interna y el | significativa entre | entre comunicacion internay - Clima laboral favorable 15' 16
compromiso afectivo en la | comunicacion  interna  y | compromiso afectivo en la - Rumores '
gerencia de defensa civil | compromiso afectivo en la | Gerencia de Defensa Civil de
de la  municipalidad | Gerencia de Defensa Civil de | la Municipalidad Disefio de
metropolitana de lima, | la Municipalidad | Metropolitana de  Lima, ; ; investigacion:
2019? Metropolitana de Lima, 2019. | 2019. Dll iﬂ?ﬁgggyﬁocgzeg Vo 171819 Cuestionario| Likert | No experimental
;Como se relacionan la | Determinar  la  relacién | Existe relacion significativa organizacion. 20,21
comunicacién interna y el | significativa entre | entre comunicacion internay - fiabilidad. 22,23
compromiso continuo de | comunicacién  interna y | compromiso continuo de los - Involucramiento con la Enfoque:
los trabajadores de la | compromiso continuo en la | trabajadores de la organizacion Cuantitativo
Municipalidad Gerencia de Defensa Civil de | Municipalidad ) .
Metropolitana de Lima, | la Municipalidad | Metropolitana de  Lima, va: _ [p2 Compromiso de
Cercado de Lima, 2019? Metropolitana de Lima, 2019. | Cercado de Lima 2019. Compromiso _ continuidad . 24,25

Organizacional| - Inversm.nles en aptitudes. 26 Nivel de

¢Como se relacionan la | Determinar  la  relacién | Existe relacion significativa - Valoracitn. . 27,28 investigacion:
comunicacion interna y el | significativa entre | entre comunicacion interna y - Sentido de pertenencia. ' correlacional de
compromiso normativo de | comunicacién  interna  y | compromiso normativo en la ) ) corte transversal
los trabajadores de la | compromiso normativo en la | Gerencia de Defensa Civil de D3 Compromiso normativo 29
Municipalidad Gerencia de Defensa Civil de | la Municipalidad - Politica interna. 30,31
Metropolitana de Lima, | la Municipalidad | Metropolitana de  Lima, - Cumplimiento. 323334
Cercado de Lima, 2019? Metropolitana de Lima, 2019. | 2019. - Lealtad. o
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GERENCIA DE DEFENSA CIVIL DE LA MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE

Anexo 2: Instrumentos

“COMUNICACION INTERNA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA

LIMA, 2019”

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la comunicacion interna y el compromiso
organizacional en la gerencia de defensa civil de la municipalidad metropolitana de lima,
2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

la alternativa que usted considera valida de

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

N CN AV CS

S

VALORACION

ITEM PREGUNTA: Comunicacién interna
N |CN|AV|CS| S

1 Conoce claramente cuales son las metas que debe cumplir su area de trabajo
para la Municipalidad.

2 La comunicacion formal como politicas, informes, comunicados, memorandos,
es clara.
El alcalde o gerente municipal realiza visitas a las areas en busca de

3 sugerencias o comentarios eventuales de parte de los trabajadores.
Recibe retroalimentacion clara y constante por parte de sus jefes para realizar

4 | bien su trabajo.
La informacién que recibe es oportuna para realizar su trabajo

6 Existen canales de comunicacién para dar sugerencias 0 comentarios a la
institucion.

7 Intercambia informacion abiertamente con los compafieros de su area de
trabajo.

8 La comunicacion con su jefe inmediato es constante, clara y honesta.

9 Se tiende a privilegiar la comunicacion oral frente a la escrita con otras areas.

10 | Existe comunicacion informal que fluye y facilita la realizacion del trabajo.

