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Resumen

El objetivo de la investigacion fue demostrar en qué medida la comunicacion
efectiva tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en un consorcio constructor de Lima. La metodologia de
investigacion fue de disefio transeccional, correlacional descriptivo, de tipo
aplicado y enfoque cuantitativo, basado en el método hipotético deductivo. La
muestra fue de tipo censo constituido por 220 trabajadores. EI método de
recopilacion de datos fue la encuesta y los instrumentos, dos cuestionarios para
cada variable, cuyo valor de fiabilidad fue de .918 y .919. Los resultados de la
prueba de hipotesis sefialaron correlacion entre las variables comunicacion
efectiva y compromiso organizacional de .560 para los hombres y .487 en las
mujeres que trabajan en la constructora y, un Sig. (bilateral)= .001, confirmando
una relacion positiva considerable entre las variables, pero que cada género
responde de manera diferente a las estrategias propuestas por la constructora.

Palabras clave: Lineamientos de comunicacion, estructura, género.
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Abstract

The objective of the research was to demonstrate to what extent effective
communication has a positive impact on organizational commitment, from a
gender perspective, in a construction company in Lima. The research
methodology was of a transectional, descriptive correlational design, of an applied
type and a quantitative approach, based on the hypothetical deductive method.
The sample was of a census type made up of 220 workers. The data collection
method was the survey and the instruments, two questionnaires for each variable,
whose reliability value was .918 and .919. The results of the hypothesis test
indicated a correlation between the variables effective communication and
organizational commitment of .560 for men and .487 for women who work in the
construction company and, a Sig. (Bilateral) = .001, confirming a positive
relationship considerable among the variables, but that each gender responds
differently to the strategies proposed by the construction company.

Keywords: Communication guidelines, structure, gender.
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|. INTRODUCCION

Hoy en dia la comunicacién efectiva es factor fundamental para toda
organizacion, constituyéndose en la piedra angular para generar el ambiente
idéneo en el logro de las metas planeadas, plasmado en el documento de gestion
denominado planificacion estratégica; se puede afirmar entonces que esta
herramienta es muy importante para todo proceso administrativo, considerando
que para su ejecucion idonea debe plasmarse en coordinacion, cooperacion,
comunicacion y voluntad de disposicion en la trasmision de informacion a lo largo
de toda la estructura organizacional, aspectos que nos permiten ser mas
competitivos e innovadores.

En el contexto internacional, un estudio desarrollado en organizaciones de
Bangladesh, concluyo que la comunicacién empresarial es un elemento crucial en
el desarrollo o crecimiento, considerando la necesidad de las relaciones entre la
direccion y los empleados, por lo que tendr4 un impacto en el desempefio y
resultados organizacionales (Nabi, Foysol, & Adnan, 2017, p.1l). Otro estudio
desarrollado en empresas de Malasia, concluy6 que la comunicacion se considera
como la base del funcionamiento de la organizacion, otorgdndole al proceso un
papel importante en el mantenimiento de la organizacion; aspecto esencial de la
interaccién y comunicacion entre los gerentes y empleados en un lugar de trabajo.
A fin de tener una comunicacion eficaz dentro de una organizacion, deberian
incluirse los tipos de comunicacion interno, para coordinar entre departamentos,
gerentes y empleados; ademas de la comunicacion externa, con los proveedores,
accionistas, agencias y clientes (Ali, Anwar, Gardi, Othman, Aziz, Ahmed, Hamza,
Ismael, Sorguli, Sabir, 2021, p.17).

Por otro lado, un estudio sobre la comunicacion organizacional como factor
necesario para medir el clima en las organizaciones, desde una perspectiva de
entidad laboral, es compuesta por personas, diferenciadas por género y grupos
organizados de determinada manera y que entre ellos se comunican, originando
dependencia en gran medida el logro de los fines y metas de la organizacién
(Munch, 2014, p.84). Es importante que los directivos y empleados, deben saber
las caracteristicas de sus empleados al momento de comunicarse y el entorno en
el cual se produce el proceso de comunicacién y un conjunto de aspectos a tener

en cuenta al momento de que se produce la comunicacién (Pineda, 2020, p.14).



En el contexto nacional, una investigacion desarrollada en una institucion
publica en Huancavelica, concluyo que la comunicaciéon eficaz se ha constituido
en la piedra angular en el funcionamiento de las organizaciones, convirtiéndose
en una de las herramientas estratégicas para consolidar las metas eficientes y
eficaces, impulsadas por las sinergias organizacionales; considerando como fin
elemental de informar, propagar mensajes, trasmitir lineamientos y motivacion
para tomas decisiones (Hinojosa y Tuero, 2017, p.12). Otro estudio en una
empresa de Lima, concluy6 que la comunicacion en la empresa esta determinada
por la transferencia de informacion basada en la interaccion bidireccional entre los
empleados de la empresa, interaccionando informaciones, mensajes, opiniones,
acuerdos o instrucciones; inmersos en un lenguaje informal o formal, derivado del
paradigma de comunicacion utilizado en la organizacion. Cuando es horizontal
entre los empleados correspondientes del mismo nivel de éareas; se da la
comunicacion informal generalmente; en el caso de la comunicacion en el sentido
vertical, se utiliza en lenguaje formal a lo largo de la estructura organizacional
(Gamonal y Ruffner, 2019, p.73).

A nivel local, en la empresa estudiada, se identific6 deficiencias en las
estrategias de comunicacion organizacional, afectando de manera significativa en
el compromiso organizacional, variable que involucra coordinacion, cooperacion,
escucha activa, disposicion, generacidon de sinergias y motivacion de los
miembros de la empresa. Desde una perspectiva holistica gerencial, el fomento
de la comunicacion eficaz, esta situada en el &mbito de responsabilidad directiva,
quienes deben planificar y disefiar los lineamientos que se deben seguir en el
aspecto comunicacional, finalidad orientada a impulsar conexién asertiva en todas
areas de la estructura organizacional (Antezana, 2013, p.2). Cuando se habla de
la estructura de la organizacioén, la comunicacion debe diversificarse en las areas
horizontales, ascendentes, descendentes y si es posible considerar la
comunicacién oblicua, y de esa manera, plasmarse en documentos de gestion,
qgue sirvan de guia a los integrantes antiguos para su mejora y los nuevos
colaboradores, para una adecuada integracion (Bogdanski, 2014, p.43).

La investigacion aborda la variable comunicacion eficaz y su incidencia en
el compromiso organizacional, incidiendo en explicar la variable interviniente de

género (masculino y femenino), evaluando como responden cada uno de los



estratos a las estrategias organizacionales; respuesta de vital importancia a la
hora de tomar decisiones por parte de la gerencia (Cipriano, 2014, p5.6).
Considerar que ambos sectores responden de la misma manera, es interpretar
con sesgo la apreciacion; por lo tanto, la investigacion trata de buscar una
explicacion coherente a partir de la manifestacion de cada muestra y plasmar las
diferencias significativas entre ambos géneros. A partir de lo conceptuado, se
procede a plantear el problema de investigacion y buscar una solucion que ayude
a reducir la brecha identificada sobre la comunicacion eficaz y su relacion con el
compromiso organizacional basada en las diferencias de género en la empresa.
Acotada la fundamentacion del problema de investigacion, se plante6 el
problema de investigacion, desde la perspectiva interrogativa y evaluar la relacion
que propone la investigacion. La definicion del problema de investigacion, es
considerado como la etapa mas rigurosa del proceso sistematico, solicitando el
total dominio de la base conceptual y el problema a solucionar, condicion que
facilita dar respuesta objetiva al problema en términos de probabilisticos
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.43). El problema general, se plante6 como
conjetura de la siguiente estructura.
Tabla 1
Problemas de investigacion

Orden Descripcion
Problema ¢ Cuél es el nivel de impacto de la comunicacion efectiva y el
General compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en

un consorcio constructor?

P.E.1 ¢En qué nivel afecta la comunicacion horizontal al compromiso
organizacional, desde la perspectiva de género en un consorcio
constructor?

P.E.2 ¢En qué nivel afecta la comunicacibn ascendente al
compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en
un consorcio constructor?

P.E.3 ¢En qué nivel afecta la comunicacion descendente al
compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en

un consorcio constructor?




La justificacion del estudio, tiene por finalidad, precisar las razones, la
importancia y la necesidad de realizar la investigacion, desde una vision de
ciencia (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.40). La investigacion
desarrollada se ejecuté con el objetivo de buscar una explicacion légica de
identificar los factores que impiden desarrollar una comunicacion eficaz en la
organizacion, y que permita a partir del estudio, trazar las estrategias necesarias
para mejorar el performance de la empresa, basado en el aporte de cada uno de
los integrantes que forman parte de las sinergias internas organizacionales.

La justificacion tedrica, menciona desde una perspectiva investigativa la
capacidad de delimitar el tema, indicando el sustento problemético y la necesidad
de indagar el tema seleccionado, adoptando procesos sistematicos, considerando
el sustento objetivo, basado en orden externo, y el criterio subjetivo, en términos
internos (Baena, 2017, p.59). Abordar la investigacion de la variable comunicacion
eficaz relacionado con el compromiso de los integrantes involucrados, esta
delimitada a la organizacion estudiada, precisando el papel que cumple la variable
género en el problema a resolver. Para su abordaje, se recurri6 a estudios que
fueron desarrollados en otros &mbitos organizacionales, evidencias que ayudaron
a comprender la naturaleza de la variable y los fenébmenos que se desglosan.

La justificacidn metodoldgica, esta orientada a explicar el fundamento de la
naturaleza del método e instrumento de recopilacién de informacion, desde una
perspectiva innovadora o la generaciéon de una nueva estrategia de abordaje a la
muestra estudiada; incluyendo la forma de abordar la variable en la unidad de
estudio (Fernandez, 2020, p.72). De acuerdo con las evidencias consignadas en
el parrafo anterior, los instrumentos disefiados para medir las variables de estudio
se disefiaron dos cuestionarios, basado en la teoria planteada por el autor que
funge de principal y que direccionada los indicadores que sirvieron en el disefio de
los instrumentos de investigacion. Cabe sefalar que los cuestionarios fueron
disefiados en formularios Google y que luego fueron enviados a los encuestados
por correo para que plasmen su respuesta, estrategia seleccionada condicionada
por la pandemia.

La justificacion social, hace énfasis en los beneficiarios y la usabilidad que
prorrogue a los resultados producto de la investigaciéon y los conocimientos

nuevos que se desglosen de ella; en términos pragmaticos, que trascendencia de



utiidad se obtendra de su culminacion. Algunos autores consideran en la
justificacion social, quienes seran los beneficiarios directos o indirectos de los
beneficios del estudio, trascendiendo el ambito local y la comunidad vinculada
(Arias, 2018, p.6). Con este proyecto se beneficiaron los trabajadores de la
constructora, impulsando la apertura de los empleados hacia la estructura interna
y clientes externos, permitiendo fortalecer la capacidad comunicativa entre los
miembros y puedan realizar su trabajo correcta y eficientemente, orientada a
identificarse con los objetivos que persigue la organizacion.

La hipotesis es una suposicion hecha para probar el resultado empirico y
l6gico de un estudio, ayudando a explicar el problema de investigacion, centrado
en el objetivo de lograr una explicacion o prediccién integral de los resultados
esperados del estudio; sin embargo, cabe sefialar que toda hipotesis se deriva del
problema de investigacién, la revision de literatura y el marco conceptual (Mishra
& Alok, 2017, p.2). Las hipédtesis de la investigacion se plantearon desde una

perspectiva de comprobacion

Tabla 2
Planteamiento de hipotesis
Orden Descripcion
Hipotesis La comunicacion efectiva tiene un impacto positivo en el
General compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en

un consorcio constructor.

H.E.1. La comunicacion horizontal tiene un efecto positivo en el
compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en
un consorcio constructor.

H.E.2. La comunicacién ascendente tiene un efecto positivo en el
compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en
un consorcio constructor.

H.E.3. La comunicacion descendente tiene un efecto positivo en el
compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en

un consorcio constructor.

De acuerdo con los objetivos de la investigacién, se afirma que el principal

objetivo de cualquier tipo de investigacion es conocer la realidad y hechos que se



desconocen y que no han sido expuestos; aunque cada actividad investigadora
tiene su propia razon particular, los objetivos de la investigacion se pueden
agrupar de acuerdo a las necesidades del investigador (Mishra & Alok, 2017, p.2
Se planteo de la siguiente manera.

Tabla 3

Planeamiento de objetivos

Orden Descripcion
Objetivo Demostrar en qué medida la comunicacion efectiva tiene un
General impacto positivo en el compromiso organizacional, desde la

perspectiva de género en un consorcio constructor.

O.E.1. Evaluar como la comunicacién horizontal tiene un efecto
positivo en el compromiso organizacional, desde la perspectiva
de género en un consorcio constructor.

O.E.2. Comprobar de qué manera la comunicacién ascendente tiene
un efecto positivo en el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en un consorcio constructor.

O.E.3. Constatar en qué medida la comunicacion descendente tiene un
efecto positivo en el compromiso organizacional, desde la

perspectiva de género en un consorcio constructor.




ll. MARCO TEORICO

El marco tedrico es un conjunto de conceptos y premisas légicamente
desarrolladas y concatenadas, las cuales se desarrollan a partir de una o0 mas
teorias, que el investigador construye para la estructura del estudio; de acuerdo
con ello, crear un marco teérico, implica definir conceptos y teorias que
proporcionaran la base solida de la investigacion, los cuales unidos a través de
conexiones ldgicas y relaciones (Varpio, Paradis, Uijtdehaage & Young, 2020). A
partir de la postura planteada, se desarrollé los antecedentes del estudio como
parte del marco tedrico.

Montero & Rodriguez (2013), en su tesis “Comunicacion interna y gestiéon
organizacional en la institucién educativa Micaela Bastidas, Iquitos, 2013”, para
optar al grado de licenciado en administracion, en la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana. El objetivo es establecer la relacion entre la comunicacion
Interna y la gestion organizacional. La metodologia es descriptiva, correlacional,
poblacién y muestra de 56 miembros. Los resultados descriptivos indicaron que el
56% indico que la comunicacion al interior de la empresa es deficiente; el 25%
indico que solo se aplica para dar érdenes de parte de la gerencia y el 17% indico
que sirve para realizar coordinaciones bésicas entre las &reas; los resultados
inferenciales indicaron asociatividad entre las variables de estudio mediante el Chi
cuadrado, con un X?= 0,207 y X2= 28,32; y un Sig. (bilateral)= 0,001. Concluye
afirmando que, hoy en dia, la comunicacion juega un papel importante en la
consecuciéon de los objetivos y misiones de diferentes organizaciones, ya que la
comunicaciéon efectiva entre las partes interesadas durante los encuentros de
servicio ayuda a resolver varios problemas potenciales inherentes al intercambio
de informacion y conocimiento. Desde la perspectiva de una organizacion, esta
tendencia es inquietante porque el compromiso organizacional débil puede
significar que la productividad de los empleados no es la éptima, entonces por
métodos de comunicacion de gestion eficaz, oportunidad de aprendizaje y
flexibilidad del horario de trabajo las organizaciones pueden mejorar su posicion
entre los competidores, dependiendo de los fuertes compromiso de los
empleados.

Aporte. Mejorar la comunicacion organizacional nos permitira tener una

coordinacién eficiente para los colaboradores, desarrollando tipos, canales e



instrumentos de comunicacion eficaces. Si bien los empleados son vistos como
activos importantes de organizaciones, la mayoria de ellos no pueden lidiar con
los demas empleados correctamente o incluso subestiman su importancia. Uno de
los problemas esenciales es el aumento de empleados implicados en el
compromiso organizacional, para ello se debe analizar una variedad de
dimensiones de satisfaccibn comunicacional; clima de comunicacion, relacion con
los superiores, integracion organizacional, calidad de los medios, y comunicacion
informal, perspectiva organizacional, relacion con los subordinados y el personal
realimentacién; ademas de considerar tres factores del compromiso
organizacional que son compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo.

Cervantes (2017), en su trabajo de investigacion “Comunicacién interna y
gestidbn organizacional en la Superintendencia de Transporte Terrestre de
Personas, Carga y Mercancias, oficina Lima, 2017”, en la Universidad Cesar
Vallejo. El objetivo es determinar el grado de relaciébn entre la comunicacion
interna y la gestion organizacional en la institucion del estado. La metodologia fue
aplicada, correlacional, no experimental de corte transversal; la muestra de 104
trabajadores de la entidad publica. Los resultados descriptivos indicaron que el
51% explico que la comunicacibn es muy adecuada, permitiendo coordinar
actividades y responder entre las areas de la institucion; también el 41%
manifesté que es deficiente la gestién organizacional, la cual no promueve la
comunicacién, que si las practican es por iniciativa de los empleados; la
comunicacién ascendente muestra que es inadecuada al 83%; la comunicacion
descendente manifestd el 48% como adecuada; la comunicacion horizontal se
consideré también adecuada al 62%; manifestando disconformidad cuando se le
pregunto si la comunicacién ayudaba a generar compromiso con la empresa; la
estadistica inferencial sefial6 un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0,679 y un Sig. (bilateral)= 0,000. Las conclusiones estuvieron direccionadas a
explicar que la adopcion de nuevas tecnologias y técnicas direccionadas a
mejorar los niveles de satisfaccion en la comunicacion entre subordinados y
superiores, analizando cémo afecta compromiso organizacional. Ademas,
propuso una nueva medida de satisfaccibn comunicativa aplicada en la institucion

y examino el impacto en el compromiso. La literatura no registra esfuerzos para



medir la satisfaccion de la comunicaciébn con el compromiso organizacional,
mientras que este estudio revela una relacion positiva entre la satisfaccion
comunicativa y la organizacibn como compromiso. Seria interesante explorar la
relacion entre la satisfaccibn comunicativa y una nueva variable interviniente y
luego estudiar su impacto en el compromiso organizacional.

