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PRESENTACION

De conformidad y cumplimiento con las disposiciones plasmadas en el Reglamento de
Grados y Titulos de la UNAJMA, este estudio se realiza a partir de la problematica
iniciado que la situacion del probable bajo nivel de compromiso organizacional que se
da dentro de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo es por la falta de una inclusion
de una buena comunicacion interna. Y es apartir de la observacion de esta problematica
gque se plantea el siguiente problema de investigacién: ¢Cual es la relacion que existe
entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, regién Apurimac,
2022?. Y como objetivo la investigacion pretende determinar el grado de relacién que
existe entre la comunicacioén interna y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Jerdnimo, provincia de Andahuaylas, region
Apurimac, 2022. Cabe mencionar que la investigacion se desarrolla con el fin de que los
altos funcionarios y el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo tomen las acciones necesarias para fortalecer la comunicacion interna que
ayude a consolidar y mantener a lo largo del tiempo un soélido compromiso
organizacional que ayude a lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales y a
tener una mejor competitividad, el cual sera su sello diferencial de las demas
municipalidades, convertiendosé en un ejemplo a seguir por las otras instituciones. Para
ello se desarrollé un cuestionario realizado tomando como referencia la escala tipo
Likert, dicho cuestionario consta de 33 preguntas divididas en dos para la variable
comunicacion interna 15 preguntas y para la variable compromiso organizacional 18
preguntas, asi mismo, es preciso sefialar que para la validacion del instrumento se
acudid a tres expertos y consecuentemente se constatd la fiabilidad en funcion al
resultado segun el estadigrafo alfa de Cronbach, con esa certeza se procedié a aplicar
el cuestionario a los 90 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, para
el procesamiento de datos se utiliz6 el programa estadistico SPSS V25, considerando

como coeficiente de correlacién al rho de Spearman.

En funcién a los resultados el coeficiente rho de Spearman mostré un valor de 0,883**
se sustenta la existencia de una relacion positiva alta entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de la provincia

de Andahuaylas.



INDICE GENERAL

DEDICATORIA . . e Vii
F ] N T = @ 11V =1 N 1 2 viii
PRESENTACION. .. c.ctiiieeeieee ettt ettt ettt ettt e e teete et e eaeetesteereeeaeeaeereareeneas iX
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt ettt e te et eaeetesteenaeeaeeaeatesreaneas Xii
INDICE DE FIGURAS .......ooiieiteite ettt ete et ate et eaeeaeate e anes Xiii
INDICE DE ANEXOS......ociiieitiiteeeeete ettt ee ettt eae et e e eteata e etesteaaeeneenes Xiv
RESUMEN . . ...t ittt e e e e e e sttt e e e e e e st te e e e eaaeeaeaanssbnneeaaeeeaaaanns XV
= 1S I 7 o XVi
1N 10 ] 18001 [ ] N R 17
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION........ccveiiiieiteeteeeeeeee e, 19
1.1. Planteamiento del problema.............ccoooii i 19
1.2. Formulacion del problema.............eeeiiiiiiiiiiieieee et 21
1.2.1.Problema gENEIAL ..........ciii i i ittt e et e e e e e e e e e aaane 21
1.2.2.Problemas @SPECITiICOS.......cciiiiiiiiieei e 21
1.3. Delimitacion del problema.............eeeeiiiiiiii e 22
1.3.1.Delimitacion @SPACIAL ........c.oiiiuuiiiiiiii et 22
1.3.2.Delimitacion teMPOral .........ccoiiiiiiiiiie e e 22
1.3.3.DelimitaCion tEOFICA ...coeee e oo 22
IR BN T 1] 1) o= Tox o] o SRR 22
1.4.1. Justificacion tedrica — CIeNtifiCa.........cooeeeeeeeeeeeee e 22
1.4.2. JUSIfICACION PrACHCA. ... .ii i i e e e e e e e e eaaees 23
1.4.3.Justificacion MetOdOIOGICA ..........uuiiiiieeiiiiiiiiiieee e 23
LD, O BEIVOS ... 24
1.5.1.0DJELVO GENETAI ....coeeiiiiiii et aaaaaaaae 24
1.5.2.0DjJetiVOS ESPECITICOS ...ciiiiiiiiiiiiiiiiie e 24
CAPITULO II: FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION................... 25
2.1 ANEECERUBNTIES ... .o 25
2.1.1.Antecedentes iNterNacioN@les............oouiviiiiiiiiiiiie e 25
2.1.2. Antecedentes NACIONAIES ...........ciii i e e e e e e e e e e aaeens 29
2.2. MArCO tEONICO ..o 36
2.2.1.ComuUNICACION INLEIM@ ......ceiii e 36
2.2.2.Compromiso organizacional ............ccccciiiiiiiiiii 49
2.3. Marco CONCEPLUAL ......ccoeiiiiiiii 60
CAPITULO IIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.......cveveeeeeieceeeeeeeee e, 63
B 0 I o 1100 1 (=] PP 63
3.1 1 HIPOESIS GENEIAL ... . eiiiiiiiieee ettt e e e e e e st eeaaeeeaaanes 63



3.1.2. HIPOLESIS ESPECITICAS ... .ueveeeeiieeeieiiee et 63

T £ 14 = 1] S 63
3.3. Operacionalizacion de variables .............coiiii i 65
3.4.1. Enfoque de lainvestigaciOn..............uuiiiiiieii i 66
3.4.2. Método de 1a iINVESHGACION .......oouuiiiiiiiiee et 66
3.4.3. Tip0 de INVESLIGACION ......ceiiiiiiiiiiiiiei it 66
3.4.4. Nivel de INVESHGACION ........uii i 67
3.4.5. Disefio de INVESHIGACION........cciiiiiiiiiiiiii e 67
3.5. PODIACION Y MUESIIA ... 69
3.5, L. PODIACION. ... ceiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 69
BB 2 MUBSIIA. . .t ettt r b 69
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecCion de dat0S............oovvvvviieiieeeeiiiiiiiiieeeennn 70
TG 0 I I =T 1o T PP PPPPPPPPPP 70
30,2 INSIIUMEBNTO. ... ot e et e et e e et e et e e e e rt e e e eennas 70
3.7. Métodos de andlisis de datOS..........cuuuueiiiiieiiiiiiiee e 71
3.7.1. JUICIO U8 EXPEITOS ..eeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietee ettt ettt ettt ettt ettt ettt et e et e et e et e e e e e e e e e et eeeeeeeeees 71
3.7.2. Prueba PIlot0 ....uuu e 71
3.7.3. Medicion de la fiabilidad .............covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 71
3.7.4. SPS V25 (Statical Packge for Social SCIENCES) .........ccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee, 72
3.7.5. Medicién de la correlacion entre las variables y dimensiones............cccccee....... 73
CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS.......ccoeieiteeeeeeeeeeeie e, 75
4.1. Resultados de la iNVESHIGaCION...........uuuiiiiiieee e 75
4.1.1. Andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos .......................... 75
4.1.2. Andlisis descriptivo de la iInvestigacion .............cccccoeiiiiiiiiiiiiiiii e 76
4.2. Contrastacion estadistica de hipOtESIS ........ccooiiiiiiiiiiiiie e 88
CAPITULO V: DISCUSION ......ccviiiiiiiiteictetetee ettt 92
CONCLUSIONES.. ...ttt e e e e e e ettt e e e e e e e ettt eaaeaeeeaaansssnnaeaaaeeaaaans 97
RECOMENDACIONES ......cotiiiieeiiiiiieiie e e e ettt a e e e e e s st eaaaeeeeasssnnnaannaaaaeeaaaanns 98
L N [ N T 99
AN X O S i et e e e e aa e 104