11 Existe lazos entre sus compafieros de otras areas que facilita la realizacion del
trabajo

12 Siempre que requiere informacién, recibe el apoyo adecuado e inmediato de
sus comparieros de trabajo.

13 | Elclima laboral en la entidad es favorable para la consecucion de los objetivos

14 En la institucién la comunicacidn entre los compafieros de trabajo va més alla
de los canales formales.

15 Tiene inconvenientes con su jefe o compafieros debido a rumores o malos
entendidos.

16 | Los rumores son frecuente en la institucion.
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“COMUNICACION INTERNA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA

GERENCIA DE DEFENSA CIVIL DE LA MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE

LIMA, 2019”

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la comunicacion interna y el compromiso
organizacional en la gerencia de defensa civil de la municipalidad metropolitana de lima,

2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

la alternativa que usted considera valida de

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N CN AV CS S
ITEM PREGUNTA: Compromiso Organizacional CN|AV|CS| S
1 La entidad, por sus acciones despierta en usted emociones que lo ayuden a > 13 1als

comprometerse mas con ella.

Ante la necesidad de incremento de la jornada laboral, se muestra dispuesto

2 ya que se siente identificado con la entidad.

3 An con los cambios de la jefatura los equipos se identifican con sus areas,
ya que predomina el compafierismo.

4 Labora horas adicionales confiando en que permanecera mucho tiempo en
la entidad.

5 Los procedimientos que desarrolla son confiables, se le dota de recursos
pertinentes y en los tiempos ideales

6 Cuando las quejas y reclamos son recurrentes el involucramiento en la
solucién es operativo.

7 Los problemas que surgen en la institucion, lo siente como suyos.

8 Las remuneraciones que percibe de la entidad han mejorado su situacion
econémica como lo esperaba.

9 Ha recibido suficiente capacitacién y ha adquirido experiencia en la entidad
que dificilmente renunciaria.

10 Cuando~com_ienza algung nueva funcién tiene la sensacion de éxito por el
acompafiamiento de los jefes.

11 T_iene un fuerte se_ntimiento de pertenencia hacia la entidad, por lo que se
siente comprometido con ella.

12 Los jefes_: de area suman en la solucion de conflictos en el area y tienen un
alto sentido de pertenencia.

13 Las politicas_internas (directivas) establecidas por la entidad son respetadas
por los trabajadores en el desarrollo de sus funciones.

14 | Cumple con las tareas asignadas en el horario establecido por normatividad.

15 El cumplimiento d_e plazos para la ejecucion de tareas es operativo, los
colaboradores realizan lo que les corresponde.

16 Enel Qes_arrollo de sus funcipnes demue§tra lealtad a la entidad,
cumplimiento con las directivas establecidas.

17 La lealtad es una car_ac_terl'stica de los colaboradores, son fieles en el
desarrollo de sus actividades.

18 El Absentismo esta limitado en el area, los colaboradores son leales a sus

funciones.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Anexo 3: Certificados de validacién

Titulo de la investigaciéon: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019”

Apellidos y nombres del investigador: Oscar Priscilio Leandro Diestra

I.0s rumores son frecuente cn la institucion.

Apellidos y nombres del experto: Dra . J una loamariz Mo @ (y n'cEg
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO OBSERACIONES
VARIABLES |[DIMENSIONES [INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE |/ SUGERENCIAS
; IConoce claramente cudles son las metas que debe cumplir su drea de trabajo para
Mensaje marcado AR 7/
la Municipalidad.
por rcglas : s : ;
= .. |Lacomunicacién formal como politicas, informes, comunicados, memorandos, ¢s
establecidas i v
Je i biasad El alcalde o gerente municipal realiza visitas a las arcas cn busca de sugerencias o /
Eamunicacibn r;ril;]ir;sf & \comentarios cventuales de parte de los trabajadores.
f ) i i(;s) Recibe retroalimentacion clara y constante por parte de sus jefes para realizar bien /
Qg gy su trabajo.
v l.a informacion que recibe es oportuna para realizar su trabajo v
Informacion : e 7 -
Existen canales de comunicacion para dar sugerencias o comentarios a la
oportuna [ >*% v
institucion. N =Nunca
Hofestidad Intercambia informaci6n abiertamente con los compafieros de su drea de trabajo. |CN = Casi Nunca /
Comunicacion Sy La comunicacion con su jefe inmediato cs constante, clara y honesta AV = A veces /
interna Rapidez en Se tiende a privilegiar la comunicacion oral frente a la escrita con otras dreas. CS =Casi Siempre /
d;fgilsi?eie [xiste comunicacion informal que fluye y facilita la realizacion del trabajo. B S /
Fxistc lazos entre sus compaiicros de otras 4reas que [acilita la realizacion del /
Lazo entre  [trabajo
Bhmunicacitn compaiicros  [Siempre que requier(f. informacion, recibe el apoyo adecuado ¢ inmediato de sus /
inf ! compaiicros dc trabajo.
Lol Climia laborai El clima laboral en la entidad es favorable para la consccucion de los objetivos v
En la institucion la comunicacion entre los compaiicros de trabajo va mas alla de s
favorable : /
los canalcs formalcs.
I'iene inconvenientes con su jefe o compaferos debido a rumores o malos 7
Rumores entendidos.
/