Aporte. Una adecuada comunicacion nos permitira tener un buen
desempefio, seguir un plan de comunicaciones propuesto, esto nos lograra
fortalecer las habilidades de todos los colaboradores de la organizacion. Varias
limitaciones fueron asociadas con la parte cuantitativa de este estudio, primero,
los resultados de este estudio se basaron en una organizacion con una pequefia
poblacién de 25 empleados, por lo que se debe tener precaucién al generalizar
los resultados. En segundo lugar, el uso de un solo método de recopilacion de
datos, el cuestionario, pone de manifiesto la falta de consistencia de los
resultados en el andlisis de datos. Es importante mencionar que los gerentes no
podran fomentar un compromiso organizacional efectivo a través de practicas de
comunicacibn a menos que reconozcan qué informaciéon valoran los
subordinados.

Gonzales (2017), en sus tesis “La comunicacion organizacional y su
incidencia en la gestion directiva en la Municipalidad Provincial de Huéanuco
20177, en la Universidad nacional de Huénuco. El objetivo fue determinar la
incidencia de la comunicacién organizacional interna en la gestién directiva. La
metodologia fue descriptiva, correlacional, no experimental y la muestra es de 229
miembros. Los resultados descriptivos fueron, el 72% estuvieron de acuerdo que
la comunicacion en la empresa es efectiva para mejorar las relaciones entre los
miembros; el 43% también sefialaron que se debe desarrollar estrategias para
impulsar la comunicacion interna; finalmente el 58% consideraron que la
comunicacién efectiva impulsa el compromiso de los integrantes con la
organizacién. Los resultados inferenciales sefialaron asociacion entre las
variables mediante el Coeficiente de Contingencia de 0,36 y un Sig. (bilateral)=
0,004. Las conclusiones sefalaron que la satisfaccion comunicativa de los
empleados consta de ocho dimensiones, a saber, clima de comunicacion, relacion
con el superior, organizacion integraciéon, calidad de los medios, comunicacion

horizontal, perspectiva organizacional, relacién con el subordinado, y comentarios



personales. Los analisis mostraron que todas las dimensiones de la satisfaccion
comunicativa se correlacionaron significativamente con la afectiva y el
compromiso normativo en las organizaciones automovilisticas. Sin embargo, el
compromiso de continuidad no fue correlacionado significativamente con todas las
dimensiones de la satisfaccion comunicativa. También se concluy6 que la relacion
con la comunicacion entre subordinados y supervisores surgido como una predictor
de compromiso afectivo. La calidad de los medios y la relacion con el supervisor
surgieron como importantes predictores de compromiso normativo. El clima de
comunicacién surgi6 como el predictor significativo del compromiso de
continuidad. Los hallazgos tienen implicaciones para la calidad de la
comunicacién, enfatizando la relacion positiva que existe entre la satisfaccion de
la comunicacion y la organizacién compromiso de los empleados.

Aporte. Los directivos y gerentes de toda organizacion deben tener en
cuenta la opinion de todos sus colaboradores y deben reconocer sus logros de
cada uno de ellos, es por eso que se requieres de una comunicacion efectiva. La
comunicacién organizacional modera el efecto de un compromiso organizacional
reducido a través del estrés en la intencion de rotacion. La investigacion ha
demostrado que el compromiso organizacional media entre el estrés y la intencion
de rotacion, y en esta relacion, la comunicacion organizacional tiene un efecto de
moderado. Este estudio fue el primero en descubrir el efecto de mediacién
moderado de la organizacion comunicacién en relaciébn con la intencién de
rotacion debido al estrés de los trabajadores. Por lo tanto, los resultados de este
estudio son significativos en el sentido de que buscan el compromiso
organizacional con la reduccion de la intencion de rotacion de los trabajadores y
revelar la importancia de la comunicacién entre los miembros.

Ramirez (2015), en su tesis “La comunicacion organizacional y su
incidencia en la productividad de wuna empresa multinacional de
telecomunicaciones”; realizada en el Instituto Politécnico Nacional en la ciudad de
México, para la obtencién de grado en maestria en Ciencias de Administracion de
Negocios. El objetivo es determinar como incide la comunicacion organizacional
interna en la empresa en su productividad. La metodologia es correlacional, no
experimental, explicativa; la poblacion y muestra es de 11 miembros, el autor

concluye diciendo que es necesario mencionar que se debe desarrollar una
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comunicaciéon integral para el buen funcionamiento de la organizacion, Los
resultados indican que el 81,8% de los entrevistados coincide con que la
comunicacion formal es la mas adecuada para comunicarse con Sus
colaboradores, el 45,5% considera que la caracteristica mas importante de la
interaccidbn comunicativa es que mejora las relaciones entre los colaboradores; un
27,3% piensa que lo mas importante es que agiliza las actividades a realizar; el
18,2% que agiliza el alcance de metas, un 81,8% considera que la comunicacion
formal facilita el control de las actividades; el 18,2% considera que proporciona
registro de actividades, asi como la transmision del mensaje correcto; los
resultados inferenciales sefialaron un coeficiente de correlacion basado en el R?
de 0.91 a un Sig. (bilateral)= 0,000. Se concluye que se puede determinar el éxito
o fracaso del alcance de los objetivos y el aumento de la productividad, por medio
del establecimiento de una fuente de comunicacién eficaz y adecuada para la
realizacion de las labores organizacionales diarias, fundamental para que la
interaccidon comunicativa coadyuve en el logro de las metas. Actualmente las
fuentes de informacion electrénica resultan muy importantes para ello, segun la
encuesta realizada un 36,4% de los entrevistados considera que el correo
electronico es la fuente de informacion mas relevante en sus labores diarias
organizacionales, las herramientas como el correo electrénico permiten el registro
de las actividades al mismo tiempo que €l envié de la informacion a través de este
es casi inmediato, aunque puede producir un largo tiempo de respuesta. Se
recomienda para la realizaciébn de las labores organizacionales diarias, es
importante considerar el establecimiento de metas, recursos, tiempos para lograr
los objetivos propuestos; importante para comunicar eficazmente a cada
colaborador involucrado, por lo que el establecimiento de canales y fuentes de
comunicacién adecuados, resultan positivas.

El aporte de la investigacion sefala que la comunicacién formal y la
interaccién comunicativa mejora la productividad y la relacién laboral en todos los
empleados, asi como la transmision de un mensaje correcto permite el aumento
de la productividad de la organizacion; sin embargo, la coordinacion es el requisito
que permitira, de lo contrario sera imposible alcanzar los pronosticos sefalados
en la investigacion; considerando que este medio es la resultante de una

comunicacion eficaz.
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Vaca (2012), en su tesis “La comunicacion interna y su incidencia en el
desarrollo organizacional de la empresa Visprin Cia. Ltda. de la ciudad de
Ambato”, para la obtencion del titulo en Ingenieria de Empresas, en la
Universidad Técnica de Ambato. El objetivo fue el analisis de la comunicacion
interna con el fin que permita la aplicacion de estrategias para incrementar la
calidad tanto en el ambiente de trabajo como en el servicio que presta la empresa.
La metodologia es de enfoque mixto, exploratoria, correlacional, descriptiva
explicativa. La muestra fue de 158 miembros. Los resultados indican que el 71%
afirmd que la comunicacion interna es basica para fomentar ambientes de trabajo
eficientes; el 57% afirm6 que se utiliza la comunicacion descendente; el 14%
respondié que la comunicacidén ascendente es eficaz; el 29% sefialdé que se utiliza
la comunicacién horizontal y ninguno estuvo de acuerdo que la comunicacion
transversal es aplicada en la empresa; la estadistica inferencial, mostro
asociatividad entre las variables mediante el Chi cuadrado X?= 16,92 y X?= 27,52;
que la implementacién de estrategias de comunicacién interna si contribuyo
eficazmente al desarrollo de la organizacion. Concluyé que el impacto de los
componentes de comunicacion organizacional genera desarrollo de la
organizaciéon, imbuidos en satisfaccion y compromiso adquiridos positivamente
entre los trabajadores, impactando en los componentes de desarrollo; fomentando
que el empleado sea innovador y creativo de tal manera que piense mas alla de
los limites e innove nuevas ideas, valiosas para la organizacién. El desarrollo
organizacional difiere del compromiso en que se refiere a un fin y apego de la
persona hacia las metas de la organizacion, mientras que el compromiso se
centra en la capacidad de responder con trabajo a la organizacion. Algunos
modelos de desarrollo organizacional, postulan que es producto del compromiso
laboral entre los empleados; las organizaciones deben apoyar y proporcionar
recursos a sus empleados para alcanzar metas holisticas.

Aporte de la tesis, indica la importancia de la comunicacion cuando se
relaciona con el contexto, el compromiso laboral es un resultado de los intentos
de las organizaciones de cultivar relaciones positivas con los empleados. La
retroalimentacion de la organizacion y la tarea individual puede tener resultados
relacionales favorables, en particular, el compromiso es un resultado importante

de estrategias de cultivo de relaciones de las organizaciones.
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Balarezo (2014) en su tesis “La comunicacion organizacional interna y su
incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive” en la
Universidad Técnica de Ambato Ecuador para la obtencion del titulo de Ingeniero
de Empresas, nos dice que el objetivo es estudiar la incidencia de una deficiente
comunicacién organizacional interna sobre el desarrollo organizacional de la
empresa. La metodologia de investigacion utilizada fue descriptiva, correlacional,
no experimental, cuantitativa, poblacion y muestra de 30 miembros. Los
resultados muestran resultados descriptivos sefialando que 56,7% del total de los
encuestados consideran que la comunicacién interna muy pocas veces genera
una identificacion y tampoco fortalece las relaciones interpersonales en el 53%;
en los resultados inferenciales, sefialan un coeficiente de asociacion de Chi
cuadrado X?= 55,76 y X2?= 107,72 a un Sig. (bilateral)= 0.001. Concluye
afirmando cuando las empresas proporcionan cantidades adecuadas de
informacion a los empleados, hay dos resultados posibles, los empleados se
centraran en la tarea en cuestion y estardn comprometidos con la relacion con su
empleador, experimentando compromiso laboral de forma continua, llevando a los
empleados a sentirse mas comprometidos con sus organizaciones; existiendo la
probabilidad que el compromiso se inspire en el nivel adecuado de comunicacion
interna sobre cuestiones individuales y organizativas. Aunque el compromiso y el
compromiso laboral son tanto estados de disposicion, el compromiso laboral se
refiere al desempefio laboral inmediato mientras que el compromiso
organizacional pertenece a la creencia del empleado de que la organizacién esta
buscando activamente mantener un largo plazo relacién con ellos.

Aporte de la tesis analizada, sefiala que la comunicacion organizacional
tiene deficiencias, es por esto que el autor realiza esta investigacion para
determinar las causas y razones por el cual incide en el desarrollo organizacional
y buscar una solucién para no tener inconvenientes al momento de realizar una
tarea dada por la empresa. Los programas de comunicacion de los empleados
deben impulsar el compromiso, requiriendo para ello flujo de informacién en toda
la organizacién y demostraciones de que se valora la voz de los empleados;
cuando esto ocurre, es probable que las organizaciones vean a los empleados
sumergirse en su trabajo y también es probable que mantengan relaciones

duraderas y mutuamente beneficiosas con los empleados.
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Siguiendo el proceso de investigacion, en este apartado se consigna las
teorias que sustentan el estudio sobre la comunicacion efectiva y el compromiso
organizacional. En primer lugar, se plantea la postura teérica de la variable
comunicacion efectiva, desde una perspectiva de enfoque organizacional, a través
de autores que investigaron en contextos disimiles de aplicacion, resultados que
permitieron postularlos como teorias; los cuales generalmente se presentan como
postulados interrelacionados, manifestando hechos y fendmenos naturales, a
partir de los cuales se da una explicacion objetiva y predecir resultados, sujeto a
ciertas circunstancias y factores condicionantes (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018,
p.121).

La comunicacion efectiva permite a gerentes mejorar la naturaleza de la
comunicacién en la organizacion que a largo plazo arroja resultados positivos
sobre todo sobre el desempeiio de la productividad de los empleados (Segredo,
2017, p.3). Desde una vision organizacional, son interacciones importantes que
conducen al cambio y mejora organizacional positiva, hormalmente se llevan a
cabo entre los miembros de una organizacion; enfatizando que un buen flujo de
informacion ayuda a lograr el diferentes metas y objetivos estratégicos
(Kalogiannidis, 2020, p.2); de acuerdo con lo mencionado, desde una perspectiva
de efectividad, la 6ptima comunicacion es una herramienta idonea para alcanzar
un nivel alto de calidad en el desempefio laboral, ademas de moderar buenas
relaciones eficaces al interno de la organizacién (Hee, Qin, Kowang, Husin &
Ping, 2019, p.654); observando su vinculacion con propdsitos organizacionales de
cooperacion, permitiendo articular toda la informacion relacionada a cada
departamento, desarrollando relaciones de caracter interpersonal entre sus
miembros (Garrido y Putnam, 2028, p.25). Se considera las dimensiones:

Primera dimension: Comunicacion horizontal. Est4 asociada al intercambio
de informacion o ideas en el mismo nivel o unidad departamental, condicionando
la trasmision del mensaje efectivamente a lo largo de un nivel especifico o
definido, por lo tanto, no puede ir mas alla de la organizacion (Kalogiannidis,
2020, p.2). Desde la perspectiva de la comunicacion horizontal, debe explicarse
en términos de linealidad en coordinacion y cooperacion entre los elementos
integrantes de las areas afines y orientadas a resultados prospectivos en la

organizacion.
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Segunda dimensién: Comunicacion descendente. Es explicada en términos
de la emisiobn de mensajes trasmitidos a los directamente de los superiores a los
diferentes colaboradores de la estructura organizacional; considerando el flujo de
informacion emitido por la alta direccion hacia los empleados de niveles
operativos (Kalogiannidis, 2020, p.3).

Tercera dimension: Comunicacion ascendente. Esta referenciado como el
flujo de informacién compartida de loa niveles operativos hacia la gerencia, a lo
largo de la jerarquia definida por la organizacion, ayudando a mejorar cooperacion
entre los empleados y los niveles superiores (Kalogiannidis, 2020, p.3).

Desde otra vision, la comunicacion efectiva impulsa a empleados generar
mejoras en los indices de productividad, basado en la unién de los colaboradores,
generan equipos de respuesta eficaz y equipo de alto desempefio, condicion que
reduce la rotacion de colaboradores por generar estabilidad laboral (Hee et al.,
2019, p.654). El autor considera las siguientes dimensiones:

Primera dimension: Comunicacion horizontal. En teoria la comunicacion
horizontal dinamiza actividades programadas entre los diferentes departamentos
de las organizaciones, ayudando a generar profundas relaciones, y fortaleciendo
sélidos lazos entre empleados, tanto de los departamentos similares, como de los
son diferentes (Hee et al., 2019, p.654).

Segunda dimension: Comunicacion descendente. Es el tipo de
comunicacién que establece los procedimientos en las cuales los superiores
emiten mensajes a los colaboradores de la organizacién, en toda la extension de
la jerarquia estructural, con ello buscan que asegurarse gue los colaboradores se
comprometan con los objetivos de la organizacion intensamente (Hee et al., 2019,
p.654).

Tercera dimension: Comunicacion ascendente. Constituida por procesos
internos en las relaciones verticales de la organizacion, iniciandose en las
jerarquias mas bajas hacia los superiores, promoviendo acciones de cooperacion
y la confianza de expresar sus sentimientos sobre trabajos y procedimientos en la
organizacion (Hee et al., 2019, p.654).

Desde la perspectiva de cumplimiento y metas organizacionales, se define
gue la comunicacién interna u organizacional es la que se produce en el seno de

la organizacion, entre sus miembros, para que los mismos contribuyan con la
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maxima eficacia al cumplimiento de los objetivos organizacionales (Mochén, 2015,
p.463). Se entiende que la comunicacion organizacional esta orientada a los
miembros de la organizacion y que esta vinculado directamente, esto nos permite
articular toda la informacion y la relacion que tiene cada departamento de la
organizacion, esto también permitird desarrollar y mantener las relaciones
interpersonales, facilitaran la relacion entre empresa y miembros, la elaboracién
de la informacién que recibiran los miembros de la organizacion con respecto a
los objetivos de la organizacion y por ultimo fomentara la orientacion y desarrollo
de la informacion para la motivacion del comportamiento de los miembros de la
organizacion (Sotero, 2016, p24). Afirma que los tipos de comunicacion interna
son: descendente, ascendente, horizontal y cruzada o diagonal.