Xi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Poblacion de @StUIO..........ceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee ettt 69
Tabla 2: MUESHra de @StUTIO. .......ceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee ettt 70
Tabla 3: Escala tipo Likert para las dos variables de estudio ...........ccooeeevvieeiiiiiineeennn. 71
Tabla 4: Coeficiente de alfa de Cronbach ... 72
Tabla 5: Valores del coeficiente rho de Spearman..........ccccoooevvvviiiiiiineeeeeccecee e, 74
Tabla 6: Estadistica de fiabilidad de la comunicacion interna............cccccceviiiiviineenenn. 75
Tabla 7: Estadistica de fiabilidad de compromiso organizacional.................cccuvveeeeen.. 75
Tabla 8: Género de trabajadores .........cooovviiiiiii i 76
Tabla 9: Edad de trabajatdoresS.......ccoooeeeiiieeiiies e 77
Tabla 10: Antigiiedad en el trabajo ...........coovvvviiiiiiiiiiiii 78
Tabla 11: Variable comunicacion iNtEINa ............ceevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 79
Tabla 12: Vinculo en la municipalidad............ccccoooeiiiiiiiiiii e 80
Tabla 13: Efectividad en la municipalidad .............ccoovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 81
Tabla 14: Orgullo en la municipalidad ...............coovviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 82
Tabla 15: Identidad en la municipalidad...............coooiiiiiiii e 83
Tabla 16: Compromiso organizacCional..............ceuveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 84
Tabla 17: COMPromiS0 AfE@CHVO ........cevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeee ettt 85
Tabla 18: Compromiso de continuidad................coooiiiiiiiiiiiiiicccc e 86
Tabla 19: CompromisSo NOIMALIVO .........ccoevuiiiiiii e e e 87
Tabla 20: Correlacion entre comunicacion interna y compromiso organizacional........ 88
Tabla 21: Correlacion entre comunicacion interna y el compromiso afectivo .............. 89
Tabla 22: Correlacién entre comunicacion interna y compromiso de continuidad ....... 90
Tabla 23: Correlacion entre comunicacion interna y compromiso normativo............... 91

Xii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Comunicacion interna y cultura organizacional .............ccccccouviiiiiiieeneeeennnnne 42
Figura 2: Esquema del disefio correlacional ... 68
Figura 3: Género de trabajadores ...........cooiiiiiiiiieiicce e 76
Figura 4: Edad de trabajadores............uuuiiiiiiiiiieecei e 77
Figura 5: Antigiiedad en el trabajo .........ccoooeeeeeeeeeeee e 78
Figura 6: Variable comunicacion iNtErNa...............uuuiiiiiieeeiiieiiiiee e eeeeeaeens 79
Figura 7: Vinculo en la municipalidad ............c.ooooiiiiiiiiiiecieiie e e e 80
Figura 8: Efectividad en la municipalidad..............cooooooiiii 81
Figura 9: Orgullo en la municipalidad .............oooeeieeeieeeeeeee e 82
Figura 10: Identidad en la municipalidad............cccccoeoiii i 83
Figura 11: Compromiso 0rganizacional................uuuieiiiieeiiiiiiiiie e eeaaeens 84
Figura 12: COmMPromisSO af@CHIVO .........cceeeeeeeeeeee e 85
Figura 13: Compromiso de continuidad................ciieiiiiiiiiiiiiiiiice e 86
Figura 14: CompromisSo NOIMALIVO ........uuuiiieeeeiiiiiiiies e e e e e e eeet e e e e e e e e e eerarae e e e e eaeeeaenes 87

Xiii



Anexo 01
Anexo 02

Anexo 03:

Anexo 04
Anexo 05
Anexo 06

INDICE DE ANEXOS

: Matriz de consistencia de la investigaci

: Matriz de operacionalizacion de variabl

. Instrumento de recojo de datos............

(0] o TR

B

Matriz de instrumento de recojo de datosS............ccevvveeiiviiiiiiiiiieeiiiiieeeeee,

: Ficha de validacion por criterio de jueces 0 eXperto..........ccccceeeeeeeeeeeeeenns

: Base de datos de recoleccién de datos

Xiv



RESUMEN

Esta investigacion buscé establecer la relacion de la comunicacion interna y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerdénimo, provincia
Andahuaylas, 2022. El mismo se desarroll6 en base a los hechos sucedidos en el afio
2022, siendo la metodologia de investigacion el método cientifico, de un enfoque
cuantitativo y del tipo de investigacion descriptivo correlacional, para ello se empleo el
disefio no experimental, transversal. La poblacién estuvo conformado por 138
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia Andahuaylas y que
a su vez constituyeron la muestra no probabilistica de la investigacion; la técnica
utilizada fue la encuesta con su respectivo instrumento de recoleccién de datos el
cuestionario para ambas variables; el cual fue previamente valido por tres expertos y
comprobandose la fiabilidad del instrumento mediante el estadigrafo alfa de Cronbach,
el cual arroj6 como resultado 0,840 para la variable comunicacion interna y para la
variable compromiso organizacional 0,841, el cual indica una buena confiabilidad del
instrumento de investigacion. Los datos obtenidos se procesaron mediante el programa
estadistico SPSS V25; los cuales fueron organizados mediante tablas y graficos, para
la prueba de hipétesis se utilizé el coeficiente de correlacion rho Spearman; el cual dio
como resultado 0,883** con un nivel de significancia bilateral de 0,000 el cual fue menor
al nivel de significancia esperado (p<0,05) en vista de este resultado se acepto la
hipdtesis alterna la cual fue existe una relacién positiva alta entre la comunicacion
interna y el compromiso organizacional de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,
provincia Andahuaylas; consecuentemente se rechazo la hipotesis nula, este resultado

significa que ambas variables de estudio cambian de manera proporcional.

Palabras claves: Comunicacion interna, compromiso organizacional, afectivo, continuo

y normativo.
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ABSTRACT

The purpose of this research study was to establish the relationship between internal
communication and organizational commitment in the District Municipality of San
Jer6nimo, Andahuaylas province, 2022. Likewise, the research work was developed
based on the events that occurred in the year 2022. , being the research methodology
the scientific method, a quantitative approach and the type of descriptive-correlational
research, with a non-experimental, cross-sectional design. The population of the
research work was made up of a total of 138 workers from the District Municipality of
San Jeronimo, Andahuaylas province and who in turn constituted the non-probabilistic
sample of the investigation; the technique used was the survey and as the data collection
instrument the questionnaire was used for both variables; which was previously validated
by three experts and verifying the reliability of the instrument by means of Cronbach's
alpha statistician, which yielded a result of 0.840 for the internal communication variable
and 0.841 for the organizational commitment variable, which indicates a good reliability
of the research instrument. . The data obtained were processed using the statistical
program SPSS V25; which were organized by means of tables and graphs, for the
hypothesis test the Spearman rho correlation coefficient was used; which resulted in
0.883** with a bilateral significance level of 0.000 which was lower than the expected
significance level (p<0.05) in view of this result, the alternate hypothesis was accepted,
which was that there is a high positive relationship between the internal communication
variable and for the organizational commitment variable of the District Municipality of San
Jeronimo, Andahuaylas province; consequently the null hypothesis was rejected, this

result means that both study variables change proportionally.