Firma del experto: %{

P

Fecha /2 / /o 1 /7

Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturalcza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019”

Apellidos y nombres del investigador: Oscar Priscilio Leandro Diestra

Apellidos y nombres del experto: Dra .

jure  (loamara MNoaaly Tn'CKEgq

[Los rumorcs son frecucnte en la institucion.

ASPECTO POR EVALUAR _ ~ OPINION DEL EXPERTO
SI NO OBSERACIONES
VARIABLES |DIMENSIONES |INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE |/ SUGERENCIAS
5 Conocc claramente cudles son las metas que debe cumplir su area de trabajo para
Mensajc marcado i e 7/
la Municipalidad.
por reglas e e .
: [.a comunicacion formal como politicas, informes, comunicados, memorandos, es
cstablecidas o
clara.
J i ik El alcalde o gerente municipal realiza visitas a las areas en busca de sugcrencias o /
. T e - comentarios eventuales de parte de los trabajadores.
Comunicacion en valores y . : - : z -
O Recibe retroalimentacion clara y constante por parte de sus jefes para realizar bien
formal PINCIDIOS, Lo v/
jo.
’ La informacidn que recibe es oportuna para realizar su trabajo v
Informaciéon [ T : 3
Existen canales de comunicacion para dar sugerencias o comentarios a la
oportuna |~ > 7/
institucion. N =Nunca
Horsstidad [ntercambia informacién abiertamente con los compaiicros dc su drca de trabajo. |CN = Casi Nunca 4
Comunicacién : La comunicacion con su jefe inmediato es constante, clara y honesta AV = A veces /
interna Rapidezen  [Scticndc a privilegiar la comunicacion oral frente a la escrita con otras areas. CS = Casi Siempre 7
d:'l]‘l:zl;?c‘:e Existe comunicacion informal que fluye y facilita la realizacion del trabajo. Sicmpre /
Existe lazos entre sus compafieros de otras dreas que facilita la realizacion del /
Lazo entre  [trabajo
Coiinicititi compafieros Sicmprr:: que (;'cquizr(_: informacion, recibe el apoyo adecuado e inmediato de sus o
- compatieros de trabajo. _
i ; El clima laboral en la entidad es favorable para la consccucién de los objetivos v
Clima laboral T e : 7 :
En la institucién la comunicacién entre los compaiieros de trabajo va mas alla de
favorable /
los canales formales.
Ticne inconvenientes con su jefe o compaiieros debido a rumores o malos /
Rumores entendidos. 1
/

Firma del experto: K

——

———

Fecha /2—1 o 1 /9

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variablcs.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacién interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019”

Apellidos y nombres del investigador: Oscar Priscilio Leandro Diestra

Apellidos y nombres del experto: D¢ nsaivel €5 TNV Tuan af AALEL

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO

SI NO

VARIABLES |DIMENSIONES [INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE

OBSERACIONES
/ SUGERENCIAS

IConoce claramente cudles son las metas que debe cumplir su érea de trabajo para

Mensaje marcado §_ vy vicinalidad.

fek TEln La comunicacion formal como politicas, informes, comunicados, memorandos, es
establecidas p s N X S, €5
clara.
1 alcalde o gerente municipal rcaliza visitas a las dreas en busca de sugerencias o
Jerarquia basada : >
Greia comentarios eventuales de parte de los trabajadores.
ompuicacion SRV, Recibe retroalimentacién clara y constante por parte de sus jefes para realizar bien
formal principios ¥y por p i p

su trabajo.