Primera dimension: Comunicacion descendente. Considerando que esta
orientada desde los niveles jerarquicos que son los gerentes y directivos hacia los
empleados de la organizacion. La relacion es estrictamente laboral, por los cual
los gerentes y directivos transmiten las instrucciones para la gestién y desarrollo
de la organizacibn como son las especificaciones, resultados, procedimientos,
metas, objetivos y lo mas importante la retroalimentacion sobre el desempefio de
los empleados de la organizacion

Segunda dimensién: Comunicacién ascendente. Esta comunicacion esta
orientada desde los empleados de la organizacion hasta los gerentes y directivos
de la organizacion, los empleados son los que transmiten a los gerentes acerca
de como se sienten laborando en la organizacién, cuéles son sus necesidades y
sugerencias y como es su relacién con sus compafieros de trabajo, para esto la
organizacibn maneja herramientas para poder escuchar y entender a sus
empleados, estas herramientas son los reportes de desempefio elaborado por los
empleados, los buzones de sugerencias, las encuestas sobre las actividades del
empleado, los procedimientos para las quejas y las sesiones informales de grupo,
esto depende de una soélida cultura organizacional.

Tercera dimension: Comunicacion horizontal. La comunicacion horizontal
es la que se establece entre los miembros de la empresa con el mismo nivel
jerarquico, siendo habitual que formen parte de un mismo departamento o de un
grupo dentro de la organizacién, el objetivo es agilizar el proceso de toma de

decisiones por parte de los miembros de la organizacién, esto nos permite
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generar un grado de confianza personal de apoyo emocional y social, realizar
reuniones y sesiones de dialogo con todos los distintos miembros de la
organizacion para asi conseguir y reunir informacion de gran valor para que esto
nos pueda mejorar y redisefar la coordinaciéon entre miembros y cumplir con los
objetivos y metas de la organizacion.

Cuarta dimension: Comunicacion cruzada o diagonal. La comunicacion
diagonal se presenta cuando personas de diferentes jerarquias (gerentes, jefes,
asistente) se trasmiten informacion, pese a que no estan conectadas formalmente
dentro del esquema organizacional. Exclusivamente para coordinaciones
puntuales sobre diversos temas. Por ejemplo, cuando se implementa un nuevo
sistema para el departamento de contabilidad, entonces se coordina con el
departamento de informatica y administracidon para trabajar juntos para la
elaboracién de este nuevo sistema.

Desde una tercera perspectiva, la comunicacién eficaz, es el proceso en
doble sentido por el cual las personas que trabajan en una institucion o que tienen
contacto con ella intercambian informacion, el fin de la comunicacion es la buena
administracion, la mejor ejecucion y desempefiar perfectamente la planeacion, la
organizacion y el control, la comunicacion es importante para que tenga éxito
cualquier trabajo realizado por varias personas si hay un buen entendimiento y
una buena informacioén entre ellas, la comunicacion se clasifican en comunicacion
interna y comunicacion externa (Robbins & Coulter, 2014, p.208). La
comunicacién es una herramienta importante para la administracion, generando
una gestion eficaz, mejor ejecucién y desempefio en la planeacion, organizaciéon y
control (Viera, 2013, p.21). El éxito de la comunicacibn se debe al buen
entendimiento y proceso de informacién entre los miembros de la organizacion, la
comunicacién organizacional segun el autor se divide en comunicacion interna y
externa. Propone las dimensiones:

Primera dimension: Comunicacion interna: Procesos de interrelacion
originadas en el contexto de la estructura organizacional, sujeta a las politicas de
comunicacion establecidas en los documentos formales y que son de practica
obligatoria en la generacion de traslado de informacion y responsabilidad de
trasmitirla, originando toma de decisiones contextualizadas en beneficio de la

organizacion.
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Segunda dimension: Comunicacion externa. Es la conexion centralizada en
la utilizacion de medios para concatenar coordinacion entre los colaboradores que
se encuentran en la periferia de la estructura organizacional, constituidos por los
proveedores, aliados estratégicos, comunidad vincula y clientes. Es fundamental
porque son parte de la conexion que vincula informacion estratégica sobre cada
una de las acciones que se desarrolla en la extranet de la organizacion.

Xifra y Lalueza (2009) describieron que la comunicacion en el ambito
interno de una organizacion se divide en dos categorias; las relaciones con los
empleados (o trabajadores de una empresa o institucién publica o privada) y las
relaciones con los miembros (de una asociacion o entidad no empresarial). A
menudo la excelencia en gestion empresarial se mide por la calidad de la
comunicaciéon entre la direccion y los empleados. Por otra parte, una
comunicacioén interna eficaz es la base del éxito de estrategias de comunicacion
externa. En conclusion, la comunicacion es una herramienta eficaz para el éxito
de la organizacion, mantener una comunicacién efectiva y gestionar
adecuadamente los procesos administrativos, nos permitira tener un buen clima
laboral en todos los niveles jerarquicos, desde los gerentes y directivos hacia los
empleados de la organizacién, la relacion entre todos los miembros de la
organizaciéon siempre tiene que ser coherente y basados a la gestion por
resultados. Incluye dimensiones:

Primera dimension: Relaciones con los empleados. Son los vinculos que
generan condiciones de colaboracién y acercamiento entre los integrantes de la
empresa, orientado a desarrollar las competencias extrapersonales, comunicacion
asertiva, coordinacion, trabajo en equipo Yy ambientes colaborativos;
fundamentales en las metas de la institucion, basado en la actuacion del personal.

Segunda dimension: Relaciones con los miembros. Producidas entre los
integrantes de organizaciones sin fines de lucro, que no tienen metas
cuantitativas, pero siguen rigurosamente, planes y tienen metas por cumplir. Es
por ello, necesitan coordinar acciones y actividades en el marco de relaciones
profesionales orientadas a lograr fines de mejora cualitativa en términos
prospectivos de servicio, relaciones basicas colaborativa; acciones que necesitan
de personas integradas, comunicadas, sobre todo comprometidas con los

objetivos de la institucion.
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Continuando con las teorias relacionadas de esta investigacion, se define
la variable compromiso organizacional, y sus respectivas dimensiones. Se define
al compromiso organizacional, como el estado mental del colaborador en relacion
a su actividad, determinandose por el animo, dedicatoria y absorcién con que
realizan los trabajos de manera que se destina energia, entusiasmo vy
concentracion, visualizandose en un buen desempefio en el cumplimiento de sus
trabajos (Gallegos & Lopez, 2019, p.194); reforzando lo sefialado, se puede
afirmar que el compromiso organizacional es una percepcion polifacético del
colaborador basado en los tres aspectos, afectivos, normativos y de continuidad
en relacion a la empresa donde laboran (Prieto, Sdnchez & Mayett, 2018, p.119).
Las dimensiones segun los autores mencionados se detallan a continuacion.

La primera dimension es el compromiso afectivo, que se basa en la
vinculacién emocional de los colaboradores, asi también como la identificacion y
participacion en la empresa. Los colaboradores permanecen laborando en la
empresa por que desean hacerlo (Prieto, Sanchez & Mayett, 2018, p.716). En
otras palabras, el colaborador se siente identificado con el crecimiento de la
empresa y siente orgullo de pertenecer a la organizacion. Los indicadores son los
siguientes; (a) vinculo emocional, identificacion, satisfaccién, confianza en la
empresa.

La segunda dimension es el compromiso normativo, el cual se define como
un sentimiento de obligacion de permanecer laborando en la empresa, se
desarrolla cuando la empresa brinda diversos tipos de recompensas al
colaborador esto puede ser econdmicos y no econdémicos, todo ello genera un
vinculo moral entre la empresa y el colaborador que se visualiza como lealtad y
permanencia (Prieto, Sanchez & Mayett, 2018, p.717). Los indicadores son los
siguientes; vinculo material, reconocimientos, incentivos, reciprocidad.

La tercera dimension es el compromiso de continuidad, se refiere a que el
trabajador analiza el costo de renunciar a su trabajo, los beneficios que perderia y
la posibilidad de encontrar otro empleo similar y permanecen en la empresa por
gue necesitan hacerlo (Prieto, Sanchez & Mayett, 2018, p.717). Los indicadores
son; vinculo moral, estabilidad, lealtad, conveniencia.

El vinculo moral y la estabilidad estan referido desde una vision de

compromiso a la forma como se relaciona un individuo por su trabajo y la
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organizacién, estas comprenden ser las acciones, intenciones y afectos que
percibe el colaborar de su centro de trabajo (Santos, Macedo, Silva, Resck,
Nogueira & Terra, 2017, p.1). La lealtad y la conveniencia se considera como el
tipo de vinculo social entre el colaborador y la empresa, que lo conforma un factor
afectivo y de identificacion que incita un conjunto de intenciones conductuales de
productividad, participacion y esfuerzo hacia la empresa en el mediano y largo
plazo (Flores, Garcia, Calsina, Yapuchura, 2016, p.3).

Del mismo modo los autores Vargas, Soto & Rosas (2014, p.9), definieron
como: él estado mental del individuo por querer participar en un determinado
curso de accion. En otras palabras, el individuo muestra interés por involucrarse
en las actividades de la empresa teniendo como fin realizar un mejor resultado de
sus tareas. El autor precisé tres caracteristicas del compromiso organizacional,
(a) atraccion afectiva a la organizacion, (b) percepcion de que separarse de la
empresa implica determinados costos, (c) obligacibn a permanecer en la
empresa.

Asi mismo los autores Robbins y Judge (2013, p.211), mencionaron al
respecto: es el grado en que un colaborador emplea su energia fisica, cognitiva y
emocional en su desempefio laboral. Es decir, el compromiso organizacional esta

relacionado al tiempo y dedicacion para realizar actividades de determinada labor.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion aplicada se caracteriza por su papel instrumental
ayudando a resolver problemas practicos de la sociedad, condicidn necesaria
pero no suficiente en el marco de la ciencia; considerando que la eleccion del
problema, asi como el valor de los resultados, se decide por consideraciones de
utilidad, en lugar del juicio cientifico; por lo tanto, se demanda un conocimiento
operativo en situaciones concretas, adecuados para generar una solucion (Roll,
2017, p.5).

El estudio desarrollado tiene una orientacion al tipo de investigacion
aplicada, ya que tiene como proposito analizar la problemética desde una
perspectiva utilitaria y llegar a conclusiones tangibles, aportando informacion que
ayuda a entender, analizar, transformar y aplicar soluciones innovadoras, como
apoyo a las decisiones en los problemas organizacionales, en otras palabras, los
conocimientos adquiridos seran aplicados en la realidad.

El disefio de la investigacion es el proceso de eleccion una técnica de
investigacién, constituidos por etapas de disefio, comprendiendo los pasos de
identificar un problema a investigar, definir el objetivo de la investigacion y elegir
los criterios de prueba (Novikov & Novikov, 2019, p.3). De acuerdo con la premisa
un investigador disefia un sistema de conocimiento cientifico que realmente
quiere obtener, considerando que la fase de disefio consta de varias etapas, una
de ellas es la etapa conceptual, otra la etapa de modelado, también la etapa de
construccion de la investigacion, y finalmente, la etapa de preparacion tecnolégica
para investigar. En el caso de un disefio de investigacion correlacional, tiene por
finalidad determinar el nivel de relacion existente, probada por la estadistica
inferencial entre dos variables de estudio (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.51);
estableciendo las pautas que debe seguirse sisteméticamente en el proceso y
alcanzar responder en términos holisticos los objetivos planeados.

2.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de comunicacion efectiva

Desde una vision organizacional, son interacciones importantes que conducen al

cambio y mejora organizacional positiva, normalmente se llevan a cabo entre los
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miembros de una organizacién; enfatizando que un buen flujo de informacion
ayuda a lograr metas y objetivos estratégicos (Kalogiannidis, 2020, p.2).

Definicion operacional de comunicacién efectiva
La definicidon operacional de la variable esta constituida por la operacién a la cual
es sometida la variable o accién para aplicarle una métrica de evaluacion y
producto de ello, controlarla; también se puede definir como la tarea de
especificar procedimientos invariables a través de dimensiones con caracteristica
de ser medidas (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.44). Para el analisis se
considero a las dimensiones comunicacion descendente, ascendente y horizontal,
descompuestas cada una de ellas a través de indicadores e indices.

Indicadores de comunicacion efectiva
Son caracteristicas 0 cualidades que estan sujetas a ser susceptibles de ser
medidas, representadas por los indicadores de las dimensiones, que finalmente
seran traducidas en los reactivos de los instrumentos de investigacion. Deben
representar caracteristicas invariables de las dimensiones, representadas por las
variables investigadas (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.76). Los indicadores
propuestos en la dimension comunicacion descendente, esta representada por (a)
la relacion laboral, (b) Trasmisién de instrucciones, (c) retroalimentacion; en la
dimensién comunicacién ascendente tiene como indicadores (a) satisfaccion
laboral, (b) necesidades y sugerencias, (c) desempefio laboral; la dimension
comunicacién horizontal, esta representada por (a) agilizacién de la toma de
decisiones, (b) grado de confianza emocional y social.

Escala de medicion de comunicacién efectiva
La escala de medicion de la variable, dimensiones e indicadores, se utilizo la
escala de Likert de cinco niveles, representados por (a) nunca= 1, (b) casi nunca=
2, (c) a veces= 3, (d) casi siempre= 4, (d) siempre= 5. La escala Likert es de
naturaleza politbmica, de uso generalizado en instrumentos de investigacion
orientada a las ciencias sociales (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.61).

Definicion conceptual de compromiso organizacional
al compromiso organizacional, como el estado mental del colaborador en relacion
a su actividad, determinandose por el animo, dedicatoria y absorciéon con que

realizan los trabajos de manera que se destina energia, entusiasmo y
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concentracion, visualizandose en un buen desempefio en el cumplimiento de sus
trabajos (Gallegos & Lopez, 2019, p.194).

Definicion operacional de compromiso organizacional
La definicion operacional de la variable esta constituida por la operacién a la cual
es sometida la variable o accién para aplicarle una métrica de evaluacion y
producto de ello, controlarla; también se puede definir como la tarea de
especificar procedimientos invariables a través de dimensiones con caracteristica
de ser medidas (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.44). En el caso de la variable,
para el analisis se considero a las dimensiones compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad, las que a su vez se descomponen en
indicadores e indices que seran catalizados en los reactivos de los cuestionarios.

Indicadores de compromiso organizacional
Son caracteristicas o0 cualidades que estdn sujetas a ser susceptibles de ser
medidas, representadas por los indicadores de las dimensiones, que finalmente
seran traducidas en los reactivos de los instrumentos de investigacion. Deben
representar caracteristicas invariables de las dimensiones, representadas por las
variables investigadas (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.76). Los indicadores
propuestos en la dimension compromiso afectivo, son (a), compromiso, (b)
orgullo, (c) reciprocidad, (d) lealtad, (e) confianza; la dimension compromiso
normativo, esta representado por (a) salario, (b) desarrollo profesional, (c)
seguridad, (d) satisfaccion, (e) identificacion, (f) pertenencia; la dimension
reciprocidad esta representada por (a) motivacién, (b) oportunidad, (c) ética
laboral, (d) cultura organizacional, (e) trabajo en equipo, (f) sinergia.

Escala de medicién de compromiso organizacional
La escala de medicion de la variable, dimensiones e indicadores, se utilizo la
escala de Likert de cinco niveles, representados por (a) nunca= 1, (b) casi nunca=
2, (c) a veces= 3, (d) casi siempre= 4, (d) siempre= 5. La escala Likert es de
naturaleza politbmica, de uso generalizado en instrumentos de investigacion
orientada a las ciencias sociales (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.61).
3.3. Poblacion y muestra

Poblacion.
La seleccion de la poblacion a investigar, es el objetivo determinante del estudio,

considerada como la poblacion que pretende estudiar o tratar y con ello, elegir o
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calcular la muestra de la poblacién, para incluirla en su estudio (Majid, 2018, p.3).
Para el estudio, la poblacion esta constituida por 220 personas, en las diferentes
areas de la constructora; de lo planteado, se analizo las caracteristicas ideales de
los participantes, fundamental para definir la poblacion de interés, incluyendo
criterios de elegibilidad, entorno de estudio, y las estrategias de muestreo.

Criterio de inclusion.
Los criterios de inclusion en la poblacion del consorcio constructor, siguié pautas
especificas, las que a continuacion se detallan: (a) el colaborador debe tener méas
de un afio de contrato con la constructora, (b) debe estar en planilla de
trabajadores de la constructora, (c) participan todas las areas de la constructora.

Criterio de exclusion.
Basicamente los criterios de exclusibn estdn centrados en explicar que
trabajadores no estdn comprendidos en la participacion de las encuestas; para
ello se disefid las pautas como: (a) aquellos trabajadores que tengan contrato
menos de un afio con la constructora, (b) estén con contrato temporal, (c) los
pertenezcan a service contratados para trabajos de limpieza y mantenimiento.

Muestra.
Es el conjunto de casos o individuos extraidos de una poblacion por algan sistema
de muestreo probabilistico o no probabilistico. En el caso de la investigacion se
propuso el uso del censo, en el que comprende recopilar informacion relacionada
a particularidades del total de la poblacion o universo (Sanchez, Reyes y Mejia,
2018, p.93). Para obtener la muestra extraida de la poblacion en el consorcio
constructor, se tomd como referencia la cantidad de personas que trabajan en las
empresas consorciadas en la constructora constituidas por 220 trabajadores en
planilla; por lo tanto, es una muestra por censo, la poblacién debe ser igual a la
muestra donde se toma la decisién de incluir a los trabajadores con mas de un
afno de contrato con la constructora.