Keywords: Internal communication, organizational commitment, affective, continuous

and normative.
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INTRODUCCION

La comunicacion interna es un pilar fundamental para el funcionamiento interno
de una organizacién, pues ayuda a integrar las funciones gerenciales, sobre todo
representa un medio indispensable que ayuda a los directivos organizacionales a
motivar y apoyar a los colaboradores a cumplir con las metas y objetivos de la
organizacion, por otro lado el compromiso organizacional asume un rol muy importante
dentro de las organizaciones, ya que esta refleja el grado de vinculacién y lealtad que

tienen los colaboradores con la organizacion.

En consecuencia a que en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo existe la
necesidad de enfatizar la comunicacion interna con la finalidad de acrecentar el grado
de compromiso organizacional en los trabajadores, surge el presente trabajo de
investigacion denominado: “Comunicacion interna y compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, 2022”, para su mejor
comprension y desarrollo de la tesis se encuentra estructurada en V capitulos, tal como

se detalla a continuacion:

PRIMER CAPITULO: Se desarroll6 el problema de la investigacion, y el cual comprende
el planteamiento y la formulacién del problema general y especificos; asi mismo se
incluye la delimitacion y justificacion de la investigacion, concluyendo con la exposicién

del objetivo general y objetivos especificos.

SEGUNDO CAPITULO: Se desarroll la fundamentacion teérica de la investigacion el
cual comprende: los antecedentes relacionados al tema de investigacion de orden
internacional, nacional y local; donde se considerd los trabajos de investigacion que
tuvieron las mismas variables de estudio de la presente investigacion, el marco tedrico

y concluyendo con el marco conceptual el capitulo.

TERCER CAPITULO: Se expone la metodologia de investigacion el cual comprende: la
hipétesis general y especificas, las variables, operacionalizaciéon de variables, enfoque,
tipo de estudio, disefio de investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos y los métodos de andlisis de datos.

CUARTO CAPITULO: Se muestran los resultados obtenidos a través del procesamiento
de datos del cuestionario en el programa estadistico SPSS V25, y cuyos resultados se
exponen mediante tablas y gréficos para su mayor comprensién. Asimismo, se

desarrollé la contrastacion de la hipétesis de la investigacion.

17



QUINTO CAPITULO: Se plantean las conclusiones y las recomendaciones; asi mismo
se incluyen las referencias bibliograficas, asi como los anexos correspondientes los

cuales afianzan la consistencia de la presente investigacion.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Uno de los grandes desafios que tienen las direcciones y el area de
recursos humanos de las organizaciones es el de generar y consolidar el
compromiso organizacional, ya que de esta Ultima depende el logro de los
objetivos organizacionales y por ende su competitividad. Hurtado (2017), sefiala
gue el compromiso organizacional asume un rol muy importante dentro de las
organizaciones, ya que esta refleja el grado de vinculacion y lealtad que tienen
los colaboradores con la organizacion, es decir, representa el grado de
disposicién que tienen los colaboradores para realizar un esfuerzo individual
hacia el logro de los objetivos organizacionales. Asi mismo, recalca que
estableciendo un alto compromiso se consigue un nivel bajo de rotaciones,

creando una fuerte cultura corporativa.

Los estudios sobre compromiso organizacional surgen en 1960, y a lo
largo del tiempo fueron incrementandose con el proposito de crear modelos que
ayuden a establecer un solido compromiso organizacional, el cual contribuya a
aumentar la productividad y eficacia de la organizacion de manera sostenible y
duradera en el tiempo (Coronado et al. , 2020). En referencia el compromiso
organizacional se considera como la identificacion psicoldgica que tiene un

colaborador con su organizacion.

La importancia de lograr un compromiso organizacional alto radica en que
estd asociado directamente con principales resultados organizacionales
positivos como son la productividad, la satisfaccion laboral, el absentismo, bajas
tasas de rotacion de personal, satisfaccion de clientes externos, retencion del
talento humano, fuerte cultura corporativa, innovacion, gestion excepcional,
colaboradores con mas salud y conciliacion laboral (Ungoti, 2020). Y es asi, que
hoy en dia, establecer un alto compromiso organizacional e involucramiento de
los colaboradores es mayor que nunca, puesto que las organizaciones que no
logran involucran a sus colaboradores tienen como resultado una productividad
baja, altas tasas de rotacién, mala comunicacién, débil cultura corporativa,
satisfaccion laboral baja, fuga de talentos; los cuales perjudican a la consecucion

de los objetivos organizacionales.
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En el caso del Peru, segun el ultimo informe de “Tendencias globales de
Capital Humano 2015”, elaborado por Deloitte Pert, menciona que la falta de
compromiso laboral es el principal problema que afronta el 87% de las empresas
peruanas, siendo el mayor desafio de los directivos de Recursos Humanos lograr
un alto compromiso organizacional de sus colaboradores; y esta problematica
también se sucita porque en el Peru los altos directivos de las distintas
organizaciones no dan la importancia necesaria a la tendencia de cultura y
engagement, y esto se refleja en el estudio “Deloitte Business Confidence Repor
2014”, donde se encontro que solo apenas el 49% de la alta gerencia de las
organizaciones sefalo estar comprometido con el desarrollo de habilidades de

liderazgo en todos los niveles de la organizacion (Gestién, 2015).

En el ambito de la region de Apurimac, la falta de compromiso
organizacional tambien se manifiesta en las diferentes organizaciones, esto
debido a los altos directivos tampoco no dan la prioridad necesaria para
desarrollar una fuerte cultura de compromiso organizacional . Tal es el caso de
la Municipalidad Distrital de San Jeronimo donde se ha observado que existe un
bajo nivel de compromiso organizacional, donde se aprecia que el area de
Recursos Humanos no desarrolla herramientas de gestion de talento que
contribuyan a aumentar el nivel de compromiso organizacional. Uno de los
factores determinantes en la creacién y el sostenimiento de una cultura sélida de
compromiso organizacional es la comunicacion. Al respecto, Hernandez et al.
(2018), recalcan que la comunicacion es un pilar fundamental para el
funcionamiento interno de una organizacién, ya que esta ayuda a integrar las
funciones gerenciales, y sobre todo representa un medio indispensable que
ayuda a los directivos organizacionales a motivar y apoyar a los colaboradores
a cumplir con las metas y objetivos de la organizacion. Cabe sefalar que la
comunicacion interna ademas de ayudar a establecer las metas y objetivos
organizacionales, sirve como un medio para dirigir, liderar, motivar y crear un
ambiente en que los colaboradores quieran contribuir al desarrollo de una
organizacion. En sintesis, una comunicacion interna de baja implicacion
repercute de manera negativa en la construccién de un cultura de compromiso

organizacional.

Y es asi que la situacion del probable bajo nivel de compromiso
organizacional que se da dentro de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo es

por la falta de una inclusion de una buena comunicacion interna. Y es apartir de
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1.2.

la observacion de esta problematica que se plantea el siguiente problema de
investigacion: ¢ Cual es la relacién que existe entre la comunicacién interna y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, regién Apurimac, 2022?, y como
objetivo se plantea determinar el grado de relacidbn que existe entre la
comunicacion interna y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Jerdnimo, provincia de Andahuaylas, regién
Apurimac, 2022.