La informacion que recibe cs oportuna para realizar su trabajo

Informacién

Existen canales de comunicacién para dar sugerencias o comentarios a la

aporoua linstitucion. N =Nunca
s Honestidad Intercamhia in‘formaci(')n ‘abic.rtamcr‘ltc con los compaiieros de su drea de trabajo. [CN = Casi Nunca
Comunicacién l.a comunicacion con su jefe inmediato es constante, clara y honesta AV = A veees
interna Rapidezen  [Se tiende a privilcgiar la comunicacién oral frente a la escrita con otras areas. CS =Casi Sicmpre
difusién de ; S i S 3 S =Siempre

mensajes [Existe comunicacion informal que fluye y facilita la realizacién del trabajo.

Existe lazos entre sus compaileros de otras dreas que facilita la realizacion del
Lazoentre  [rabajo

compafieros  [Siempre que requiere informacion, recibe el apoyo adecuado € inmediato de sus

Comunicacién compafieros de trabajo.

informal E1 clima laboral en la entidad es favorable para la consecucion dc los objetivos

Clima laboral

I-n la institucion la comunicacion entre los compafieros de trabajo va mas alld de

favorable
llos canales formales.

liene inconvenientes con su jefe o compafieros debido a rumores 0 malos
Rumores entendidos.

AR AR

1.0s rumorcs son frecuente en la institucion.

Firma del exp
Fecha /Z/ Fo T £T
Q R

Nota: Las DIMENSI ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencla de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 2019™

Apellidos y nombres del investigador: Leandro Diestra Oscar Priscilio

Apellidos y nombres del experto: D  VASAE L ESY (oA TWAN MAN K-

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

ICompromiso
yganizacional

Compromiso
de continuidad

Inversiones en

ILas remuneraciones que percibe de la entidad han mejorado su situacion economica como lo esperaba.

pptitudes Ha recibido suficiente capacitacién ¥ adquirido experiencia en la entidad que dificilmente renunciaria
\ aloracién Cuando comienza alguna nueva funcion tiene la sensacion de éxito por ¢l acompaiiamiento de los

- jefes
Sentido de Tiene un fuerte sentimicnto de pertenencia hacia la entidad. por lo que se siente comprometido con ella
AL, Los jefes de drea suman en la solucién de conflictos en el area y tienen un alto sentido de pertenencia

Firma dele

Compromiso
normativo

erto:

G

Politica intcrna

Ias politicas internas (directivas) establecidas por la entidad son respetadas por los trabajadores en ¢l
desarrollo de sus funciones.

ICumple con las tareas asignadas en ¢l horario establecido por normatividad.

Cumplimiento  [E| cumplimiento de plazos para la ejecucion de tareas ~ operativo, los colaboradores realizan lo que
lcs correspond: .
En ¢l desarrollo de sus funciones demucstra lealtad a la entidad, cumplimiento con las dircetivas
establecidas,

Lealtad

|.a lealtad es una caracteristica de los colaboradores. son ficles cn ¢l desarrollo de sus actividades

| absentismo esta limitado ¢n el drea. los colaboradores son leales a sus funciones

CN= Casi Nunca
AV= A veces
CS = Casi Siempre

S = Sicmpre

Fecha _/2_/_/ o/ 29

VARIABLES [DIMENSTONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA (-U:;Ipl_j (_'UI::I,'”", Og?émﬂ(()?t:/
1. entidad. por sus acciones despierta en usted emociones que lo ayuden a identificarse mas con ella.
[dentificacion  |Ante la necesidad de incremento de la jornada laboral. se muestra dispuesto ya que se siente
con la identificado con la entidad.
organizacion AN con los cambios de la jefatura los equipos se identifican con sus dreas. yva que predomina cl
s } compaiicrismo.
Compromiso R = Z s S
S fn 1.abora horas adicionales confiando en que permanecera mucho tiempo en la entidad.
[iabilidad Los procedimientos que desarrolla son confiables, se le dota de recursos pertinentes y en los ticmpos
ideales
:;n,\r"oll;lcmmienlo Cuando las quejas y reclamos son recurrentes el involucramiento cn la solucion s operativo.
on I
brganizacion I.os problemas que surgen en la institucion lo siente como suyos. N = Nunca