Muestreo.
El muestreo es el proceso de seleccionar estadisticamente muestra
representativa de individuos de la poblacion de interés. EI muestreo es una
herramienta importante para la investigacion estudios porque la poblacion de
interés suele estar formada de demasiadas personas para que cualquier proyecto

de investigacion incluya como participantes. Una buena muestra es una
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representacion estadistica de la poblacion de interés y es lo suficientemente
grande para responder la pregunta de investigacion (Majid, 2018, p.3). A partir de
la teoria del muestreo, se seleccioné el tipo intencionado o de criterio, en el cual
los casos o0 elementos seleccionados surgen a criterio del que esta investigando
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.94).

Tabla 1
Muestreo
N° Genero Cantidad de trabajadores
1. Hombres 80
2. Mujeres 140
Total 220

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas
Las técnicas de recopilacion de informacion estan referidas a los procedimientos
ejecutados utilizadas en estudios cuantitativa, utilizando para ello medios como
las encuestas y cuestionarios para indagar premisas objetivas en los sujetos que
fueron seleccionados en la muestra, codificadas en escalas medibles de
respuestas estratificadas en los reactivos elegidos (Mufioz, 2016, p.182). En la
investigacion se utilizé la técnica de encuesta y para la recopilacion de la data del
estudio fueron los cuestionarios en razon que el estudio es de tipo cuantitativo.

Instrumentos de recoleccion de datos.
Constituye en la herramienta con la cual se complementa objetivamente la técnica
de recopilacion de la data; considerandose para su aplicacion, la utilizacion de
pruebas, guias, aparatos, manuales, cuestionarios o test de evaluacién (Sanchez,
Reyes y Mejia, 2018, p.78). En la investigacion se disefiaron dos cuestionarios,
uno relacionado a la variable comunicacion eficaz (18 preguntas) y el segundo
disefiado para evaluar la variable compromiso organizacional(18 preguntas); cada
una de ellas representan los items, estratificadas con la utilizacion de la escala
Likert de cinco niveles; (a) nunca= 1, (b) casi nunca= 2, (c) a veces= 3, (d) casi
siempre= 4, (d) siempre= 5, util para el procesamiento de la data con la
estadistica.

Los instrumentos de recoleccién de datos debieron de ser validados por
especialistas de la Escuela de Administracion, los cuales debieron ser aprobados

y autorizar su aplicacion para la recopilacion de la informacion. Usualmente, el
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formato de validacion debe estar dirigido al especialista que debe aprobarlo,
incluir la definicion de las variables e indicadores y adjuntar el cuestionario que
incluye cada uno de los reactivos del cuestionario; finalmente, esta la seccion de
aprobacion que incluye la firma, documento de identidad y datos del validador.

También los instrumentos deben pasar el test de confiabilidad, el cual sirve
para otorgar la fiabilidad del instrumento antes de aplicar los instrumentos en la
muestra seleccionada; a través de una prueba piloto en una muestra pequefia y
evidenciar que el resultado del test de Alpha de Cronbach debe superar el 0,70
como requisito para alcanzar la fiabilidad de utilidad. Se debe considerar en caso
de aplicarse nuevamente, el resultado no deberia variar sustantivamente; criterio
de formalidad requerida en investigacion cientifica.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos de recoleccién de datos siguieron el proceso formal de
acceso a informacién; en primer lugar, debe solicitarse la autorizacién de
recopilacion de informacion al consorcio constructor, el cual debe autorizar a
través de la aceptacion de la solicitud “para proceder a la aplicacion del
instrumento. En circunstancias de pandemia, la aplicacion del instrumento se
realiz6 a través de cuestionarios google, en el cual se disefié los reactivos para
cada instrumento relacionada con la variable; luego se procedié enviar el link del
cuestionario a los trabajadores y esperar su respuesta.

3.6. Métodos de analisis

Luego de recopilar la informacién en la muestra seleccionada, se plasmo la data
en Excel, recurso que permite verificar las respuestas obtenidas en la encuesta y
construir la data necesaria para operar posteriormente en el programa estadistico
SPSSv24, procedimientos sistematicos para el procesamiento de la data.

En primer lugar, se analiza la data en términos de estadistica descriptiva, a
través de histogramas que representan individualmente las respuestas de los
encuestados sobre la percepcién de la pregunta planteada. En los resultados
obtenidos deben considerarse cuadros que muestren porcentajes de las
respuestas emitidas en las figuras que resefian los resultados obtenidos.

Seguidamente se analizo a través de la prueba de normalidad de la data
para evaluar si sigue una distribucién normal, de acuerdo al tamafio de la muestra

se utilizé los estadigrafos Shapiro-Wilk, cuando son muestras menores a 30
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elementos y Kolmogorov-Smirnov, si la muestra es mayor a 30 elementos. El
resultado influyd en la decision de utilizar el estadigrafo de correlacién, que
determinara el nivel de dependencia entre las variables.

3.7. Aspectos Eticos

La ética en la investigacion hoy cumple un papel que debe ser evaluado con
responsabilidad absoluta por parte de las instituciones formadoras de
profesionales éticos; en el cual esta inmersa la Universidad Cesar Vallejo,
institucion que ha introducido en sus practicas de investigacion criterios de
autenticidad en la elaboracién de los informes de investigacion. Para ello, el debe
ser evaluado por el software turnitin, resultado que no debe exceder el 25%

exigible en las normas de la Universidad, para la aprobacion del informe final.
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V. RESULTADOS
5.2. Estadistica descriptiva
Tabla 5

Variable comunicacion efectiva segun género

Tabla cruzada comunicacién efectiva por genero

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Comunicacién efectiva Deficiente 1,8% 2,3% 4,1%
Regular 7,7% 10,0% 17,7%
Efectiva 26,8% 51,4% 78,2%
Total 36,4% 63,6% 100,0%
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Deficiente Regular Efectiva

Comunicacion efectiva

Figura 1. Histograma de la variable comunicacion efectiva.

Nota. En la tabla 5 y la figura 1, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; sin embargo, cuando
la comunicacion eficaz es deficiente, coincidieron en sefalar que es al 2%;
también el 8% de los hombres y el 10% de las mujeres indicaron que la
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comunicacion esta en el nivel de regular; finalmente, el 27% de los hombres y el

51% de las mujeres, sefialaron que el nivel de comunicacién es efectiva.

Tabla 6

Dimension comunicacion horizontal segun genero

Tabla cruzada comunicacidon horizontal por género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Comunicacién horizontal Deficiente 2,3% 3,6% 5,9%
Regular 5,9% 5,9% 11,8%
Efectivo 28,2% 54,1% 82,3%
Total 36,4% 63,6% 100,0%

Genero

W Hombre
O Mujer

Recuento

Deficiente Regular Efectiva

Comunicacion horizontal

Figura 2. Histograma de la dimensién comunicacion horizontal por género.

Nota. En la tabla 6 y figura 2, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 2% de los hombres
y el 4% de las mujeres indicaron que la comunicacion horizontal es deficiente;

también el 6% de los hombres y el 6% de las mujeres coincidieron en sefialar que
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la comunicacion horizontal es regular; finalmente, el 28% de los hombres y el 54%
de las mujeres indicaron que la comunicacion horizontal esta en el nivel de

efectivo.

Tabla 7

Dimension comunicacién descendente segln genero

Tabla cruzada comunicacién descendente por genero

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Comunicacién descendente  Deficiente 2,3% 2, 7% 5,0%
Regular 5,5% 9,1% 14,5%
Efectiva 28,6% 51,8% 80,5%
Total 36,4% 63,6% 100,0%
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Figura 3. Histograma de la dimension comunicacion descendente por género.

Nota. En la tabla 7 y figura 3, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 2% de los hombres
y el 3% de las mujeres indicaron que la comunicacion descendente es deficiente;
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también el 5% de los hombres y el 9% de las mujeres coincidieron en sefialar que
la comunicacion descendente es regular; finalmente, el 29% de los hombres y el
52% de las mujeres indicaron que la comunicacion descendente esta en el nivel
de efectivo.

Tabla 8

Dimension comunicacidén ascendente segin genero

Tabla cruzada comunicacion ascendente por género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Comunicacion ascendente Deficiente 3,2% 3,2% 6,4%
Regular 6,8% 9,5% 16,4%
Efectiva 26,4% 50,9% 77,3%
Total 36,4% 63,6% 100,0%
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Figura 4. Histograma de la dimensién comunicacién ascendente por género.

Nota. En la tabla 8 y figura 4, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 2% de los hombres

y el 3% de las mujeres indicaron que la comunicacion ascendente es deficiente;
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también el 5% de los hombres y el 9% de las mujeres coincidieron en sefialar que
la comunicacion ascendente es regular; finalmente, el 29% de los hombres y el
52% de las mujeres indicaron que la comunicacion ascendente esta en el nivel de
efectivo.
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Tabla 9

Variable compromiso organizacional segun genero

Tabla cruzada compromiso organizacional por género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Compromiso organizacional Deficiente 2,3% 1,8% 4,1%
Regular 10,5% 17,3% 27,7%
Efectivo 25,0% 43,2% 68,2%
Total 37,7% 62,3% 100,0%
Genero
W Hombre
O Mujer
100
80
=
£ &0
@
3
o
]
@
40
20

Deficiente Regular Efectiva

Compromiso organizacional

Figura 5. Histograma de la variable compromiso organizacional segin género.

Nota. En la tabla 9 y figura 5, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 2% de los hombres
y el 2% de las mujeres indicaron que el compromiso organizacional es deficiente;
también el 10% de los hombres y el 17% de las mujeres coincidieron en sefialar
gue el compromiso organizacional es regular; finalmente, el 25% de los hombres y
el 43% de las mujeres indicaron que el compromiso organizacional esta en el nivel

de efectivo.
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Tabla 10

Dimension compromiso afectivo segun genero

Tabla cruzada compromiso afectivo segun género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Compromiso afectivo Deficiente 1,8% 2,7% 4,5%
Regular 10,0% 11,8% 21,8%
Efectivo 25,9% 47, 7% 73,6%
Total 37,7% 62,3% 100,0%
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Figura 6. Histograma de la dimensién compromiso afectivo segin género.

Nota. En la tabla 10 y figura 6, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 2% de los hombres
y el 3% de las mujeres indicaron que el compromiso afectivo es deficiente;
también el 10% de los hombres y el 12% de las mujeres coincidieron en sefalar
que el compromiso afectivo es regular; finalmente, el 26% de los hombres y el
48% de las mujeres indicaron que el compromiso afectivo esta en el nivel de

efectivo.
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Tabla 11

Dimension compromiso de continuidad segun genero

Tabla cruzada compromiso de continuidad segun género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Compromiso de continuidad Deficiente 3,6% 6,4% 10,0%
Regular 10,9% 16,4% 27,3%
Efectivo 23.,2% 39,5% 62,7%
Total 37, 7% 62,3% 100,0%
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Figura 7. Histograma de la dimensiéon compromiso de continuidad segun género.

Nota. En la tabla 11 y figura 7, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 4% de los hombres
y el 6% de las mujeres indicaron que el compromiso de continuidad es deficiente;
también el 11% de los hombres y el 16% de las mujeres coincidieron en sefialar
que el compromiso de continuidad es regular; finalmente, el 23% de los hombres
y el 40% de las mujeres indicaron que el compromiso de continuidad esta en el

nivel de efectivo.
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Tabla 12

Dimension compromiso normativo segun genero

Tabla cruzada compromiso normativo segin género

% del total
Genero
Hombre Mujer Total
Compromiso normativo Deficiente 3,6% 3,2% 6,8%
(Agrupada) Regular 12,3% 21,8% 34,1%
Efectivo 21,8% 37,3% 59,1%
Total 37,7% 62,3% 100,0%

Genero

M Hombre
O avijer

Recuento

Deficiente Regular Efectivo

Compromiso normativo

Figura 8. Histograma de la dimensiébn compromiso normativo segun género.

Nota. En la tabla 12 y figura 8, se puede visualizar que las respuestas de los
trabajadores hombres y mujeres difieren significativamente; el 4% de los hombres
y el 3% de las mujeres indicaron que el compromiso normativo es deficiente;
también el 12% de los hombres y el 22% de las mujeres coincidieron en sefalar
gue el compromiso normativo es regular; finalmente, el 22% de los hombres y el
37% de las mujeres indicaron que el compromiso normativo esta en el nivel de

efectivo.
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5.3. Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

Ho: El valor p < 0,05 — Los datos no siguen una distribucion normal.

Ha: El valor p > 0,05 — Los datos siguen una distribucion normal.

Tabla 13

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion efectiva 223 220 ,000 773 220 ,000
Comunicacion horizontal 323 220 ,000 671 220 ,000
Comunicacion descendente ,282 220 ,000 , 748 220 ,000
Comunicacion ascendente ,299 220 ,000 , 719 220 ,000
Compromiso organizacional ,154 220 ,000 ,887 220 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La tabla 14, presenta el test de normalidad para evaluar si los datos

tabulados y recopilados en la muestra siguen una distribucién normal o en caso

contrario no muestran ello. Dado que la muestra es de 220 personas, se utilizé en

test de Kolmogorov-Smirnov, aplicada a muestra mayores a 30 elementos. Los

resultados indican que la distribucion no sigue una distribucién normal; por lo

tanto, la prueba de correlacion se hizo con la prueba Rho de Spearman.

5.4. Prueba de Hipétesis
Tabla 14

Niveles de correlacion bilateral

Especificaciones

Niveles

-0.91 a-1.00
-0.76 a-0.90
-0.51a-0.75
-0.11 a -0.50
-0.01a-0.10
0.00
+0.01 a +0.10
+0.11 a +0.50
+0.51 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a +1.00

Correlaciéon negativa perfecta.
Correlacion negativa muy fuerte.
Correlacion negativa considerable.
Correlacién negativa media.
Correlacién negativa débil.

No existe correlacion.

Correlacién positiva débil.
Correlacién positiva media.
Correlacién positiva considerable.
Correlacion positiva muy fuerte.
Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de Metodologia de la Investigacion. Herndndez, Fernandez y Baptista

(2014)
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Tabla 15

Prueba de hipétesis segun el género

Correlaciones?

Compromiso organizacional

Hombre? Muijer®

Rho de Spearman  Comunicacion Coeficiente de correlacién ,560" 487"
efectiva Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 80 140

Comunicacion Coeficiente de correlacion ,584™ 401"
horizontal Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 80 140

Comunicacién Coeficiente de correlacion ,302™ ,305"
descendente Sig. (bilateral) ,006 ,006
N 80 140

Comunicacion Coeficiente de correlacion ,594™ ,489™
ascendente Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 80 140

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
a. Genero = Hombre. b. Genero = Mujer

Nota. Segun la tabla 16, en la prueba de hip6tesis para evaluar la respuesta de
los encuestados sobre la comunicacion efectiva y el compromiso organizacional
en el consorcio constructor, se acuerdo al género, se puede observar diferencias
significativas entre los grupos evaluados.

En relacion a la hipétesis general, en el grupo de trabajadores hombres, el
coeficiente de correlacion alcanzé en valor de 0,560** y un Sig. (Bilateral)= 0,000;
manifestando una correlacion positiva considerable. En el caso del grupo de las
trabajadoras mujeres, el coeficiente de correlacion alcanzo el valor de 0,487** y
un Sig. (Bilateral)= 0,000; manifestando una correlaciéon positiva media. Con
respecto a los resultados se puede afirmar que los grupos responden de manera
diferente a la comunicacion efectiva cuando se quiere consolidar el compromiso
de los trabajadores con la organizacién; en este caso, el grupo de los hombres
responden con mayor intensidad al grupo de las mujeres; consideracion que
difiere de lo hallado en la estadistica descriptiva, en el cual, el grupo de mujeres
respondié con mayor intensidad al analisis de las variables independientemente
analizadas, cuyos resultados indicaron que el 27% de los hombres respondieron
gue la comunicacion era efectiva; mientras el grupo de las mujeres respondieron

al nivel del 51%.
En el caso de la primera hipétesis especifica, sobre la comunicacién

horizontal, en el grupo de trabajadores hombres, el coeficiente de correlacion
alcanzé en valor de 0,584** y un Sig. (Bilateral)= 0,000; manifestando una

correlacion positiva considerable. En el caso del grupo de las trabajadoras
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mujeres, el coeficiente de correlacion alcanzo el valor de 0,401** y un Sig.
(Bilateral)= 0,000; manifestando una correlacién positiva media; en este caso, el
grupo de los hombres responden con mayor intensidad al grupo de las mujeres.
Con respecto a los resultados se puede afirmar que los grupos de estudio, si bien
respondieron de manera diferente, ambos grupos estan en el nivel de correlacion
de considerable, con respecto a la comunicacion horizontal y el compromiso
organizacional; consideracion que difiere de lo hallado en la estadistica
descriptiva, en el cual, el grupo de mujeres respondié con mayor intensidad al
andlisis de la dimension analizada, cuyos resultados indicaron que el 28% de los
hombres respondieron que la comunicacion horizontal era efectiva; mientras el
grupo de las mujeres respondieron al nivel del 54% lo era.