Finalmente, cabe destacar que la investigacion se desarrolla con el fin de
gue los altos funcionarios y el &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo tomen las acciones necesarias para fortalecer la
comunicacion interna que ayude a consolidar y mantener a lo largo del tiempo
un solido compromiso organizacional que ayude a lograr el cumplimiento de los
objetivos organizacionales y a tener una mejor competitividad, el cual sera su
sello diferencial de las demas municipalidades, convertiendosé en un ejemplo a

seguir por las otras instituciones.
Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,

provincia de Andahuaylas, 20227
1.2.2. Problemas especificos

a. ¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con el
compromiso afectivo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

provincia de Andahuaylas?

b. ¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con el
compromiso de continuidad en la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo, provincia de Andahuaylas?

c. ¢De qué manera la comunicacion interna se relaciona con el
compromiso normativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

provincia de Andahuaylas?
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1.3.

1.4

Delimitacién del problema

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitacién espacial

En cuanto a la delimitacién espacial, el presente trabajo de

investigacion se desarrollé en la siguiente ubicacion geografica:

Departamento : Apurimac
Provincia : Andahuaylas
Distrito : Andahuaylas

Unidad de analisis  : Municipalidad Distrital de San Jerénimo

Delimitacién temporal

Respecto a la delimitacién temporal, la investigacion realizo el
estudio de las variables de comunicacién interna y compromiso
organizacional en un determinado tiempo que es el afio 2022 en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
Delimitacion teorica

En cuanto a la delimitacién tedrica, la investigaciéon tomé en
cuenta y abordard las teorias y principios que son concernientes a las
variables de estudio, las mismas que son comunicacion interna y

compromiso organizacional para alcanzar el objetivo de la investigacion.

Justificacion

1.4.1.

Justificacion tedrica — cientifica

Este estudio realizé el tratamiento de diversas teorias respecto a
las variables de estudio que son comunicacion interna y compromiso
organizacional a fin de resolver el problema de investigacién planteado
gue es ¢,Cual es la relacidn que existe entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, region Apurimac
20227?; y cabe destacar asi mismo que los resultados que se obtendran
serviran para contrastar la teoria con la realidad y consecuentemente
estos seran de gran utilidad como antecedente tedrico para otros trabajos
de investigacion que traten las variables de este estudio. En congruencia,

la investigacion a realizarse es de suma importancia porque pretende
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1.4.2.

1.4.3.

mediante el tratamiento de diversas teorias resolver el problema de
investigacion que serd de gran beneficio para ahondar y contrastar la

teoria con la realidad.

En lo esencial se fundamenta en que la investigacion a
desarrollarse se encuadra dentro del tipo de investigacion béasica. Al
respecto Carrasco (2017), sefiala que esta investigacién es aquella que
solo busca tratar las teorias cientificas existentes con el fin de ahondar y
profundizar dichas te6rias acerca de la realidad mas no tiene propdsitos

aplicativos inmediatos.
Justificacion préctica

El trabajo de investigacion surge a necesidad de que se ha
visualizado un problema de investigacion en cuanto a la relacion existente
entre la comunicacién interna y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, el cual se ha
reflejado en su nivel de competitividad y es ahi donde la investigacién a
realizarse busca establecer el grado de relacién entre la comunicacion
interna y el nivel de compromiso de los colaboradores hacia la

municipalidad.

Respecto a lo referido en el parrafo anterior se justifica en que el
desarrollo de trabajo de investigacion se realiza con el propdsito de

buscar resolver un problema de la realidad (Carrasco, 2017).

Justificacion metodoldgica

La investigacion “Comunicacion interna y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerdénimo, provincia
de Andahuaylas, region Apurimac, 2022", emple6 métodos,
procedimientos e instrumentos cientificos validos y confiables, el cual
garantizara que al ser empleados por otros trabajos de investigacion con

variables iguales resulten eficaces.

Por consiguiente, se fundamenta en que solo los trabajos de
investigacion que empleen métodos cientificos vélidos y confiables

pueden garantizar resultados fidedignos (Carrasco, 2017).
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relaciéon de la comunicacién internay el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia
Andahuaylas, 2022.

1.5.2. Obijetivos especificos

a. Determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna y el
compromiso afectivo en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,
provincia Andahuaylas.

b. Determinar la relacién que existe entre la comunicacion interna y el
compromiso de continuidad en la Municipalidad Distrital de San

Jerdnimo, provincia Andahuaylas.

c. Determinar la relacién que existe entre la comunicacion interna y el
compromiso normativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

provincia Andahuaylas.
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2.1

CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION
Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

a. Vasco (2020), desarroll6 la investigaciébn: La comunicacion

organizacional y su influencia en el compromiso organizacional de los
empleados del Distrito de Salud Salcedo 05D06 Salcedo, para obtener
el Titulo de Psicologo General en la Carrera de Ciencias Psicolégicas
de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad
Tecnoldgica Indoamérica. La investigacion tuvo como objetivo general
investigar la influencia de la comunicacion organizacional en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Distrito de Salud
Salcedo para lo cual se realiz6 una investigacion cualitativa descriptiva
con un enfoque cuali-cuantitativo del tipo correlacién de disefio no
experimental transversal, en donde la poblacion estuvo constituida por
260 funcionarios del Distrito de Salud 05D06, mismos que fuerdén
tomados como muestra no probabilistica del estudio,asi mismo, como
instrumento de investigacion se tuvo el tes psicométrico y para
garantizar la confiabilidad y validez del instrumento se utilizé el alfa de
Cronbach y finalmente para investigar la relaciéon de las variables se
utilizé el estadigrafo Chi cuadrado. La investigacion llegé a las

siguientes principales conclusiones:

- Con un resultado del estadigrafo Chi cuadrado de 0,711 se acepta
la hipétesis nula, la cual indica que la comunicacién interna no
influye en el compromiso organizacional en los empleados del
Distrito de Salud 05D06 Salcedo.

- Se determind que una poblacién minima de colaboradores presenta
un nivel alto de comunicacién, mientras que mas de la cuarta parte
presenta un nivel medio de comunicacion y mas de la mitad de los
colaboradores tienen un nivel bajo de comunicacion organizacional.

- Al respecto del compromiso organizacional se determindé que
menos de las tres cuartas partes de los colaboradores tiene un
compromiso organizacional promedio con la institucion lo que

representa que el colaborador tiene una moderada orientacion
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afectiva, por otra parte mas de la cuarta parte de la poblacion tiene
un compromiso organizacional bajo, lo significa que los
colaboradores de la institucion tienen una deficiente orientacion
afectiva, demostrando una baja identificacién y limitado apego
emocional institucional.