NN NINONINEYINY VNN NN

Nota: Las [)IMHNSIONEF ¢ INDICADORES. solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacién interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019
Apellidos v nombres del investigador: Oscar Priscilio Leandro Diestra
Apellidos y nombres del experto: v, 2asc4  AiFano  FAYVY

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
5 e o Si NO OBSERACIONES
VARIABLES [DIMENSIONES [INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE |/ SUGERENCIAS
M A ) IConoce claramente cuales son las metas que debe cumplir su area de trabajo para g
ensaje marcado 11 Municipalidad.
por reglas " PRSI ) jiticas ot G icad dos
sstablecidas -a comunicacién formal como politicas, informes, comunicados, memorandos, es Va
lclara.
y El alcalde o gerente municipal realiza visitas a las arcas en busca de sugerencias o e
Jerarquia basada i St
lcomentarios eventuales de parte de los trabajadores.
< s oA en valores y > : o T : -
Comunicacion sES Recibe retroalimentacion clara y constante por parte de sus jefes para recalizar bien /
formal f i su trabajo.
o Ia informacion que recibe es oportuna para realizar su trabajo 4
Informacién — - -
oportuna .Exi§ten canales de comunicacion para dar sug encias o comentarios a la N =Nunca y
linstituc.on. CN = Casi N
= T = ; : "N = Casi Nunca
i :dad Intcrcambia informacion abiertamente con los compaiieros de su drea de trabajo. /
et e s onestidac e 5 : S = 2Ces j
Comunicacion 3 La comunicacion con su jefc inmediato es constante, clara y honesta AV-=A veces '
interna A : TR T 5 s - = Casi Si )
Lt Rapidezen  iSe tiende a privilegiar la comunicacion oral frentc a la escrita con otras areas. CS =CasiSiempre |
difusion de - R e et I S RSeRSE P
mensajes Existe comunicacion informal que fluye y facilita la realizacion del trabajo. 4 RIS
Existe lazos entre sus compatiieros de otras arcas que facilita la realizacion del /
Lazo entre  [trabajo S
. a0y compafieros  [Siempre que requiere informacion, recibe ¢l apoyo adecuado e inmediato de sus [/
Comunicacion companeros de trabajo.
informal 3 : e £} TR
Clima iakoral El clima laboral en la entidad es favorable para la consecucion de los objetivos v
favorable En la institucion la comunicacion entre los compaiieros de trabajo va mas alla de /
los canales formales.
Tiene inconvenientes con su jefc o compaficros debido a rumores o malos /
Rumorcs entendidos. /
A Los rumores son frecuente cn la institucion. %
Firma del experto: L2
/ Fecha 0é //ﬂ //7

Nota: Las DIMENSIONES INDICADORES, solo si proceden, cn depenidencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019™

Apellidos y nombres del investigador: Leandro Diestra Oscar Priscilio

Apellidos y nombres del experto:

Drea

ZAVALH  ALFANG  TAMY

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

de continuidad

ficlcs

Sentido de
pertenencia.

Ticne un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la entidad. por lo que se siente comprometido con ella

1.0 jefes de drea suman en la solucion de conflictos en el area y tienen un alto sentido de pertenencia

Politica interna

.as politicas internas (directivas) cstablecidas por la entidad son respetadas por los trabajadores en cl
kesarrollo de sus funciones.

ICumplimiento

Cumple con las tarcas asignadas en cl horario establecido por normatividad.