En el caso de la segunda hipétesis especifica, sobre la comunicacion
descendente, en el grupo de trabajadores hombres, el coeficiente de correlacion
alcanz6 en valor de 0,302** y un Sig. (Bilateral)= 0,000; manifestando una
correlacion positiva media. En el caso del grupo de las trabajadoras mujeres, el
coeficiente de correlacion alcanzo el valor de 0,305** y un Sig. (Bilateral)= 0,000;
manifestando una correlacion positiva media; en este caso, el grupo de las
mujeres responden con mayor intensidad al grupo de los hombres. Con respecto
a los resultados se puede afirmar que los grupos de estudio, si bien respondieron
de manera diferente, ambos grupos estdn en el nivel de correlacién de
considerable, con respecto a la comunicacién descendente y el compromiso
organizacional; consideracion que confirma lo hallado en la estadistica
descriptiva, en el cual, el grupo de mujeres respondié con mayor intensidad al
analisis de la dimension analizada, cuyos resultados indicaron que el 29% de los
hombres respondieron que la comunicacién descendente era efectiva; mientras el
grupo de las mujeres respondieron al nivel del 52% lo era.

En el caso de la tercera hipétesis especifica, sobre la comunicacion
ascendente, en el grupo de trabajadores hombres, el coeficiente de correlacion
alcanzé en valor de 0,594** y un Sig. (Bilateral)= 0,000; manifestando una
correlacion positiva considerable. En el caso del grupo de las trabajadoras
mujeres, el coeficiente de correlacion alcanzo el valor de 0,489** y un Sig.
(Bilateral)= 0,000; manifestando una correlacién positiva media; en este caso, el

grupo de los hombres responden con mayor intensidad al grupo de las mujeres.
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Con respecto a los resultados se puede afirmar que los grupos de estudio,
respondieron de manera diferente con respecto a la comunicacion ascendente
cuando se implica el compromiso organizacional; consideracion que contradice lo
hallado en la estadistica descriptiva, en el cual, el grupo de mujeres respondio con
mayor intensidad al andlisis de la dimension analizada, cuyos resultados indicaron
que el 26% de los hombres respondieron que la comunicacion descendente era

efectiva; mientras el grupo de las mujeres respondieron al nivel del 51% lo era.
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V. DISCUSION

La naturaleza de la discusién de resultados conlleva a comparar los hallazgos de
la investigacion frente a antecedentes estudiados sobre la variable en contextos
diferentes; Se presenta los resultados con el propdsito evaluativo e interpretativo
de las implicaciones con respecto a la hipotesis. En la discusion, el tesista se
encuentra con la opcion de ejecutar el andlisis, interpretacion y ponderacion de
sus resultados producto de la investigacion, a la luz de la teoria que sustento sus
variables (Sanchez y Reyes, 2018, p.51). De acuerdo a postura teédrica referida
anteriormente se procede a desarrollar la discusion de acuerdo al planeamiento
de las hipotesis de la investigacion.

La hipotesis general evalué la comunicacion efectiva y su impacto positivo
en el compromiso organizacional, desde la perspectiva de género en una
constructora. Los resultados producto del andlisis descriptivo de las variables
individualmente, sefialaron con respecto a la comunicacion efectiva, la muestra
laboral en la empresa respondié que es efectiva al 27% para los colaboradores
masculinos y el 51% para las colaboradoras femeninas; en el caso del
compromiso organizacional, la muestra laboral en la empresa respondié que es
efectivo al 25% para colaboradores masculinos y el 43% para las colaboradoras
femeninas; mostrando una clara disposicion del sector femenino a la
comunicacién organizacional; ademas de mostrar que ellas estan mas dispuestas
al compromiso organizacional. El andlisis inferencial reflejo la postura de ambas
muestras, cuando se cruzoé la data en las tablas cruzadas entre la comunicacion
efectiva y el compromiso organizacional en la muestra masculina, el coeficiente
de correlacién mediante el estadigrafo Rho de Spearman fue de 0,560 y un Sig.
(bilateral)= 0,001 manifestando una relacion positiva media y aceptando la
correlaciéon de las variables de estudio para la muestra del sector femenino; sin
embargo en el sector femenino difiere en los resultados, ya que obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,487 y un Sig. (bilateral)= 0,001; mostrando una
clara diferencia de respuesta frente a las estrategias de comunicacién de acuerdo
la genero estudiado. Si bien el sector femenino considera fundamental la
comunicaciéon organizacional, el compromiso con la empresa generado en ellas,
es en menor grado que del sector masculino; probablemente confirma la teoria

Klaric (2014), quien afirma que la mujer habla en promedio 14,000 palabras y el
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hombre solo 4,000. El resultado obtenido esté relacionado con los fundamentos
teoricos de Kalogiannidis (2020, quien afirmé que la comunicacion organizacional
son interacciones que conducen al cambio y mejora organizacional positiva,
normalmente se llevan a cabo entre los miembros de una organizacion;
enfatizando que un buen flujo de informacion ayuda a lograr el diferentes metas y
objetivos estratégicos; ademas Gallegos & Lopez (2019), define al compromiso
organizacional, como estado mental del colaborador en relacion a su actividad,
determinandose por el animo, dedicatoria y absorcion con que realizan los
trabajos, destinando energia, entusiasmo y concentracion, visualizdndose en un
buen desempefio en el cumplimiento de sus trabajos; que en la investigacién tiene
marcada diferencia entre hombres y mujeres en la empresa.

Los resultados sefalados tienen relacion con la tesis internacional de
Balarezo (2014) quien estudio la comunicacion organizacional en el desarrollo de
la organizacion, en el cual esta instituido el factor compromiso como la piedra
angular de conseguir resultados rentables y productivos; sefialando que el 43,3%
consideré que la comunicacion genera identificaciéon con la empresa y el 47%
fortalece las relaciones interpersonales; estos resultados tienen relacion con el
coeficiente de asociatividad obtenido de con el Chi cuadrado X?= 55,76 y X2=
107,72 a un Sig. (bilateral)= 0.001; evidenciando la relacion entre las variables en
otros contextos. Si bien en los resultados obtenidos se utilizaron estadigrafos
diferentes, cabe sefalar que el Chi cuadrado mide la asociatividad entre variables
y el Rho de Spearman mide ademas de la asociatividad el nivel de relacion entre
las variables estudiadas; de acuerdo con ello, se confirma que la comunicacion si
afecta los resultados empresariales en ambas empresas, con marcadas
diferencias de relacion, pero que se traducen en metas resultadistas, desde la
perspectiva tangible de rentabilidad, involucrando aspectos de motivacion,
compromiso y satisfaccion del personal en la organizacion. Si bien el autor no
hace la diferencia de género, concluye que los colaboradores en general estaran
comprometidos con la relaciébn que promueve su empleador de forma continua,
llevando a sentirse mas comprometidos con sus organizaciones; existiendo la
probabilidad que el compromiso se inspire en el nivel adecuado de comunicacion

interna sobre cuestiones individuales y organizativas.
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Ademas, la tesis nacional desarrollada por Montero y Rodriguez (2013),
estudié la comunicacion interna y gestion organizacional en la institucion
educativa de lquitos, mostro que 44% indico que la comunicacion al interior de la
empresa es eficiente y el 17% indico que sirve para realizar coordinaciones
bésicas entre las areas; mostrando la capacidad de generar resultados Optimos
en la empresa basada en la comunicacion interna de los empleados; ademas
confirmo la asociatividad entre las variables mediante el Chi cuadrado X7= 0,207y
X2= 28,32 a un Sig. (bilateral)= 0.001; confirmando que las variables estudiadas
en otros contextos, también manifiestan similitud de resultados. Concluye
afirmando que, hoy en dia, la comunicacion juega un papel importante en la
consecucion de los objetivos y misiones de diferentes organizaciones, ya que la
comunicacion efectiva entre las partes interesadas durante los encuentros de
servicio ayuda a resolver varios problemas potenciales inherentes al intercambio
de informacion y conocimiento. Desde la perspectiva de una organizacion, esta
tendencia es inquietante porque el compromiso organizacional débil puede
significar que la productividad de los empleados no es la 6ptima, entonces por
métodos de comunicacion de gestion eficaz, oportunidad de aprendizaje, las
organizaciones pueden mejorar su posicion entre los competidores, dependiendo
del fuerte compromiso de los empleados. Finalmente, si bien existen estudios
sobre el estudio de las variables, son muy genéricos considerando que todos
responden de manera homogénea a las estrategias planeadas por la
organizacion; esa afirmacion es sesgada totalmente, se responde de manera
diferente de acuerdo a la naturaleza de género; a partir de ello, se debe trabajar
de manera diferenciada, promoviendo en cada caso, estrategias de intervencion
especifica para cada sector.

Con respecto a la primera hipétesis especifica sobre la comunicaciéon
horizontal y los efectos positivos en el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en una constructora. Los resultados producto del analisis
descriptivo de las variables individualmente, sefalaron con respecto a la
comunicacién horizontal, la muestra laboral en la empresa respondié que es
efectiva al 28% para los colaboradores masculinos y el 54% para las
colaboradoras femeninas; en el caso del compromiso organizacional, la muestra

laboral en la empresa respondié que es efectivo al 25% para colaboradores
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masculinos y el 43% para las colaboradoras femeninas; mostrando una clara
disposicion del sector femenino a la comunicacion horizontal; ademéas de mostrar
que ellas estan mas dispuestas al compromiso organizacional. El analisis
inferencial reflejo la postura de ambas muestras, cuando se cruzo la data en las
tablas cruzadas entre la comunicacion horizontal y el compromiso organizacional
en la muestra masculina, el coeficiente de correlacion mediante el estadigrafo
Rho de Spearman fue de 0,584 y un Sig. (bilateral)= 0,001 manifestando una
relacion positiva media y aceptando la correlacion de las variables de estudio para
la muestra del sector masculino; sin embargo en el sector femenino difiere en los
resultados, ya que obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,401 y un Sig.
(bilateral)= 0,001; mostrando una clara diferencia de respuesta frente a las
estrategias de comunicacion horizontal de acuerdo la genero estudiado. Si bien el
sector femenino considera fundamental la comunicacion horizontal, el
compromiso con la empresa generado en ellas, es en menor grado que del sector
masculino; probablemente confirma la teoria Klaric (2014), aludida en la discusion
de resultados de la hipotesis general. El resultado esta sustentado en el teérico
Kalogiannidis (2020), sobre comunicacién horizontal, asocia al intercambio de
informacion o ideas en el mismo nivel o unidad departamental, condicionando la
trasmision del mensaje efectivamente a lo largo de un nivel especifico o definido;
por lo tanto, no puede ir mas alla de la organizacién; ademas Prieto et al. (2018)
afirma que el compromiso organizacional es una percepcion polifacético del
colaborador basado en los tres aspectos, afectivos, normativos y de continuidad
en relacion a la empresa donde laboran y condicionan su estabilidad y genera
compromiso en ellos.

Los resultados sefialados tienen relacion con la tesis internacional de
Ramirez (2015) que investigo la comunicacion relacionada con la productividad en
una empresa multinacional en la ciudad de México, mostro que 81,8% coincide
con que la comunicacion formal es adecuada para comunicarse con los
colaboradores; el 45,5% considera que la caracteristica mas importante de la
interaccion comunicativa es que mejora las relaciones entre los colaboradores y
el 18,2% que agiliza el alcance de metas; ademas confirmo la correlacion entre
las variables mediante el Rho de Spearman alcanzando el 0,91 y un Sig.

(bilateral)= 0.001; aceptando la relacion positiva perfecta entre las variables de
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estudio. Concluye que se puede determinar el éxito o fracaso del alcance de los
objetivos y el aumento de la productividad, por medio del establecimiento de una
fuente de comunicacion eficaz y adecuada para la realizacion de las labores
organizacionales diarias, fundamental para que la interaccibn comunicativa
coadyuve en el logro de las metas y con ello fortalecer el compromiso
organizacional de todos los colaboradores de la empresa multinacional. Cabe
sefalar que la investigacion no muestra resultados seccionados de acuerdo
variables intervinientes, como edad, sexo, tipo de contrato, nivel profesional, etc.;
por lo tanto, no se puede diferenciar como responden cada estrato a las
propuestas planeadas por los lideres de la organizacion; fundado en el precepto
gue no todos los involucrados responden de manera homogénea de las politicas y
lineamientos que prioriza la organizacion.

En relaciéon a la tesis nacional de Cervantes (2017), en su trabajo de
investigacibn  comunicacion interna y gestibn organizacional en la
Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancias,
Lima, 2017; sefala que la comunicacion ascendente muestra que es inadecuada
al 83%; la comunicacién descendente manifestd el 48% como adecuada; la
comunicacion horizontal se consider6 también adecuada al 62%; sefialando un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,679 y un Sig. (bilateral)= 0,000;
mostrando una relacién positiva fuerte similar al resultado de la primera hipétesis;
confirmando que la comunicacién siempre sera una variable fundamental en todo
ambito organizacién, cuando necesite consolidar objetivos y metas trazadas. Las
conclusiones estuvieron direccionadas a explicar que la adopcién de técnicas
direccionadas a mejorar los niveles de satisfaccion en la comunicacién entre
subordinados y superiores, afecto compromiso organizacional, basado en los
resultados alcanzados.

Con respecto a la segunda hipoétesis especifica sobre la comunicacion
ascendente tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en una constructora. Los resultados producto del analisis
descriptivo de las variables individualmente, sefialaron con respecto a la
comunicacién ascendente, la muestra laboral en la empresa respondié que es
efectiva al 26% para los colaboradores masculinos y el 51% para las

colaboradoras femeninas; en el caso del compromiso organizacional, la muestra
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laboral en la empresa respondié que es efectivo al 25% para colaboradores
masculinos y el 43% para las colaboradoras femeninas; mostrando una clara
disposicion del sector femenino a la comunicacion ascendente; ademas de
mostrar que ellas estan dispuestas al compromiso organizacional. El analisis
inferencial reflejo la postura de ambas muestras, cuando se cruzé la data en las
tablas cruzadas entre la comunicacion ascendente y el compromiso
organizacional en la muestra masculina, el coeficiente de correlacion mediante el
estadigrafo Rho de Spearman fue de 0,594 y un Sig. (bilateral)= 0,001
manifestando una relacién positiva media y aceptando la correlacion de las
variables de estudio para la muestra del sector masculino; sin embargo en el
sector femenino difiere en los resultados, ya que obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,489 y un Sig. (bilateral)= 0,001; mostrando una clara diferencia
de respuesta frente a las estrategias de comunicacién ascendente de acuerdo la
genero estudiado. Si bien el sector femenino considera fundamental la
comunicacién ascendente, el compromiso con la empresa generado en ellas, es
en menor grado que del sector masculino; probablemente confirma la teoria Klaric
(2014), aludida en la discusion de resultados de la hipétesis general. Los
resultados se sustentan en la teoria de la comunicacién ascendente de
Kalogiannidis (2020), referenciado como el flujo de informacion compartida de los
niveles operativos hacia la gerencia, a lo largo de la jerarquia definida por la
organizacion, ayudando a mejorar cooperacion entre los empleados y los niveles
superiores. También en la teoria de compromiso de Prieto, Sanchez & Mayett
(2018), sefialando que los colaboradores permanecen laborando en la empresa
por que desean hacerlo; en otras palabras, el colaborador se siente identificado
con el crecimiento de la empresa y siente orgullo de pertenecer a la organizacion.

Los resultados tienen relacion la tesis internacional de Vaca (2012), en su
tesis comunicacion interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la
empresa Visprin Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato. Los resultados indican que el
71% afirmé que la comunicacién interna es basica para fomentar ambientes de
trabajo eficientes; el 57% afirmd que se utiliza la comunicacién descendente; el
14% respondio que la comunicacion ascendente es eficaz; el 29% sefald que se
utiliza la comunicacion horizontal; la estadistica inferencial, mostré asociatividad

entre las variables mediante el Chi cuadrado X?= 16,92 y X2?= 27,52; mostrando
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similitud de resultados con la investigacion realizada y reafirmando que la
comunicacion interna contribuye eficazmente al desarrollo de la organizacion.
Concluy6é que el impacto de los componentes de comunicacién organizacional
genera desarrollo de la organizacion, imbuidos en satisfaccion y compromiso
adquiridos positivamente entre los trabajadores, impactando en los componentes
de desarrollo, incidiendo que algunos modelos de desarrollo organizacional,
postulan que es producto del compromiso laboral entre los empleados; las
organizaciones deben apoyar y proporcionar recursos a sus empleados para
alcanzar metas holisticas.

Con respecto a la tercera hipétesis especifica sobre la comunicacion
descendente tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en una constructora. Los resultados producto del analisis
descriptivo de las variables individualmente, sefialaron con respecto a la
comunicacién descendente, la muestra laboral en la empresa respondié que es
efectiva al 29% para los colaboradores masculinos y el 52% para las
colaboradoras femeninas; en el caso del compromiso organizacional, la muestra
laboral en la empresa respondid que es efectivo al 25% para colaboradores
masculinos y el 43% para las colaboradoras femeninas; mostrando una clara
disposicion del sector femenino a la comunicacion descendente; ademas de
mostrar que ellas estan mas dispuestas al compromiso organizacional. El analisis
inferencial reflejo la postura de ambas muestras, cuando se cruzé la data en las
tablas cruzadas entre la comunicacion descendente y el compromiso
organizacional en la muestra masculina, el coeficiente de correlacién mediante el
estadigrafo Rho de Spearman fue de 0,302 y un Sig. (bilateral)= 0,001
manifestando una relacion positiva media y aceptando la correlacion de las
variables de estudio para la muestra del sector masculino; en el sector femenino
también esta en relacion a los resultados, ya que obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,305 y un Sig. (bilateral)= 0,001 y acepta la correlacion de las
variables; mostrando una clara diferencia de respuesta frente a las estrategias de
comunicacion descendente de acuerdo al género estudiado. Si bien el sector
femenino considera fundamental la comunicacion descendente, el compromiso
con la empresa generado en ellas, es el mayor grado que del sector masculino;

probablemente confirma la teoria Klaric (2014), aludida en la discusiéon de
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resultados de la hipotesis general. Los resultados estdn basados en las teorias de
comunicacién descendente de Kalogiannidis (2020), explicada en términos de la
emision de mensajes trasmitidos directamente de los superiores a los diferentes
colaboradores de la estructura organizacional; considerando el flujo de
informacion emitido por la alta direccion hacia los empleados de niveles
operativos. También la teoria de compromiso organizacional con Martins, Santana
& Ribeiro (2015) mencionando que puede comprenderse por la forma como se
relaciona un individuo por su trabajo y la organizacion, estas comprenden ser las
acciones, intenciones y afectos que percibe el colaborar de su centro de trabajo;
ambas posturas conciertan para que la organizacion priorice las variables de
estudio en la conduccion a las metas planeadas por la organizacion.