- En sintesis, se determiné que la “poblacién de estudio no presenta
una excelente orientacion afectiva con la institucion, el cual se da
porque la organizacién no satisface sus necesidades psicoldgicas

y expectativas.

b. Por otro lado, Lara (2019), realiz6 la investigacion denominada: La
comunicacion organizacional y su influencia en el compromiso
organizacional en los servidores del area administrativa de la
Universidad Tecnoldgica Indoamérica, extension Quito, para obtener
el titulo de Psicéloga General en la Carrera de psicologia de la
Facultad de Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad
Tecnolégica Indoamérica. El estudio tuvo como objetivo general
analizar la influencia de la comunicacion organizacional en el
compromiso organizacional en los servidores del area administrativa
de la Universidad Tecnolégica Indoamérica extension Quito, y para lo
cual se desarrollo una investigacion de campo de tipo analitica de un
enfoque cuali-cuantitativo. La poblacién de la investigacion estuvo
constituida por 67 servidores del area administrativa, misma que
represento la muestra no probabilistica del estudio, asi mismo, el
instrumento de investigacion fue el Tes de comunicacion
organizacional y como técnica se empleo la encuesta y cabe sefialar
gue para garantizar la confiabilidad del instrumento de investigacion
se utilizé el alfa de Crobanch y mientras que para determinar la
relacién de las variables de estudio se empled el estadigrafo Chi

cuadrado. Esta investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

- Con un resultado del estadigrafo Chi cuadrado de X2 1,54>gl 0,711
se demostré que la comunicacion organizacional si influye en el
compromiso organizacional de los servidores administrativos, lo
gue significa que los diferentes flujos de comunicacion
organizacional tienen una relacion significativa para generar un

compromiso afectivo con la institucion.
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- De acuerdo al test de comunicacion organizacional se constato que
los colaboradores administrativos presentan los tres tipos de
comunicacion, pero con mayor predominancia la comunicacion
descendente por los las politicas de trabajo, en concordancia la
comunicacion ascendente tiene menos predominacion y la
comunicacion horizontal solo se desarrolla para trabajar en equipo.

- Enreferencia al tipo de compromiso que predomina en la institucion
segun el test de compromiso organizacional se encontré que el
personal administrativo tiene un compromiso normativo con la
organizacion, lo cual indica que los colaboradores administrativos
de la universidad contribuyen al cumplimiento de los logros
organizacionales porque se encuentran normados moralmente por
los beneficios retribuidos por la institucién. Por consecuencia el

compromiso afectivo y de continuidad son deficientes.

c. Segun la perspectiva de Lépez (2016), quien desarrolldo la

investigacion: Relacion entre la satisfaccibn con la comunicacién
interna y el compromiso organizacional en un Instituto de Educacién
Superior de la ciudad de Guayaquil, para obtener el Titulo de Ingeniero
en Gestibn de Recursos Humanos en la Facultad de Ecologia
Humana, Educacién y Desarrollo en la Universidad Casa Grande. La
investigacion se realiz6 con el objetivo de explorar y describir la
relacion que existe entre la satisfaccion con la comunicacion
organizacional con la comunicacion interna y el compromiso de los
colaboradores de una universidad privada de Guayaquil para lo cual
se desarrollo una investigacion correlacional de un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental, transversal, donde la
poblacién de estudio estuvo constituido por 156 colaboradores de la
universidad de Guayaquil de la cual se tomo una muestra de 103
colaboradores mediante el método de muestreo simple, asi mismo,
como instrumento de medién se utilizé el cuestionario para ambas
variables de estudio y finalmente para determinar la relacion entre las
variables se empleo el coeficiente de Pearson. El estudio llego a las

principales conclusiones:

- Con un coeficiente de Pearson de r=0.17, que esta en el rango de
0<r=0, se determind que existe una correlacion positiva débil entre

las variables de comunicacion e identificacion organizacional. En
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concordancia la comunicacion organizacional se relaciona
positivamente con la identificacion de los colaboradores hacia el
Instituto de Educacion superior de la ciudad de Guayaquil.

- Con un resultado del coeficiente de Pearson de R=0,69 dentro del
rango de 0.5<r<0.8, se constato que existe una relacién positiva
moderada entre las variables compromiso e identificacion

organizacional.

d. Finalmente, Rojas (2011), realizé el éarticulo cientifico: La

comunicacion interna: Una herramienta para generar pertenencia y
aumentar la productividad en las organizaciones, para la Revista
Nacional de Administracion. El articulo tuvo como objetivo general
diagnosticar y postular algunas recomendaciones que ayuden a
generar un compromiso de los colaboradores hacia las labores de la
organizacion, los cuales contribuyan a la buena toma de decisiones, la
consolidacion de politicas de trabajo que ayuden a desarrollar una
identidad organizacional que integre al personal, y en donde la
organizacion delimite y de conocer los roles de los colaboradores,
satisfaga sus necesidades, los motiven, mejoren su calidad de vida,
generen una buena sinergia de trabajo, descentralicen funciones,
maximicen todas sus oportunidades, reduzcan los conflictos, mejoren
la comunicacioén interna, establezcan mejores adaptaciones al cambio,
consoliden un sentido de pertenencia que aumente la productividad de
los procesos y del recurso humano de Amanco Costa Rica. Para
redactar dicho articulo se realizé un estudio exploratorio donde se
tomo como fundamentos las fuentes primarias y fuentes secundarias,
asi mismo para pronfundizar la investigacibn se empleo como
instrumento de investigacion el cuestionario estructurado y como
técnica las entrevistas estructuradas con una guia de preguntas. La
poblacién de estudio estuvo constituida por toda la poblacion de la
empresa Amanco Costa Rica del cuél se tomo una muestra aleatorio

estratificado. El estudio tuvo las siguientes conclusiones:

- Se determind que la comunicacion interna debe ser tratada como
un proceso sistematico, multidireccional, eficiente, eficaz y
coherente, donde se analice a los diferentes puablicos internos de la

organizacion para determinar las necesidades y potencialidades de
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los colaboradores para direccionar el esfuerzo conjunto al logro de
los objetivos.

- Se constato que la comunicacién interna permite a todos los
colaboradores a conocer a profundidad a la organizacion a la cual
pertenece, las funciones que deben desempefiar el y sus demas
compafieros, la importancia de sus funciones en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales.

- Se concluy6 gue la comunicacién es importante para integrar a los

colaboradores fortaleciendo la cultura organizacional.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a. Gongora (2020), en la investigacion: Comunicacion interna y
compromiso organizacional de los docentes del centro de educacion
bésica alternativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador, 2019, para
obtener el grado académico de Maestra en Administracion de la
Educacion en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.
El estudio tuvo como propésito principal determinar la relacion entre la
comunicacion interna y compromiso organizacional de los docentes
del centro de educacién basica alternativa Republica de Bolivia, Villa
el Salvador para lo cual desarrollo una investigacion correlacional de
un enfoque cuantitativo de tipo basica de un disefio no experimental —
transversal. Del total de la poblacién de estudio se tomo una muestra
censal de 80 docentes a los cuales se le aplico un cuestionario
mediante la técnica de la encuesta, asi mismo, para garantizar la
confiabilidad y validez del instrumento de investigacion se empleo el
estadigrafo alpha de Cronbach y finalmente para determinar la
relacion de las variables se utilizo el coeficiente de correlacién rho de

Spearman. Dicho estudio llego a las siguientes conclusiones:

- Conun resultado del coeficiente de correlacion de rho de Spearman
de 0,576 y un nivel de significancia bilateral de 0,01 se constat6 que
existe una relacién positiva moderada entre la comunicacion interna
y el compromiso organizacional de los docentes del centro de
educacioén basica alternativa Republica de Bolivia, Villa el Salvador,
20109.
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- Del mismo modo con un resultado del estadigrafo de rho de
Spearman de 0,579 con un nivel de significancia bilateral de 0,01
se ratifico que existe una relacién positiva moderada entre la
comunicacion ascendente y el compromiso organizacional.