E1 cumplimiento de plazos para la ciccucion de tareas es operativo. los colaboradores realizan lo que

S = Siempre

S 3 2 R B 2 34 TINT S SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES | DIMENSIONES [ INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLEICUMPLE QUGI";U’\!(‘I/\S
IL.a entidad, por sus acciones despicrta en usted emociones que lo ayuden a identificarse mas con clla. s
Tdentificacion  |Ante la necesidad de incremento de la jornada laboral, se muestra dispucsto ya que se siente &
con la dentificado con la entidad.
organizacion AGin con fos cambios de la jefatura los equipos se identifican con sus dreas, ya que predomina el - P
A s compancrismo.
Compromiso e = 2 :
afeclig I.abora horas adicionales confiando en que permanecera mucho tiempo en la entidad. A
I'iabilidad |os procedimientos que desarrolla son confiables, sc Ic dota de recursos pertinentes y en Jos tiempos &
idcalcs
In\-'ollucramlcnto Cuando las quejas ¥ reclamos son recurrentes ¢l involucramiento en la solucion es operativo. S
con fa
breanizacion Los problemas que surgen en la institucion lo sicnte €. 10 suyos. N = Nunca 6
Inversiones en  Jl.as remuneraciones que percibe de 1a entidad han mejorado su situacion econdémica como lo esperaba. | CN= Casi Nunca P
“ompromiso iptitudes Ha recibido suficiente capacitacion y adquirido experiencia en la entidad que dificilmente renunciaria | Av= A veces A
srganizacional| Compromiso  Naloracion Cuando comicnza alguna nucva funcion tiene la sensacion de éxito por el acompafamiento de los (SR Sisiine A
£
7/

Firma del e‘pcrm

Compromiso
normative

es corresponde.

Icaltad

Fn el desarrollo de sus funciones demuestra lealtad a la entidad. cumplimiento con las directivas
cstablecidas.

|La lealtad es una caracteristica de los colaboradores. son ficles en ¢l desarrollo de sus actividades

13| absentismo estd limitado en el area. los colaboradores son lcales a sus funciones

Fecha &6 /__/_p__/_/f ey

N

™~ N

Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion v de las variables
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019™

Apellidos y nombres del investigador: Oscar Priscilio Leandro Diestra

Apellidos y nombres del experto: Y. '}) UeNnay v \am QM/{

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

SI NO OBSERACIONES
5 5@ 1
VARIABLES [DIMENSIONES [INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE |/ SUGERENCIAS
M : d IConoce claramente cuales son las metas que debe cumplir su area de trabajo para /
censaje marcado {1, Municipalidad.
por reglas 2 e 0 lia ot Eh ST
tablicidas comunicacion formal como politicas, informes, comunicados, memorandos, ¢ /
iclara.
; F1 alcalde o gerentc municipal realiza visitas a las areas cn busca de sugerencias o
Jerarquia basada : ;
comentarios eventuales de parte de los trabajadores.
L cn valores y = - o — : :
Comunicacion priticipios Rccibe retroalimentacion clara y constante por parte de sus jefes para realizar bien /
formal pIX su trabajo.
s s La informacion que recibe es oportuna para realizar su trabajo v
Informacion - = ; -
oportuna }lestcn.n’:analcs de comunicacion para dar sugerencias 0 comentarios a la N = Nunca /
institucion. ?
e o : = p , CN = Casi Nunca 174
o dad Intercambia informacion abiertamente con los compaiieros de su area de trabajo.
‘ 8 - onestidad AR % 7 7 = reces
Comunicacién i La comunicacion con su jefe inmediato es constante, clara y honesta AV = Aveces /
interna e pEa TR . : ; = Casi Sie
Rapidezen IS¢ tiende a privilegiar Ia comunicacién oral frente a la escrita con otras dreas. CS =Casi Siempre ;/
difusién de — AT O TR : S = Sicmpre 4
mensajes Existe comunicacion informal que fluye y facilita la realizacion del trabajo.
Existe lazos entre sus compaficros de otras areas que facilita la realizacion del '/
Lazo entre  [trabajo
o compaineros  [Sicmpie que requicre informacion, recibe el apoyo adecuado ¢ inmediato de sus /
Comunicacion compaiieros de trabajo.
informal ; [l clima laboral en la entidad es favorable para la consecucion de los objetivos ;/
Clima laboral | LIRS - et
favorable En la institucion la comunicacion entre los compaiicros de trabajo va mas alla de /
los canales formales.
Tiene inconvenicntes con su jefe 0 companieros debido a rumores o malos /
Rumores entendidos. /
Los rumores son frecuente en la institucion. l/
Firma del 0:

i

Fecha \’2,/ 1O s ?_O‘ﬁ

Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién

. o

Comunicacién interna y compromiso organizacional en la gerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2019™