El resultado tiene relacién con la tesis nacional de Gonzales (2017), sobre
la comunicacion organizacional y su incidencia en la gestion directiva en la
Municipalidad Provincial de Huanuco 2017. Los resultados descriptivos fueron, el
72% estuvieron de acuerdo que la comunicacion en la empresa es efectiva para
mejorar las relaciones entre los miembros; el 43% también sefialaron que se debe
desarrollar estrategias para impulsar la comunicacion interna; finalmente el 58%
consideraron que la comunicacion efectiva impulsa el compromiso de los
integrantes con la organizacion. Los resultados inferenciales sefialaron asociacion
entre las variables mediante el Coeficiente de Contingencia de 0,36 y un Sig.
(bilateral)= 0,004, coincidiendo los resultados con la investigacion desarrollada, ya
que la comunicacion siempre llega a influir de manera trascendente en los fines
organizacionales, sea en el contexto en que se le estudie. Concluyé que la
relacion con la comunicacion entre subordinados y supervisores surgié como una
predictor de compromiso afectivo. La calidad de los medios y la relaciéon con el
supervisor surgieron como importantes predictores de compromiso normativo. El
clima de comunicacién surgidé como el predictor significativo del compromiso de
continuidad. Los hallazgos tienen implicaciones para la calidad de la
comunicacién, enfatizando la relacion positiva que existe entre la satisfaccion de

la comunicacion y la organizacion compromiso de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los hallazgos encontrados en la prueba de hipotesis general, mostraron dos
resultados contradictorios de acuerdo a la postura que manifestaron los
encuestados de acuerdo al género de los integrantes de la empresa. Para una
mejor explicacion, se dividira en resultados descriptivos e inferenciales. En el
caso de los resultados descriptivos sobre la variable comunicacion eficaz en la
empresa, el 27% para los colaboradores masculinos manifestaron que es
efectiva; sin embargo, el 51% para las colaboradoras femeninas también
respondieron que es efectiva; mostrando claramente una mayor disposicion a
la practica comunicativa al interior de la organizacion. Ahora con respecto al
compromiso organizacional, el 25% de los colaboradores masculinos estan
dispuestos a comprometerse con la empresa; mientras que el 43% de las
colaboradoras femeninas; mostrando que ellas estdn mas dispuestas a
manifestar un mayor compromiso organizacional. Cuando se ejecuta la prueba
de hipotesis entre las variables comunicacion eficaz y su relacion con el
compromiso organizacional; la muestra masculina, tuvo un resultado a traves
del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,560 y un Sig. (bilateral)=
0,001; manifestando una relacion positiva considerable. En el caso de la
muestra femenina difiere en los resultados, ya que obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,487 y un Sig. (bilateral)= 0,001; manifestando una relacion
positiva media. Mostr6 una clara diferencia de respuesta frente a las
estrategias de comunicacion de acuerdo al género estudiado; si bien el sector
femenino considera fundamental la comunicacién organizacional, al momento
de generar compromiso con la empresa generado en ellas, es en menor grado
gue del sector masculino.

2. Los hallazgos encontrados en la primera prueba de hipétesis especifica,
también mostraron dos resultados contradictorios de acuerdo a la postura que
manifestaron los encuestados de acuerdo al género de los integrantes de la
empresa. En el caso de los resultados descriptivos sobre la variable
comunicacién horizontal en la empresa, el 28% para los colaboradores
masculinos manifestaron que es efectiva; sin embargo, el 54% para las
colaboradoras femeninas también respondieron que es efectiva; mostrando

claramente una mayor disposicién a la practica comunicativa horizontal al
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interior de la organizacién. Ahora con respecto al compromiso organizacional,
el 25% de los colaboradores masculinos estdn dispuestos a comprometerse
con la empresa; mientras que el 43% de las colaboradoras femeninas;
mostrando que ellas estan mas dispuestas a manifestar un mayor compromiso
organizacional. Cuando se ejecuta la prueba de hipoétesis entre las variables
comunicacion horizontal y su relacion con el compromiso organizacional; la
muestra masculina, tuvo un resultado a través del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,584 y un Sig. (bilateral)= 0,001; manifestando una
relacion positiva considerable. En el caso de la muestra femenina difiere en los
resultados, ya que obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,401 y un Sig.
(bilateral)= 0,001; manifestando una relacion positiva media. Mostré una clara
diferencia de respuesta frente a las estrategias de comunicacion horizontal de
acuerdo al género estudiado; si bien el sector femenino considera fundamental
la comunicacion horizontal, al momento de generar compromiso con la
empresa generado en ellas, es en menor grado que del sector masculino.

Los hallazgos encontrados en la segunda prueba de hipotesis especifica,
también mostraron dos resultados contradictorios de acuerdo a la postura que
manifestaron los encuestados de acuerdo al género de los integrantes de la
empresa. En el caso de los resultados descriptivos sobre la variable
comunicacién ascendente en la empresa, el 26% para los colaboradores
masculinos manifestaron que es efectiva; sin embargo, el 51% para las
colaboradoras femeninas también respondieron que es efectiva; mostrando
claramente una mayor disposicidn a la practica comunicativa horizontal al
interior de la organizacion. Ahora con respecto al compromiso organizacional,
el 25% de los colaboradores masculinos estan dispuestos a comprometerse
con la empresa; mientras que el 43% de las colaboradoras femeninas;
mostrando que ellas estan mas dispuestas a manifestar un mayor compromiso
organizacional. Cuando se ejecuta la prueba de hipétesis entre las variables
comunicacién ascendente y su relacion con el compromiso organizacional; la
muestra masculina, tuvo un resultado a través del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,594 y un Sig. (bilateral)= 0,001; manifestando una
relacion positiva considerable. En el caso de la muestra femenina difiere en los

resultados, ya que obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,489 y un Sig.
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(bilateral)= 0,001; manifestando una relacion positiva media. Mostré una clara
diferencia de respuesta frente a las estrategias de comunicacion ascendente
de acuerdo al género estudiado; si bien el sector femenino considera
fundamental la comunicacion ascendente, al momento de generar compromiso
con la empresa generado en ellas, es en menor grado que del sector
masculino.

Los hallazgos encontrados en la tercera prueba de hipotesis especifica,
mostraron resultados contrarios a la prueba de hipotesis sobre la
comunicacion horizontal y comunicacion ascendente, de acuerdo a la postura
que manifestaron los encuestados de acuerdo al género de los integrantes de
la empresa. En el caso de los resultados descriptivos sobre la variable
comunicacién descendente en la empresa, el 29% para los colaboradores
masculinos manifestaron que es efectiva; sin embargo, el 52% para las
colaboradoras femeninas también respondieron que es efectiva; mostrando
claramente una mayor disposicion a la practica comunicativa descendente al
interior de la organizacion. Ahora con respecto al compromiso organizacional,
el 25% de los colaboradores masculinos estdn dispuestos a comprometerse
con la empresa; mientras que el 43% de las colaboradoras femeninas;
mostrando que ellas estan mas dispuestas a manifestar un mayor compromiso
organizacional. Cuando se ejecuta la prueba de hipétesis entre las variables
comunicacion descendente y su relacién con el compromiso organizacional; la
muestra masculina, tuvo un resultado a través del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,302 y un Sig. (bilateral)= 0,001; manifestando una
relacion positiva media. En el caso de la muestra femenina obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,305 y un Sig. (bilateral)= 0,001; manifestando
una relacién positiva media. La prueba de hipétesis esta en relacion con los
resultados estadisticos, Mostré una clara diferencia de respuesta frente a las
estrategias de comunicacién horizontal de acuerdo al género estudiado; en
este caso, el sector femenino considera fundamental la comunicacion
descendente, al momento de generar compromiso con la empresa generado

en ellas, es en mayor grado que del sector masculino.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. De acuerdo a los resultados, la comunicacion afecta los resultados
empresariales en toda empresa, con marcadas diferencias de relacion, sobre
todo cuando de por medio la evaluacidén por género, pero que se traducen en
metas resultadistas, considerando el aporte sustantivo de todos, desde la
perspectiva tangible de rentabilidad; para ello debe involucrar aspectos de
motivacion, compromiso y satisfaccion del personal en la organizacion. Estos
aspectos deben evaluarse considerando las marcadas diferencias de
respuesta por género; sin embargo, los colaboradores en general estaran
comprometidos con la relacién, si es promovida por el empleador de forma
continua, llevando a sentirse mas comprometidos con sus organizaciones; con
alta probabilidad que el compromiso se inspire en el nivel adecuado de
comunicacion interna sobre cuestiones individuales y organizativas.

2. Dado que hoy en dia la comunicacion juega un papel importante en la
consecucidon de los objetivos y mision en las organizaciones, en los planes
estratégicos deben instarse politicas sobre la comunicacion efectiva entre las
partes interesadas; fortalecida durante los encuentros promovidos por la
gerencia, en el cual estan involucrados todas las areas en la estructura
horizontal, y resolver problemas potenciales inherentes al intercambio de
informaciéon y conocimiento, con la participacibn de todos. Desde la
perspectiva organizativa, esta en tendencia, considerando que el compromiso
organizacional débil puede significar que la productividad de los empleados no
sea la 6ptima; para ello, la comunicacion de gestion eficaz, debe promover la
oportunidad de aprendizaje, las organizaciones pueden mejorar su posicion
entre los competidores, dependiendo del fuerte compromiso de los empleados.

3. Se debe considerar, si bien existen estudios sobre el estudio de las variables,
estos son muy genéricos, tratando de encasillar las respuestas de los
involucrados en el estudio, y generalizar que la percepcién es homogénea
sean en hombres y mujeres; sin embargo, se debe diferenciar considerando
que definitivamente responden de manera heterogénea por su naturaleza
propia, a partir de ello, las estrategias deben ser planeadas por la

organizacién, considerando ciertas diferencias confirmadas, plausibles de
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demostrar; a partir de ello, se debe trabajar de manera diferenciada,
promoviendo en cada caso, estrategias de intervencion especifica para cada
sector.

Para determinar el éxito o fracaso en alcanzar los objetivos, direccionado al
incremento de la productividad, es necesario educar y fomentar a los
integrantes por medio de estrategias relacionadas con la comunicacion eficaz
en las labores organizacionales diarias; para ello se debe programar
actividades promovidas por la gerencia en temas de coaching y mentoring,
fundamental para que la interaccion comunicativa coadyuve en el logro de las
metas y con ello fortalecer el compromiso organizacional de todos los
colaboradores de la empresa. También se debe considerar constantemente
evaluaciones direccionadas a la adopcion de técnicas orientadas a mejorar los
niveles de satisfaccion en la comunicacion entre subordinados y superiores, y

sus resultados que afectan el compromiso organizacional.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Vanables de Definicion Deflnlglon Dimension Indicadores Escglq ge
estudio conceptual operacional medicién
Son La Colaboracion
interacciones comunicacion entre areas.
importantes organizacional Colaboracion
gue conducen se analizd personal.
al cambio y desde la Comunicacion Coordinacién de ordinal
mejora perspectiva de horizontal actividades. raina
organizacional las Informacién
positiva, dimensiones oportuna.
normalmente comunicacién Mecanismos de
se llevan a horizontal, la comunicacion.
cabo entrelos  comunicacion Instrucciones
miembros de descendente y especificas.
una la- Informacion
organizacion; comunicacion suficiente.
enfatizando ascendente; Informacion
que un buen  luego cada una  comunicacion _institucional. .
~ flujo d?, delas descendente  Informacion Ordinal
Comunicacién ~informacion dimensiones evaluativa.
efectiva ayudaalograr  se analiz6 de Procedimientos
el diferentes Io§ indicadores institucionales.
m?t?‘s y e ltems para la Medios de
objet,|v_os OIclo_nstrucmon comunicacion.
lfsltrat_egm_(oj; € msgumento Instrumentos de
( gooz%annz' IS, . t'e . comunicacion
 P-2). investigacion Responsabilidad
de cargo.
Comunicacién de
equipo.
Comunicacién Procedimientos Ordinal
ascendente  organizacionales.
Politicas
organizacionales.
Lineamientos de
comunicacion
Propuestas
organizacionales.
Es una El compromiso Consideracion
percepcion organizacional institucional.
polifacético del se analizo Pertenencia hacia
colaborador desde la la institucion.
basado enlos  perspectiva de Deber hacia la
tres aspectos, ladimensiones Compromiso _institucion. Ordinal
afectivos, compromiso afectivo Obligacion moral raina
Compromiso ~ hormativos y afectivo, a la institucion.
organizacional de continuidad ~ compromiso Lealtad hacia la
en relacién a normativo y el institucion.
la empresa compromiso de Estancia grata
donde laboran continuidad; en la institucion.
(Prieto, seguidamente Seguridad
Sanchez & se analiz6 Compromiso _laboral. .
Mayett, 2018, desde los normativo  Responsabilidad Ordinal
p.119). indicadores e organizacional.
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Responsabilidad
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Oportunidad
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formal.

Continuidad
laboral.

Ordinal




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Comunicacion efectiva
Estimado(a) colaborador:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion orientado a
describir los efectos que son originados en la comunicacion efectiva para generar
compromiso organizacional en la empresa constructora, cuyos resultados contribuiran
a mejorar las condiciones para nuestro desempefio. Le agradeceré responderlas
preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anonimo.

Instrucciones:

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa
(X) la alternativa que considere pertinente y llene los espacios en blanco, segun
Su apreciacion:

1 | Totalmente en desacuerdo
Hombre | Mujer 2 | Parcialmente en desacuerdo

3 | Indiferente

4 | Parcialmente de acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo
Dimension comunicacion descendente 11234

1. | Recibo las instrucciones especificas para realizar mis tareas.

2. | Recibo informacion suficiente para entender cdmo se relaciona mi trabajo con
otras tareas.

Recibo informacidn suficiente sobre misidn, objetivos y valores institucionales.

3.
4. | Siempre recibo informacidn sobre la evaluacion de la calidad de mi trabajo.

5. | Siempre se dan a conocer los cambios en los procedimientos y practicas
institucionales.

6. | La direccién de la institucion siempre utiliza distintos medios para comunicar lo
gue debemos conocer.

Dimensién comunicacion horizontal

7. | Mis compafieros siempre estan dispuestos a apoyarme cuando tengo
problemas personales.

8. | Mis comparieros siempre estan dispuestos a ayudarme a solucionar problemas
de mi trabajo.

9. | Mis compafieros siempre estan dispuestos a coordinar las actividades que
tenemos que realizar conjuntamente.

10. | Siempre recibo informacién oportuna de otras areas que me permiten trabajar
con eficiencia.

11. | Lainstitucidn tiene mecanismos para la comunicacion eficiente entre las areas.

Dimensién comunicaciéon ascendente

12. | Siempre existen mecanismos para comunicar mis problemas personales.

13. | Siempre existen mecanismos para comunicar los problemas de mi cargo.

14. | Siempre puedo comunicar a mi jefe los problemas de mis compafieros de
trabajo.

15. | Siempre puedo sugerir modificacion de los procedimientos y practicas
organizacionales.

16. | Siempre puedo opinar sobre las politicas organizacionales.

17. | Siempre puedo comunicar que es lo gue necesita hacerse.

18. | Siempre puedo comunicar como pueden hacerse las cosas.




Cuestionario: Compromiso organizacional
Estimado(a) colaborador:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion orientado a
describir el compromiso en la Constructora, cuyos resultados contribuirdn a
mejorar las condiciones para nuestro desempefio. Le agradeceré responder las
preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anénimo.

Instrucciones:

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa
(X) la alternativaque considere pertinente y llene los espacios en blanco, segun su
apreciacion:

1 | Totalmente en desacuerdo
Hombre | Mujer 2 | Parcialmente en desacuerdo
3 | Indiferente
4 | Parcialmente de acuerdo
5 | Totalmente de acuerdo
Ne | COMPROMISO ORGANIZACIONAL |1]2][3]4]5
AFECTIVO
1| Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucién considerando todo lo que
me dio.
2 [ Disfruto hablando de mi institucidn con gente que no pertenece a ella.
3| Creo que le debo mucho a mi institucion.

4 | Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me siento obligado con
Su gente.

5 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad.

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la institucion donde
trabajo.

DE CONTINUIDAD

7 [ Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucién, es
porque otra instituciéon no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo

agui.

8| Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi
institucion.

9| Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion, incluso si quisiera
hacerlo.

10| Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que por necesidad.

11| Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi institucion.

12| Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi institucién.