- Asi mismo, con un resultado de 0,579 con un nivel de significancia
bilateral de 0,01 se evidencio que existe una relacion positiva
moderada entre la comunicacién descendente y el compromiso
organizacional.

- Y finalmente se corroboro con un resultado de 0,572 con un nivel
de significancia 0,01 bilateral que existe una relacion positiva
moderada entre la comunicacion horizontal y el compromiso

organizacional.

b. Por otro lado, Sisniegas (2020), elabor6 la investigacién denominada:
Relacion entre la comunicacion organizacional interna y el
compromiso organizacional, 2010 — 2019: Una revisidén sistematica,
para obtener el grado académico de Bachiller en Administracion en la
Carrera de Administracion de la Facultad de Negocios de la
Universidad Privada del Norte. El propésito principal del estudio fue
conocer la relacién que existe entre la la comunicacién organizacional
interna y el compromiso organizacional para lo cual desarrollo una
investigacion basica descriptiva mediante la revisidon sistematica
desde los afios 2010 — 2019 de los repositorios digitales que contegan
las variables de estudio, cabe sefialar que para realizar el analisis se
tom6 como muestra un total de 22 trabajos de investigacion que
tuvierdbn como objeto de estudio conocer la relacion que existia entre
la comunicacion interna y el compromiso organizacional. Este andlisis

sistematico llego a las siguientes conclusiones:

- En los estudios analizados se encontré en su mayoria que existe
una relacién positiva entre la comunicacion organizacional interna
y el compromiso organizacional.

- Asi mismo, en los estudios se encontrd que la comunicacion interna
contribuye a construir un compromiso organizacional trayendo
como beneficios productividad, e identidad organizacional.

- Y finalmente, se constaté que la comunicacion interna al influir en

el compromiso organizacional ayuda a las organizaciones a
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desarrollar una mayor competitividad y elevar el desempefio de los

colaboradores.

c. Consecuentemente, Ramirez y Zuta (2020), realizarén el estudio
denominado: Comunicacién interna y su relaciéon con el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Bellavista, 2019, para obtener el grado académico de Licenciado en
Administracion en la Escuela Profesional de Administracion de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo.
La investigacion tuvo como objetivo general describir la relacion entre
la comunicacion interna y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Bellavista para lo cual
desarrollo una investigacion del tipo basico con un nivel descriptivo
correlacional de un enfoque cuantitatico con un disefio no
experimental transversal. La poblacién de la investigacion estuvo
conformado por 127 colaboradores de la municipalidad los cuales
constituyerdn a la vez la muestra no probabilistica del estudio, al cual
se les aplico un cuestionario de 18 items de preguntas para ambas
variables mediante la técnica de la encuesta, cabe enfatizar que los
instrumentos de investigacion fuerén validados por un juicio de
expertos y a la vez se garantizo su confiabilidad y validez mediante el
estadigrafo alfa de Crobanch y consecuentemente para determinar la
relacion entre las variables se empleo el coeficiente de correlaciéon rho

de Spearman. La investigacién concluyo los siguientes:

- Respecto al objetivo general, con un resultado del estadigrafo rho
de Spearman de 0,565 y un nivel de significancia de 0,000 se
corroboré que existe una relacion positiva moderada entre las
variables comunicacion interna y compromiso organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Bellavista, 2019.

- Seguidamente con un resultado del coeficiente de correlacién de
Spearman de 0,891 y un nivel de significancia de 0,000 se
determin6 que existe una relacion positiva alta entre la
comunicacion interna y el compromiso organizacional afectivo en la
unidad de analisis.

- Conjuntamente con un resultado de 0,288 y un nivel de significancia

de 0,001 del estadigrafo rho de Spearman se establecié que existe
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una correlacion positiva débil entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional de continuidad en la unidad de estudio.
- Finalmente, con un resultado del coeficiente rho de Spearman de
0,156 y un nivel de significancia de 0,081 se determind que existe
una correlacién positiva débil entre la comunicacion interna y el

compromiso organizacional normativo.

d. Finalmente, Barral (2018), desarroll6 la investigacion: Comunicacion
interna y su relacion con el compromiso organizacional del personal
administrativo de una institucién universitaria de Los Olivos, 2018, para
obtener el titulo Profesional de Licenciada en Administracion en la
Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad César Vallejo. La tesis tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre la comunicacion interna y
el compromiso organizacional en la unidad de andlisis para lo cual
desarrollo una investigacién aplicada de un nivel correlacional de un
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental — transversal con
un método hipotético deductivo, la poblacién de estudio estuvo
constituida por un total de 46 colaboradores de la institucion
universitaria, misma que constituyo la muestra no probabilistica de la
investigacion a la cual se le aplico el cuestionario como instrumento de
investigacion mediante la técnica de la encuesta guiada, asi mismo, el
cuestionario fue validado por el juicio de expertosy el estadigrafo alfa
de Cronbach para garantizar su confiabilidad y validez vy
consecuentemente para determinar la relacion de la variables de
estudio se utilizé el coeficiente de correlacion rho de Spearman. La

tesis llego a las siguientes conclusiones:

- Con respecto al objetivo general con un resultado de 0,552 y un
nivel de significancia de 0,01 bilateral del estadigrafo rho de
Spearman se verifico que existe una correlacion positiva
significativa entre la comunicacion interna y el compromiso
organizacional.

- Consecuentemente con un resultado de 0,535 y un nivel de
significancia de 0,01 bilateral del estadigrafo rho de Spearman se
identific6 que existe una correlacién significativa entre la

comunicacion interna y el compromiso afectivo en la unidad de
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andlisis.

- Asi mismo, con un resultado de 0,402 del estadigrafo rho de
Spearman y con un nivel de significancia bilateral de 0,01 se
estableci6 que existe una correlacion significativa entre la
comunicacion interna y el compromiso normativo.

- Seguidamente con un resultado del coeficiente de correlacion de
0,051 y un nivel de significancia bilateral de 0,734 se mostr6 que no
existe una relacion entre la comunicacién interna y el compromiso

continuo.
2.1.3. Antecedentes locales

a. Alhuay (2019), realizo la investigacion: Evaluacién del compromiso
organizacional en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
Apurimac, 2019, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracibn de Empresas en la Escuela Profesional de
Administracién de Empresas de la Facultad de Ciencias de la Empresa
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas. La tesis tuvo como
propésito general evaluar el nivel del compromiso organizacional del
personal nhombrado de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
para lo cual desarrollo una investigacion del tipo basico de un nivel
descriptivo de un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
transversal, donde la poblacién estuvo conformado por un total de 95
trabajadores nombrados misma que constituyo la muestra no
probabilistica del estudio al cual se le realiz6 un cuestionario mediante
la técnica de la encuesta guiada, asi mismo, para garantizar la
fiabilidad y validez del instrumento de investigacion se realizo
mediante el juicio de expertos y el estadigrafo alfa de Cronbach. La

tesis entre sus conclusiones afirmo que:

- La comunicaciéon organizacional juega un papel crucial en la
creacion y consolidacion del compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, y esto
se fundamenta en que los colaboradores solo se comprometen
cuando la organizacion los involucra, dandoles a conocer su mision,
vision, valores, metas, objetivos y estrategias organizacionales, el
cual solo se logra mediante la comunicacion.