Apellidos y nombres del investigador: Leandro Diestra Oscar Priscilio

Apellidos y nombres del experto: S5 D uoro) Luion Qo

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

b |

CUMPLE]

NO
[CUMPLE,

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

‘ompromiso
rganizacional

Firm;‘lA de )

Identificacion
con la

ILa entidad. por sus acciones despierta en usted emociones que lo ayuden a identificarse mas con clla.

IAnte la necesidad de incremento de la jornada laboral. se muestra dispuesto ya que sc siente
identificado con la entidad.

organizacion IAun con los cambios de la jefatura los equipos sc identifican con sus dreas. ya que predomina el
< 2 companerismo.
Compromiso e = - - -
afootivo |.abora horas adicionales confiando en que permanecera mucho tiempo en la entidad.
= - Tl
Fiabilidad I.os procedimicntos que desarrolla son confiables. se le dota de recursos pertinentes y en los tiempos
ideales
In\-n}lucramlcnto Cuando las quejas y reclamos son recurrentes ¢l involucramiento en la solucion es operativo.
con la
reanizacion |.os problemas que surgen en la institucion lo siente como suvos.
Inversiones en  |L.as remuneraciones que percibe de la entidad han mejorado su situacion economica como lo esperaba.
fptitudes Ha recibido suficiente capacitacion y adquirido expericucia en la entidad que dificilmente renunciaria
. : a5 Cuando comienza alguna nueva funcién tiene la sensacion de éxito por el acompanamicnto de los
Compromiso Iy ajoracion & i P ¥ pand

de continuidad

cles

Sentido de
pertenencia.

Tiene un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la entidad. por lo que se siente comprometido con clla

|Los jefes de area suman en la solucion de conflictos en el drea y ticnen un alto sentido de pertenencia

Compromiso
normativo

Politica intcrna

l.as politicas internas (directivas) establecidas por la entidad son respetadas por los trabajadores en ¢l
klesarrollo de sus funciones.

Cumplimicnio

Cumple con las tareas asignadas cn ¢l horario establecido por normatividad.

il cumplimiento de plazos para la gjecucion de tarcas cs operativo, los colaboradores realizan lo que
cs corresponde.

l.callad

I:in el desarrollo de sus funciones demuestra lealtad a la entidad, cumplimiento con las directivas
kstablecidas.

.a lcaltad es una caracteristica dc los colaboradores. son fieles en el desarrollo de sus actividades

11 absentismo esta limitado en el drea, los colaboradores son leales a sus funciones

Fecha |2 lo + 2019

N
CN= Casi Nunca

AV= A veees

= Nunca

CS = Casi Siempre

S = Siempre

|

ERRNANAEN AN ENE A ANES A N

!
1
i

Nota: [.as DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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Base de datos

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Anexo 4

v2

37
56
38
59
66
55

60
38
52
62

59
59
55

52
57
41

50
76
69
37
56
72
61

65
41

51

74
52
63
58
61

38
55

52
56
60
50

41

61

53

D3

13
18
16
21

21

18
21

14
17
21

15
19
19
20
17
20
15
17
24
21

13
18
24
21

21

15
16

25

17
20
20
21

14
20
17
19
19
17
24
15
21

15

18

17

16

15

Compromiso normativo

14

13

D2

12
20
11
16
17
17
15
12

14
17
13
18
16
13

14
16

14
13
23

22

12
20
18
16
16

14
15
18

14
17
17
18
12
13

14
16
17
13
20

14
14
20

12

11

10

Compromiso de continuidad

D1

12
18
11

22

28
20
24
12
21

24
12
22

24
22
21

21

12

20
29

26
12

18
30
24
28
12

20
31

21

26
21

22
12
22
21

21

24
20
20
12

26
18

Compromiso afectivo

Encues
tados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
37
38
39

41

42
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COMUNICACION INTERNA
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