NORMATIVO

13| Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi institucion,
es porgue fuera,me resultaria dificil conseguir un trabajo.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como
para considerar la posibilidad de dejar esta institucion.

Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta
institucion es porquesiento la obligacién moral de permanecer en ella

14

15

16 Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

17| Me siento como parte de una familia en esta institucion.
18| Realmente siento como si los problemas de la institucion fueran mis
problemas.




Anexo 3. Célculo del tamafo de la muestra

Muestreo
N° Genero Cantidad de trabajadores
1. Hombres 80
2.  Mujeres 140

Total 220




Anexo 3. Validez de los instrumentos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
CARTA DE PRESENTACION

Sefior

Presents

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Ma es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y ssimismeo, hacer de su
conocimiento gue siendo estudiante de la escusla de Administracion de la UCY, en la sede de San Juan de
Lurigancha, promocion 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacicn necesaria
para poder desarrollar [ investigacion para optar el titula profesionzl de Licenciado en Administracian.

El fitulo del proyecto de investigaciin es “IMPACTO DE LA COMUNICACION EFECTIVA Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIOMAL, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN UN CONSORCIO
CONSTRUCTOR EVOLUTION SAC” y siends imprescindible contsr con ls aprobacian de docentes
especislizades para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recuric & usted,
ante su connotads experiencia en tema de Administracion, educacion yio investigacion.

El expediente de validacion, que le hage llagar contiene |o siguiente:

- Carta de presentacian.

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificade de velidez de contenido de los instrumentos.

- Profocolo de evaluacion del instrumenio

Expresandole mis senfimientos de respato y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerie por
la atencicn que dispense & la presente.

Atentamente.

Lgirye —
V4 vL-.ﬁLlﬂ

Javier Alonsc Marin Mapn,

D.M.I 471368744



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Comunicacion efectiva

Son interacciones importantes que conducen al cambio organizacional posifivo, normalments se
lievan a cabo enfre log miembros de una organizacion; enfatizando gue un buen flujo de informacion
ayuda a lograr el diferentes mefas v objetivos esfratégicos. La relevancia de la comunicacion
empresarial efectiva permite a gerentes mejorar la naturaleza de la comunicacion en |la organizacion

que a largo plazo arroja resultados positivos sobre fodo sobre el desempenio de la productividad de

los empleados (Kalogiannidis, 2020, p.2).

. Dimensiones

Comunicacion horizontal

Estd azociada al intercambio de informacion o ideas en el mismo nivel o unidad departamental,
condicionando la trasmision del mensaje efectivamente a lo largo de un nivel especifico o definido,
por lo tanto, no puede ir mas alla de la organizacion (Kalogiannidis, 2020, p.2).

Comunicacion descendente
Ez explicada en términos de |a emision de mensajes trasmitidos a los directamente de los superiores
a los diferentes colaboradores de la estructura organizacional; considerando el flujo de informacion

emitido por 13 alta direccion hacia los empleados de niveles operativos (Kalogiannidis, 2020, p.3).

Comunicacion ascendente

Esta referenciado como el flujo de informacion compartida de loa niveles operafivos hacia la gerencia,
a lo largo de Ia jerarquia definida por Ia organizacion, ayudando @ mejorar cooperacion entre los
empleados y los niveles superiores (Kalogiannidis, 2020, p.3).
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CUESTIONARIO DE LA VARIBLE

MR (... e cenperaen

Ecad ___ S5m0

INSTRUCCIOMES: A continuacian, encontrara afirmaciones sobre marketing relacional de |z empresa. Lea cada una con
mucha atencian; luego, margue la respussta que mejor lo describa con una X segln corresponda. Recuerde, no hay
respusstas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con |z verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

ED = Endemsoue
MEI = Pz e inchfarams
oA = Tolsmente de sojeds
h’:m FREGUMNTAS ED | WE | TOA
1 | Recibo las instucciones especiicas para realizar mis farsas., ED | MEI| TOA
: Recibo informacian suficients para enfender camo se relaciona mi frabajo con ofras oo | owe | ros
fareas.
3 | Redbo mformacion suficients sobre mision, chjedvos y valores instiucionales. ED | MEI| TOA
& | Siempre recibo mformacion sobes |3 evaluacion de la calidad de mi trabajo. ED | MEI | TOA
5 | Siempre 52 dan a conocer |os cambios en los procedimientos v practicas institucionales. | eo | wo | Toa
| L direccion de la insbtucion siempre ubliza dstntos medios para comunicar lo que
& 0 | wE | ToA
debemos conocer.
; Mis compafieros siempre estan dispuestos a apoyarme cuando g0 problemas oo | e | ros
personales.
Miz companeros siempre estan dispuestos a apoyarms a socionar problemas de mi
& irabo. ED | WiEl | TDA
o Miz companeros siempre estan dispuestos a coordingr las actividades que tenemos que o | | ros
realizar conjuniaments.
Siempre recibo informacion oportuna de ofrss Aress que me permiten trabajar con
10 o ED | wEl | TOA
ficiencia.
11 | La insfiucion fiene mecanismos para |a cormunicacion eficients entres las areas. ED | MEI| TOA
12 | Siempre existen mecanismos para comunicar mis problemas personales. ED | MEI | TOA
13 | Siempre existen mecanismos para comunicss los prodlemas de mi Cargo. ED | MEI| TDA
14 | Siempre puedo comuricar a mi jefe los problemas de mis companeros de trabsjo. ED | MEI| TDA
15 | Siempre pusdo sugerir modificacion de los procedimisntos y practicss organizacionales. | eo | wmo | Toa
15 | Siempre puedo opinar sobre (35 polificas organizacionales. ED | MEI| TOA
17 | Siempre puedo comunicar que es o que necesiia hacesse. ED | MEI| TDA
18 | Siempre puedo comunicsr como pusden hacsrse 135 cosas. ED | MEI| TDA

Gracias por complexar & cuestonano.



DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UMIVERSIDAD Cesarn VALLEID
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr.: Alfreds Syasnahar. Ugarte

M2 (Ctrl) -

Fressnts

Asunta:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICID DE EXPERTOS.

Me es muy graio comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento gue siendo estudiante de la escusla de Administracion de la UCW, en la sede de San Juan de
Lurigancha, promacian 2021, requiers validar kos insfrumentos con los cuales recogers la informacion necesaria
para poder desamrollar la investigacion para opiar el tiulo profesional de Licenciado en Adminisiracion.

El titulo del proyecte de investigacidn =s IMPACTO DE LA COMUNICACION EFECTIVA ¥ EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN UN CONSORCIO

CONSTRUCTOR EVOLUTION 5.A.C° v siendo imprescindible confar con |3 aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumenios en mencion, he considerado conveniente recurrr @ usied,

ante su connotada experiencia en tema de Administracion, educacion yio investigacian,
El expedizntz dz validacidn, que Iz hage llagar contiens lo siguiants:

Carta de presentacidn.
Definiciones concepiuales de lss variables y dimensionss.

Matriz de operacionalizacidn dz |as variables,
Certificado de validez de contenide de los instrumentos.

Protocolo de evaluacion del instrumenta

Expresandole mis sentimizntos de respeto y consideracion, me despide de usted, no sin antes agradecerle por
Iz atencion que dispense a la presente.

Atentamenie.

/ —-’_"'I: —

[, M, -.al l'.

Javier Alanzo Marin Magn
0.1 41383207



UNIVERSIDAD CeSAR VALLEID

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

. Variable: Compromiso organizacional

Se define al compromiso organizacienal, como el estado mentsl del colaborader en relacion a su
actividad, determinandose por el animo, dedicatoria y absorcion con que realizan los trabajos de
mianera que se desting energia, entusizsmo y concentracion, visualizandose en un buen desemperio

en &l cumplimiento de sus trabsjos (Gallegns & Lopez, 2018, p.184)

. Dimensiones

. Compromiso afectivo

Se basa en la vinculacion emocional de los colsborasdoras, asi tambien como ls identificacion y
participacion en la empresa. Los colaboradores permanecen lsborando en la empresa por que desean
hacerlo (Frieto, Sanchez & Mayett, 2012, p.716).

. Compromiso normativo

Ze define como un sentimiento de chligacion de permanecer lzborande en la empresa, se desarrolla
cuando la emprasa brinda diversos tipos de recompensas al colaboradeor esto pusde ser economicos
y N economicos, toda ello genera un vinculo morzl entre la empresa v el colaborador que s2 visualiza
como lealtad y permanencia (Prieto, Sanchez & Maysih, 2018, p.717).

. Compromiso de continuidad

Ze refiere 2 que el trabajader anzliza el costo de renunciar a su frabzjo, los beneficios que parderiz y
|2 posibilidad de encontrar atro empleo similar y permanecen en ls empresa por que necasitsn hacerlo

{{Prieto, Sénchez & Mayett, 2012, p.717).
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UNIVERSIDAD CeSAR VALLEID

CUESTIONARIO DE L& VARIBLE

Ednd LS

INSTRUCCIONES: A& continuacion, encontrara afirmacionss sobre marketing relacionzl de | emprasa. Lea cads una con

mucha atencion; luege, marque |z respuesta que mejor lo describa con una X segun corresponda. Recuerde, no hay
respuestas buznas, ni malas. Conteste todas |as preguntas con |2 verdad OPCIDRES DE RESPUESTA:

ED = Endesaciedo
M= = L= 23 Indferesis
TOA = Toteimesmia de souemnds
W
ftom PREGLINTAS ED MEI | TD&
M zantira culpable =i dejase abora mi instibucion considerando tado ko que ma ha R f
U e ED | mz | TOA
1 Dilrute hablanca de mi irstitucitn can genta gue no partanece a ella ED MEL | TOA
3 Crao gua & dabo mucho & mi instibucion ED MEL | TOA
. Ahora mismo na abandanaria mi nstiucian, porgue me siento obligado con toda su - sz | Tos
genie -
5 La institucion donde trakajo mersce mi lealtad. ED | MEI| TOA
Seria muy feliz pasarda el resto de mi vida labaral @n la instiucien donde trabags ED | MEI | TDA
. Lrnu.du_laslri.'l:unes urinc_uulu:'- para seguir |rH|‘Ji.IJHI'!L1L' an esla inslilucicn, a5 porgue - sz | 1o
! atrainstitucion no padria iguaks ol suskio ¥ prestacionas que tengo sgui B o
] Aungue tuviess venlajas con elle, o creo gue fusse cormacta dis@r ahara mi instituzien ED MEL | TOA
5 A.hl.xu mismo seria durs para mi dejar Ly insttuckin donde rabaje, incliso si quisiera - sz | tos
haceda
1 Actualments trabaja en esty instituzion més por gusta que por nacesidad. ED MEL | TOA
11 Tangs una fuerte sensscion de perteracer a mi instituzian ED MEL | TOA
1 DEI'IILISiI.idHS casas an mi vida s werian interrumpidas si decidiena dejar abara mi - sz | tos
- MSLRLCKIN. -
11 Uno de las mativas u_rir:cuule*; par I que sig\: trabapnta an mi instiluzién, 8 pargue . sz | Tos
fuers,me resultaria dificl consaguir un irabaje
1@ I'.‘,r\ecl.que bariga MLy poCas cpciones d_e l:f:!nﬂ_egmr-:‘.ru trabajo igual, como para en | owas | e
oonsiderar laposibilidad de dejar esta institucion - a
15 Una da I::-m principakes razones par la= gue continuo tratajands en ests instilucion es o | s | om
pargquesients ka oblgacidn moral de permanacer en alla
16 Exta instiucian liere un gran significads pensenal para mi. ED | MEI| TDA
17 W sianko como parte de una Tamila en ety netiucion. ED | MEI| TDA
15 Raalmente sienio coma 5i las problemas de asts instbucion fusman mis propios o || om
problemas,

Graclas por compleiar 8! cUesIoNano.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Godofredo llla Sihuincha

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la escuela de Administracién de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, promocién 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacién es “IMPACTO DE LA COMUNICACION EFECTIVA Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN UN CONSORCIO
CONSTRUCTOR EVOLUTION S.A.C." y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacion ylo investigacién.

El expediente de validacion, que le hago llegar contlene lo siguiente:

- Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por
la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Javier Alonso Marin Marin
' D.N.. 47139744



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Comunicacion efectiva

Son interacciones importantes que conducen al cambio organizacional positivo, normalmente se
llevan a cabo entre los miembros de una organizacion; enfatizando que un buen flujo de informacion
ayuda a lograr el diferentes metas y objetivos estratégicos. La relevancia de la comunicacion
empresarial efectiva permite a gerentes mejorar la naturaleza de la comunicacion en la organizacion
que a largo plazo arroja resultados positivos sobre todo sobre el desempefio de la productividad de
los empleados (Kalogiannidis, 2020, p.2).

. Dimensiones

. Comunicacion horizontal

Esta asociada al intercambio de informacion o ideas en el mismo nivel o unidad departamental,
condicionando la trasmision del mensaje efectivamente a lo largo de un nivel especifico o definido,
por lo tanto, no puede ir mas alla de la organizacion (Kalogiannidis, 2020, p.2).

Comunicacion descendente

Es explicada en términos de la emision de mensajes trasmitidos a los directamente de los superiores
a los diferentes colaboradores de la estructura organizacional; considerando el flujo de informacion
emitido por la alta direccion hacia los empleados de niveles operativos (Kalogiannidis, 2020, p.3).

Comunicacién ascendente

Esta referenciado como el flujo de informacion compartida de loa niveles operativos hacia la gerencia,
a lo largo de la jerarquia definida por la organizacion, ayudando a mejorar cooperacion entre los
empleados y los niveles superiores (Kalogiannidis, 2020, p.3).
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE LA VARIBLE

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrard afirmaciones sobre marketing refacional de la empresa. Lea cada una con
mucha atencidn; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun corresponda. Recuerde, no hay
respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

ED . En desacuerdo
MEl . M g indierete

TDA . Tolaimenie da acusrdo

lt:m PREGUNTAS 0 | ma | TDA
1 | Recibo las instrucciones especificas para realizar mis tareas. E0 | MEI | TDA
7 ge‘::;o informacion suficiente para entender como se relaciona mi trabajo con otras o | i | Faa
3 | Recibo informacion suficiente sobre misin, objetivos v valores institucionales. £0 | MEI | TDA
4 | Siempre recibo informacion sobre la evaluacion de la calidad de mi trabajo. E0 | ME | TDA
5 | Siempre se dan a conocer los cambios en los procedimientos y practicas institucionales. | €0 | MEI | TDA
. |8 direccion de la institucion siempre utiliza distintos medios para comunicar lo que N A
debemos conocer.
Mis comparieros siempre estan dispuesios a apoyarme cuando tengo problemas
7 £0 | MEI | TDA
personales.
Mis comparieros siempre estan dispuestos a apoyarme a solucionar problemas de mi
8 trabsio. ED | MEI | TDA
5 Mis comparieros siempre estan dispuestos a coordinar las actividades que tenemos que
. ‘ ED | MEI | TDA
realzar conjuntamente.
0 Sﬂ% recibo informacion oportuna de ofras areas que me permiten trabajar con s | s o
11 | Lainstitucion tiene mecanismos para la comunicacion eficiente entre las areas. £0 | mEl | TDA
12 | Siempre existen mecanismos para comunicar mis problemas personales. £0 | MEl | TDA
13 | Siempre existen mecanismos para comunicar los problemas de mi cargo. e0 [ mEl | DA
14 | Siempre puedo comunicar a mi jefe los problemas de mis companieros de trabajo. ED | MEN | TDA
15 | Siempre puedo sugerir modificacion de los procedimientos y practicas organizacionales. | €0 | MEI [ TDA
16 | Siempre puedo opinar sobre las politicas organizacionales. £0 | mE | TDA
17 | Siempre puedo comunicar que es lo que necesita hacerse. E0 | MEI | TDA
18 | Siempre puedo comunicar como pueden hacerse las cosas. ED | MEl | TDA

Gracias por completar el cuestionario.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Godofredo llla Sihuincha

Presenle

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, promocion 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré |a informacion necesaria
para poder desarrollar la invesligacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es “IMPACTO DE LA COMUNICACION EFECTIVA Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN UN CONSORCIO
CONSTRUCTOR EVOLUTION S.A.C." y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docenles
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en lema de Administracion, educacion ylo investigacion.

El expediente de validacion, que Je hago llegar contiene o siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones concepluales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacian del instrumento

Expresandole mis sentimientos de raspeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerie por
la atencion que dispense a la presente.

Alenlamente.

Javiq'r Alonso Marin Marin
'D.N.l. 41363207



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Compromiso organizacional

Se define al compromiso organizacional, como el estado mental del colaborador en relacion a su
actividad, determinandose por el animo, dedicatoria y absorcidn con que realizan los trabajos de
manera que se destina energia, entusiasmo y concentracion, visualizandose en un buen desempefio
en el cumplimiento de sus trabajos (Gallegos & Lopez, 2019, p.194)

Dimensiones

Compromiso afectivo

Se basa en la vinculacién emocional de los colaboradores, asi también como la identificacién y
participacion en la empresa. Los colaboradores permanecen laborando en la empresa por que desean
hacerlo (Prieto, Sanchez & Mayett, 2018, p.716).

Compromiso normativo

Se define como un sentimiento de obligacion de permanecer laborando en la empresa, se desarrolla
cuando la empresa brinda diversos tipos de recompensas al colaborador esto puede ser econémicos
y no economicos, todo eflo genera un vinculo moral entre la empresa y el colaborador que se visualiza
como lealtad y permanencia (Prieto. Sanchez & Mayett, 2018, p.717).