- La comunicacion interna y la motivacion intrinseca son factores
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esenciales para fomentar la participacion y el involucramiento de
los trabajadores hacia el direccionamiento de sus esfuerzos hacia
el cumplimiento de los objetivos organizacionales vy

consecuentemente a contribuir a la competitividad.

b. Seguidamente, De la Cruz (2018), elaboré la investigacion: Factores
en el comportamiento organizacional que vulneran la productividad en
la Administracion Local de Agua Bajo Apurimac Pampas, Provincia de
Andahuaylas, Apurimac, 2016-2018, para obtener el grado
acadeémico de Licenciado en Administracion de Empresas en la
Escuela Profesional de Administracién de Empresas de la Facultad de
Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. La tesis tuvo como objetivo general describir cuales son los
factores en el comportamiento organizacional que vulneran la
productividad en el personal de la Administracion del Local de Agua
Bajo Apurimac Pampas, para lo cual se realiz6 un estudio del tipo
basico con un enfoque cuantitativo de un nivel de investigacion
descriptivo de un disefio no experimental longitudinal, en la cual la
poblacién de estudio estuvo conformado por total de 45 colaboradores
administrativos de la institucion, misma que represento la muestra no
probabilistica del estudio, al cuél se le aplic6 el cuestionario como
instrumento de investigaciéon mediante la aplicacion de la técnica de
entrevista. Cabe precisar la validez y confiabilidad del isntrumento fue
garantizado mediante el alfa de Cronbach. La investigaciién llegé a las

principales conclusiones:

- Los factores del comportamiento organizacional que determinan la
productividad en la Administracion Local de Agua Bajo Apurimac
Pampas son la cultura organizacional, el liderazgo, la satisfaccion
laboral, la motivacién y la comunicacion.

- Los colaboradores Administrativos de la Institucién presentan una
débil identificacion con la institucion porque sienten que no les toma
en cuenta en los nuevos procesos de la misma.

- La comunicacién constituye un elemento fundamental para
desarrollar, consolidar y mantener a lo largo del tiempo una
adecuada cultura organizacional, liderazgo, satisfaccion laboral y

motivacion  factores que determinan la  productividad
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organizacional.

- Finalmente, se encontro que dentro de la institucién no existe una
buena y adecuada comunicacién interna lo cual conlleva a los
colaboradores a sentirse ignorados por la organizacion el cual lejos
de que sientan identificacion organizacional realizan su trabajo por
la responsabilidad de solo cumplir, esto perjudica a la

competitividad y el logro institucional.

c. Asimismo, Lopez (2015), en su tesis titulada: La comunicacion
organizacional como ventaja competitiva en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2014, Tesis que desarrollo para optar el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas en la
Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas de la Facultad de
Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. El objetivo principal del estudio fue argumentar la
comunicacion organizacional como ventaja competitiva en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, para lo cual desarrollo una
investigacion del tipo basico con un nivel de investigacion descriptivo
de un enfoque cuantitativo y un diseiio no experimental transversal, y
en donde la poblacion de estudio estuco constituido por un total de 245
trabajadores del cual se selecciono una muestra estratificada de 130
trabajadores entre nombrados, CAS y contratados a plazo fijo. Como
instrumento de investigaciéon se aplicé el cuestionario mediante la
técnica de la encuesta guiada, Asi mismo, la investigaciéon conluyo los

siguientes:

- Mediante la aplicacion del instrumento de investigacion se constato
gue dentro de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas existe
una comunicacion débil por lo que la comunicacion organizacional
no constituye una ventaja competitiva para la institucion.

- La comunicacion organizacional representaria una ventaja
competitiva si los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas la considerarian un elemento primordial para la
consecusion de los objetivos organizacionales.

- Y finalmente la comunicacién organizacional segun la investigacién
es crucial para generar un sentido de identicacién y compromiso del

colaborador con la organizacion para motivar al primero a redirigir
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2.2.

su desempefio al cumplimiento de los objetivos organizacionales
gue contribuyan a generar y mantener una ventaja competitiva a lo

largo del tiempo

Marco tedrico

2.2.1. Comunicacién interna

El arte de comunicar se ha convertido con el transcurso del tiempo
y con la evolucién de las estructuras y dinamicas sociales, en un
trabajo sistematico y organizado orientado a la concrecion de
objetivos especificos en el ambito de las organizaciones. La
comunicacion como un sistema integrado es hoy una variable
fundamental del complejo y multifacético entretejido
organizacional que sostiene el proyecto estratégico de las
empresas. (Cuervo, 2009, p. 61)

Por lo referido, se afirma que la comunicacion interna juega un rol
crucial en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, aumentando

sus beneficios.

Garcia (1998), refiere que la comunicacion interna es una
herramienta y un medio para alcanzar los objetivos organizacionales,
funcionales, estratégicos y comportamentales de la empresa, y al mismo
tiempo representa un recurso insustituible para desarrollar las nuevas
competencias que conllevan el contrato psicolégico que hoy vincula a los
colaboradores con las organizaciones para lograr en ellos un espiritu de
participacion que contribuya al amuento de los beneficios de ambas

partes.

Asi mismo, Cuervo (2009), sefiala que la comunicacion interna es
la forma en como se relacionan las personas que comparten un entorno
laboral y cultural, y esta comunicacion esta influenciado por los factores:
personas, organizacion y el entorno. De igual manera Publicaciones
Vértice S.L. (2008), menciona que la comunicacion interna es aquella
comunicacion que esta orientado al publico interno que es el conjunto de
individuos que conforman una organizacion y se desarrolla con el fin de
permitir el alineamiento de los esfuerzos de todos sus integrantes para
alcanzar los objetivos organizacionales que contribuyan a generar

beneficios mutuos. Con estas afirmaciones también concuerda Diez
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(2006), quien define a la comunicacion interna como “un conjunto de
acciones que se emprenden y consolidan para entablar vinculos entre los
miembros de una organizacion, con el objetivo de comprometerlos e

integrarlos en el desarrollo y realizacion de un proyecto comun” (p. 34).

En este sentido se afirma, que la comunicacion interna es el
conjunto de mecanismos y canales que utiliza la organizacion para
entablar  vinculos con su puablico interno, con el objetivo de
comprometerlos e integrarlos al desarrollo y realizacion un proyecto

comun que beneficie a ambas partes
2.2.1.1. Definicion de comunicacion interna

La comunicacioén interna representa el conjunto de mecanismos y
actividades desarrollados e implementados por la organizacién para la
creacion y mantenimiento de buenas relaciones entre sus colaboradores,
a través del uso de diferentes canales y medios de comunicacién, con el
objetivo de alinear el esfuerzo de todos sus integrantes y comprometerlos

para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
2.2.1.2. Beneficios del desarrollo de una adecuada comunicacién interna

Diez (2006), menciona que desarrollar y mantener una adecuada

comunicacion interna organizacional trae los siguientes beneficios:

- Implica, genera confianza y motiva a los colaboradores.

- Crea una cultura de identificacion de los colaboradores con la
empresa.

- Mejora el clima laboral, eliminando la creacion de rumores.

- Permite obtener sugerencias de los colaboradores que ayuden a la

organizacion.
2.2.1.3. Objetivos del area de comunicacion organizacional interna

El objetivo principal del area de comunicacién interna es:

Respaldar el logro de los objetivos institucionales, fortaleciendo la
identificacion de los colaboradores con la empresa,
proporcionandoles, informacion relevante, suficiente y oportuna,

reforzando su integracién, y generando en ellos una imagen
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favorable de la organizacion y de sus productos y servicios
(Andrade, 2005, p. 23).