Compromiso de continuidad

Se refiere a que el trabajador analiza el costo de renunciar a su trabajo, los beneficios que perderia y
la posibilidad de encontrar ofro empleo similar y permanecen en la empresa por que necesitan hacerio
((Prieto, Sanchez & Mayett, 2018, p.717).
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE LA VARIBLE

INSTRUCCIONES: A continuacidn, encontrard afirmaciones sobre marketing refacional de la empresa. Lea cada una con
mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun corresponda. Recuerde, no hay
respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

ED = Endessuerdo
MEl ® Me es ndiesents
TDA = Totsimane de scuerdo
N PREGUNTAS ED | MEI | TDA
item
1 Me sentirla culpable sl dejase ahora mi institucidn considerando todo lo que me ha o | me | Toa
2 Disfruto hablando de mi institucion con gente que no pertenace a elia ED | ME) | TDA
E) Creo que le debo mucho a mi insttucion. ED | MEI | TDA
N Ahora mismo no abandonaria mi institucion, porque me siento obigado con toda su
gente. ED | MEI | TDA
5 La institucion donde trabajo merece mi lealtad. ED | MEI | TDA
6 Serla muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en |a Institucsdn donde rabajo. ED | ME) | TDA
7 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucién, es porque o | mo | Toa
otrainstitucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
] Aunque tuviesa ventajas con ello, no creo que fuese comecto dejar ahora mi institucion. | ED | MEI | TDA
9 Ahora mismo seria duro para ml dejar ia institucion donde trabajo, Incluso si quisiera o | Mme
hacerlo. 1 | TDA
10 Actuaimente trabalo en esta institucion mas por gusto que por necesidad. ED | MEN | TDA
11 Tengo una fuerte sensacion de perlenecer a mi institucion. ED | MEI | TDA
2 f;mas €03as en mi Wea s verian interrumplaas sl gecidiera gejar anora mi o | me | Toa
1 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi institucin, es porgue o | ma | Toa
fuera.me resultaria dificil conseguir un trabajo.
18 Creo que tengo muy pocas opciones de consagquir ofro trabajo igual, como para o | me | Toa
considerar laposibixiad de detar esta nstucion.
Una de las principales razones por las gue continuo trabajando en esta Institucion es
15 i y ED | MEI | TDA
porguesiento |a obligacién moral de permanecer en ella
16 Extar nstituion lene un gresn siguificsdo personal pens mil. ED | M | TOA
17 [ Me slento como parnie de una familia en esta INSULwCion. 0 | mEl | TDA
18 Realmet:: siento como si los problemas de esta institucion fueran mis propios e | ma | Toa

Graclas por completar el cuestionario.



Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

Fiabilidad para para el instrumento sobre comunicacién efectiva

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,918 18

Nota. De acuerdo a la tabla 2, se sometié al test de fiabilidad del Alpha de
Cronbach el cuestionario sobre la variable comunicacion efectiva, obteniendo el
resultado del coeficiente de 0,91 concluyendo que el instrumento tiene el nivel de
excelente.

Fiabilidad por elemento para comunicacion efectiva

Estadisticas de total de elemento

Media de  Varianza de Correlacién Alfa de
escalasiel escalasiel totalde Cronbach siel
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

1. Recibo las instrucciones especificas para realizar mis tareas. 45,80 46,553 ,402 ,918

2. Recibo informacién suficiente para entender como se 45,91 44,731 ,537 ,915
relaciona mi trabajo con otras tareas.

3. Recibo informacién suficiente sobre mision, objetivos y 45,93 44,265 ,590 ,914
valores institucionales.

4.  Siempre recibo informacién sobre la evaluacion de la calidad 45,95 44,116 ,569 ,914
de mi trabajo.

5. Siempre se dan a conocer los cambios en los procedimientos 45,99 43,516 ,630 ,912
y practicas institucionales.

6. Ladireccion de la institucion siempre utiliza distintos medios 45,88 45,201 ,523 ,915
para comunicar lo que debemos conocer.

7. Mis compafieros siempre estan dispuestos a apoyarme 46,02 44,849 475 ,916
cuando tengo problemas personales.

8. Mis compafieros siempre estan dispuestos a apoyarme a 46,03 44,716 ,482 ,916
solucionar problemas de mi trabajo.

9. Mis compafieros siempre estan dispuestos a coordinar las 45,92 45,080 ,493 ,916
actividades que tenemos que realizar conjuntamente.

10. Siempre recibo informacién oportuna de otras areas que me 45,97 43,123 ,661 ,912
permiten trabajar con eficiencia.

11. Lainstitucion tiene mecanismos para la comunicacion 46,05 42,500 677 ,911
eficiente entre las areas.

12. Siempre existen mecanismos para comunicar mis problemas 46,10 42,023 ,696 ,011
personales.

13. Siempre existen mecanismos para comunicar los problemas 46,03 42,944 ,665 ,911
de mi cargo.

14. Siempre puedo comunicar a mi jefe los problemas de mis 45,97 44,008 ,607 ,913
compafieros de trabajo.

15. Siempre puedo sugerir modificacion de los procedimientos y 45,97 44,045 ,611 ,913
practicas organizacionales.

16. Siempre puedo opinar sobre las politicas organizacionales. 45,99 42,968 ,674 ,911

17. Siempre puedo comunicar que es lo que necesita hacerse. 45,92 43,838 ,678 ,911

18. Siempre puedo comunicar como pueden hacerse las cosas. 45,93 43,945 ,665 ,912

Nota. En la tabla se evidencia los resultados del test de fiabilidad alcanzado en el
resultado general y que se ve refrendado en los resultados analizados de manera
individual; es decir, el Alpha de Cronbach por elemento.



Fiabilidad para el instrumento sobre compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,919 18

Nota. De acuerdo a la tabla, se sometio al test de fiabilidad del Alpha de Cronbach
el cuestionario sobre la variable compromiso organizacional, obteniendo el
resultado del coeficiente de 0,919 concluyendo que el instrumento tiene el nivel de

excelente.

Fiabilidad por elemento

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de  Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido  corregida ha suprimido

1. Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion 43,26 58,003 ,455 ,918
considerando todo lo que me ha dado.

2. Disfruto hablando de mi institucién con gente que no 43,19 58,758 ,461 917
pertenece a ella.

3. Creo que le debo mucho a mi institucion. 43,27 57,348 ,566 ,915

4.  Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me 43,45 57,080 476 ,918
siento obligado con toda su gente.

5. Lainstituciéon donde trabajo merece mi lealtad. 43,19 58,536 ,524 ,916

6. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la 43,55 54,806 ,643 ,913
institucion donde trabajo.

7. Una de las razones principales para seguir trabajando en 43,64 53,948 ,682 ,912

esta institucién, es porque otra institucién no podria igualar
el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

8. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese 43,40 55,044 712 ,911
correcto dejar ahora mi institucion.

9.  Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion donde 43,37 55,559 ,653 ,913
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

10. Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que 43,54 54,651 ,635 ,913
por necesidad.

11. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion. 43,38 55,414 ,691 ,912

12. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si 43,39 55,672 ,612 ,914
decidiera dejar ahora mi institucion.

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando 43,52 55,648 ,578 ,915

en mi institucion, es porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo.

14. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro 43,65 55,216 ,569 ,915
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta institucién.

15. Una de las principales razones por las que continuo 43,54 55,053 ,637 ,913
trabajando en esta institucién es porque siento la obligacién
moral de permanecer en ella

16. Esta institucion tiene un gran significado personal para mi. 43,32 55,790 ,685 ,912
17. Me siento como parte de una familia en esta institucion. 43,24 57,423 ,579 ,915
18. Realmente siento como si los problemas de esta institucion 43,35 56,675 ,582 ,915

fueran mis propios problemas.

Nota. En la tabla se evidencia los resultados del test de fiabilidad alcanzado en el
resultado general y que se ve refrendado en los resultados analizados de manera
individual; es decir, el Alpha de Cronbach por elemento.
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Anexo 6. Matriz de evidencias internas



Titulo Impacto de la comunicacién efectiva y el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de género en un Consorcio Constructor.
oG La comunicacion efectiva tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional,
desde la perspectiva de género en una empresa constructora.
OE1 La comunicacién horizontal tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional,
desde la perspectiva de género en una empresa constructora
OE2 La comunicacién ascendente tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional,
desde la perspectiva de género en una empresa constructora
OE3 La comunicacién descendente tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional,
desde la perspectiva de género en una empresa constructora.
o Teorias Resultados
Hipo- . —— -
. Planteamiento Comunicacion Compromiso I :
tesis : S Descriptivo Inferencial
eficaz organizacional
La comunicacion la comunicacion Estado mental del Hombres: Rho de
efectiva tiene un  organizacional son colaborador en Spearman:
impacto positivo interacciones que relacién a su Comunic. 0.560
en el compromiso conducen al actividad, Eficaz:
organizacional, cambio y mejora  determindndose por 26.8% Sig.
desde la organizacional el animo, dedicatoria (bilateral)=
perspectiva de positiva, y absorcion con que Comprom. 0.001
género en una normalmente se  realizan los trabajos, 25%
empresa llevan a cabo destinando energia,
constructora. entre los entusiasmo y
HG miembros de una concentracion, Mujeres: Rho de
organizacion; visualizadndose en Spearman:
enfatizando que un buen desempefio  Comunic. 0.789
un buen flujo de en el cumplimiento  Eficaz:
informacion ayuda de sus trabajos; que 51.4% Sig.
a lograr el en la investigacion (bilateral)=
diferentes metas y tiene marcada Comprom. 0.001
objetivos diferencia entre 43.2%
estratégicos hombres y mujeres
(Kalogiannidis, en la empresa
2020). (Gallegos & Lépez,
2019).
La comunicacion Se asocia al El compromiso Hombres: Rho de
horizontal tiene intercambio de organizacional es Spearman:
un efecto positivo informacion o una percepcion Comunic. 0.684
en el compromiso ideas en el mismo polifacético del Eficaz:
organizacional, nivel o unidad colaborador basado 28.2% Sig.
desde la departamental, en los tres aspectos, (bilateral)=
perspectiva de condicionando la afectivos, Comprom. 0.001
género en una trasmision del normativos y de 25%
empresa mensaje continuidad en
HE1L constructora efectivamente a lo relacion a la Mujeres: Rho de
largo de un nivel empresa donde Spearman:
especifico o laboran y Comunic. 0.684
definido; por lo condicionan su Eficaz:
tanto, no puede ir  estabilidad y genera 54.1% Sig.
més alla de la compromiso en ellos (bilateral)=
organizacion (Prieto et al., 2018). Comprom. 0.001
(Kalogiannidis, 43.2%

2020).




La comunicacion Referenciado Sefala que los Hombres: Rho de
ascendente tiene como el flujo de colaboradores Spearman:
un efecto positivo informacion permanecen Comunic.  0.860
en el compromiso  compartida de los laborando en la Eficaz:
organizacional, niveles operativos empresa por que 26.4% Sig.
desde la hacia la gerencia, desean hacerlo; en (bilateral)=
perspectiva de alo largo de la otras palabras, el Comprom. 0.001
género en una jerarquia definida colaborador se 25%
empresa por la siente identificado
HE2 constructora organizacion, con el crecimiento  Mujeres:  Rho de
ayudando a de la empresa y Spearman:
mejorar siente orgullo de Comunic. 0.773
cooperacion entre pertenecer a la Eficaz:
los empleadosy  organizacion (Prieto, 50.9% Sig.
los niveles Sanchez & Mayett, (bilateral)=
superiores 2018). Comprom. 0.001
(Kalogiannidis, 43.2%
2020).
La comunicacion Explicada en Mencionando que  Hombres: Rho de
descendente términos de la puede Spearman:
tiene un efecto emision de comprenderse por la Comunic. 0.622
positivo en el mensajes forma como se Eficaz:
compromiso trasmitidos relaciona un 28.6% Sig.
organizacional, directamente de individuo por su (bilateral)=
desde la los superiores a trabajo y la Comprom. 0.001
perspectiva de los diferentes organizacién, estas  25%
género en una colaboradores de  comprenden ser las
empresa la estructura acciones,
constructora. organizacional; intenciones y
HE3 considerando el afectos que percibe i _
flujo de el colaborar de sy~ Mujeres:  Rho de
informacion centro de trabajo; . Spearman:
emitido por la alta ambas posturas Comunic. ~ 0.761
direccién hacia los  conciertan para que  Eficaz: ,
empleados de la organizacion 51.8% Sig.
niveles operativos  priorice las variables (bilateral)=
(Kalogiannidis, de estudio en la Comprom.  0.001
43.2%

2020).

conduccion a las
metas planeadas
por la organizacion
(Martins, Santana &
Ribeiro, 2015).




Matriz de evidencias externas

Tesis Internacionales

Autor (afio) Hipotesis

La comunicacion

organizacional

interna si incide en
el desarrollo

organizacional

Teorias Resultados
Conclusion Descriptivo Inferencial
Se confrma que la Comunicaciéon Chi
comunicacion si afecta los e identificaciéon cuadrado:
resultados  empresariales con la empresa: X/=55.76y
en ambas empresas, con 43.3% X2=107.72

marcadas diferencias de

la empresa San relacion, pero que se Comunicaciény Sig.
Balarezo  Miguel Drive, traducen en metas fortalecer las (bilateral)=
(2014) Ambato. resultadistas, desde la relaciones: 47% 0.001
perspectiva tangible de
rentabilidad, involucrando
aspectos de motivacion,
compromiso y satisfaccién
del personal en la
organizacion.
La comunicaciébn se puede determinar el Comunicacion Rho de
organizacional éxito o fracaso del alcance formal: 81.8%  Spearman:
tiene incidencia en de los objetivos y el 0.91
la productividad de aumento de la Interaccion
una empresa productividad, por medio comunicativa:  Sig.
multinacional del establecimiento de una 45.5% (bilateral)=
telecomunicaciones fuente de comunicacion 0.001
de México. eficaz y adecuada para la Agiliza en
Ramirez realizacion de las labores alcance de
(2015) organizacionales diarias, metas: 18.2%

fundamental para que la
interaccion comunicativa
coadyuve en el logro de las
metas y con ello fortalecer
el compromiso
organizacional de todos los
colaboradores de la
empresa multinacional.




La comunicacion el impacto de los Comunicacion  Chi
interna tiene componentes de interna: 71% cuadrado:
incidencia en el comunicacién Xf=16.92y
desarrollo organizacional genera Comunicacion  X2=27.52
organizacional de desarrollo de la descendente:
la empresa Visprin organizacién, imbuidos en 57% Sig.
Cia. Ltda. de la satisfaccion y compromiso (bilateral)=
ciudad de Ambato.  adquiridos  positivamente Comunicacién  0.001
entre los trabajadores, ascendente:
impactando en los 14%
Vaca componentes de desarrollo,
(2012) incidiendo que algunos Comunicacion
modelos de desarrollo horizontal:
organizacional, postulan 29%
gque es producto del
compromiso laboral entre
los empleados; las
organizaciones deben
apoyar 'y  proporcionar
recursos a sus empleados
para alcanzar metas
holisticas.
Tesis Nacionales
~ T Teorias Resultados
Autor (afio) Hipotesis Conclusién Descriptivo Inferencial
Comunicacion la comunicacion juega un Comunicacién Chi
interna se relaciona papel importante en la eficiente: 44% cuadrado:
con la gestibn consecucion de los Xf=0.207y
organizacional en objetivos y misiones de Comunicacion X2=28.32
la institucién diferentes organizaciones, y
M educativa Micaela ya que la comunicacién coordinacion: Sig.
ontero y ! ; ; 0 ; _
Rodriguez Bastidas, Iquitos, _efectlva entre las partes 17% (bilateral)=
2013 interesadas durante los 0.001
(2013) o
encuentros de  servicio
ayuda a resolver varios
problemas potenciales
inherentes al intercambio
de informacion y
conocimiento.
La comunicacion Las conclusiones Comunicacion Rho de
interna esta estuvieron direccionadas a ascendente; Spearman:
relacionada con la explicar que la adopcién de 83% 0.679
gestién técnicas direccionadas a Comunicacion
organizacional en mejorar los niveles de descendente: Sig.
Cervantes la satisfaccion en la 48% (bilateral)=
(2017) Superintendencia comunicacion entre Comunicacion  0.001

de Transporte
Terrestre de
Personas, Carga y
Mercancias, oficina
Lima, 2017.

subordinados y superiores,
afecto compromiso
organizacional, basado en
los resultados alcanzados.

horizontal: 62%




Gonzales
(2017)

La comunicacién
organizacional

tiene incidencia en
la gestion directiva
en la Municipalidad
Provincial de
Huénuco 2017.

La comunicacién entre

subordinados y
supervisores surgi6 como
una predictor de

compromiso afectivo. La
calidad de los medios y la
relacién con el supervisor
surgieron como importantes
predictores de compromiso
normativo. El clima de
comunicacion surgié como
el predictor significativo del
compromiso de continuidad.
Los hallazgos tienen
implicaciones para la
calidad de la comunicacion,
enfatizando la  relacion
positiva que existe entre la
satisfaccion de la
comunicacién y la
organizacibn compromiso
de los empleados.

Comunicacion
efectiva y
relaciones:
43%
Comunicacion
y COMPromiso:
58%

Coeficiente
de
Contingencia:
0.36

Sig.
(bilateral)=
0.001