Cabe sefalar que este objetivo general comprende cuatro

subobjetivos especificos que son:

Identificacion: El area de comunicacion interna debe de promover que
los colaboradores se identifiquen con la organizacion, creando un
sentido de pertenencia contribuyendo a crear un compromiso con la
organizacion.

Informacion: Asi mismo, el area de comunicacion interna debe de
asegurarse que todos los colaboradores cuenten con la informacion
suficiente, oportuna y confiable que les permita conocer los
acontecimientos importantes que suceden en la organizacion para
desempenfiar su trabajo de manera 6ptima.

Integracion: El responsable de la comunicacion interna debe fomentar
la integracién entre los colaboradores para que estos puedan
alinearse con la vision estratégica de la organizacion.

Imagen: Y finalmente, el area de comunicacion interna debe proyectar
una imagen intachable y favorable tanto de la organizacién como de
los productos y servicios que ofrece hacia sus colaboradores que sea
congruente con la imagen que proyecta hacia el entorno externo
(Andrade, 2005).

Andrade (2005), enfatiza que el responsable del area de

comunicacion interna para lograr el objetivo general de la comunicacion

interna debe disefar y aplicar herramientas que ayuden a conocer el

estado constante de la comunicacion dentro de la empresa, asi como

evaluar si todos los esfuerzos realizados para mejorarlo estan teniendo

efectividad.

2.2.1.4. Objetivos del area de comunicacion organizacional interna

En cuanto a los tipos de comunicacién que se pueden dar dentro

de una organizaicion tenemos:

Comunicaciéon formal: Tipo de comunicacion que es planificada,
sistematica y delineada por la organizacion; que trata asuntos
principalmente laborales utilizando los medios y canales oficiales

instituidos por la organizacion, resultan ser mas lentas que la
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comunicacion informal porque siguen el cumplimiento de ciertas
directrices (Brandolini, Gonzales y Hopkins, 2009). Dentro de los tipos
de comunicacion formal tenemos:

- Comunicacion descendente: Comunicacion formal que fluye desde las
altas &reas directivas de la organizacion hacia las areas inferiores de
la misma utilizando canales oficiales. Brandolini et al. (2009), recalcan
gue esta comunicacion persigue el objetivo de que todos los
colaboradores conozcan y se involucren con los principios y metas de
la organizacion, fortaleciendo el compromiso, los roles jerarquicos que
ayuden a mejor el desempefio organizacional.

- Comunicacion ascendente: Tipo de comunicacion que se da desde las
areas inferiores hacia las areas directivas de la organizacién siguiendo
los canales oficiales de comunicacion. Brandolini et al. (2009), indican
gue mediante este tipo de comunicacion los colaboradores tienen la
posibilidad de dar a conocer sus puntos de vista acerca del trabajo que
desempefian hacia sus superiores inmediatos. El objetivo de esta
comunicacion es involucrar a todos los colaboradores para que se
sientan protagonistas de las actividades y de los objetivos
organizacionales, creando una cultura de identificacibn con la
organizacion.

- Comunicacion oblicuas o transversales: Brandolini et al. (2009),
mencionan que esta comunicacion es aguella que no solo se da entre
los niveles jerarquicos, sino tambien con las distintas areas de la
organizacion, las cuales comparten funciones. El objetivo de este tipo
de comunicacién es modificar ciertos comportamientos, elevar el
espritu de trabajo en equipo, aumentar el desempefio laboral, mejorar
la productividad, elevar la satisfaccion laboral para incrementar la
competitividad y el potencial creativo e innovador de los
colaboradores.

- Comunicacién informal: Constituye aquella comunicacién que no
utiliza los canales y medios oficiales definidos por la organizacion para
abordar aspectos laborales, y tienen la ventaja de divulgarse de
manera mas rapida que la comunicacion formal; este tipo de
comunicacion puede generar malentendidos y rumores que

perjudiquen a la organizacion (Brandolini et al. 2009)
2.2.1.5. Tipos de necesidades de informacion del colaborador
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En la mayoria de los casos en que una organizacion no logra
alcanzar sus objetivos organizacionales es por una deficiente
comunicacion interna que se da en la organizacion, donde los empleados
no cuentan con la informacion oportuna y necesaria. Andrade (2005),
sefiala que son tres tipos de informacion que requieren los empleados y

gue deben ser gestionadas por la comunicacion interna.

Informacion relacionada con lo que la organizaciéon es y hace:
Andrade (2005), menciona que el responsable de la comunicacién interna
debe de garantizar que los colaboradores reciban informacion de manera

oportuna y correcta sobre todo lo referido a la organizacién como son:

- Cultura organizacional (vision, mision, valores, principios).
- Metas, objetivos y estrategias de la organizacion.

- Resultados obtenidos.

- Estructura de la organizacion.

- Principales proyectos.

- Eventos, actividades y noticias relevantes de la organizacion.
- Productos y servicios ofertados por la organizacion.

- Entorno, mercado y competencia de la organizacion.

- Centros de trabajo.

- Tecnologia.

- Historia.

- Reconocimientos.

Informacion relacionada con el puesto de trabajo: Andrade (2005),
sefala que los colaboradores para poder integrarse y comprometerse con
su trabajo necesitan tener informacién acerca del puesto de trabajo, sus
funciones y responsabilidades, los parametros bajo los cuales va ser
evaluado su desempefio y la forma en como consideran que han

desarrollado su trabajo.

- Politicas de trabajo.

- Procedimientos.

- Funciones y responsabilidades de cada area de la organizacion.
- Cambios de estructura.

- Ingresos y salidas de personal.

- Programas de capacitacion y desarrollo que brinda la organizacion.
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- Decisiones relevantes que toma la direccion de la organizacion.

Informacion relacionada sobre las condiciones de su trabajo: Al
respecto, Andrade (2005), sefiala que los colaboradores requieren saber
toda la informacién acerca de las condiciones de trabajo, ya que todo
aquello repercutira de manera directa e indirectamente en su bienestar
profesional personal y familiar y dependera de esos factores que el

colaborador se involucre y comprometa con la organizacion.

- Prestaciones y beneficios.
- Seguridad e higiene.

- Reglas y dispociones relacionadas con su puesto de trabajo.

En concordancia por lo expuesto por el autor, se sintetiza que los
colaboradores tienen una gran gama de necesidades de informacion, las
cuales deben de ser gestionadas y brindadas de manera oportuna y
asertiva por el responsable de la comunicacidon interna para los
colaboradores se sientan tomados en cuenta y se comprometan con la

organizacion
2.2.1.6. La comunicacion interna y la cohesion cultural

Las organizaciones representan un ente social, donde interactian
las personas entre si y utilizan recursos diversos con el fin de lograr
determinados objetivos y metas. Es decir, la organizacion viene a ser un
espacio de interaccién entre las personas que da como resultado la
creacion de su propia cultura. Al respecto, Andrade (2005), sefiala que
€s en este contexto en gque la comunicacién interna son una base
fundamental para la construccién y consolidacion de la cultura de la
organizacion, y el cual radica en que la comunicacién interna tiene como
objetivo principal el de fortalecer e integrar en todos los niveles una sélida

cultura organizacional.

Por lo referido, se define que la comunicacion interna viene a ser
un medio que a partir de la emision y circulacion de mensajes claves
(Mision, vision, objetivos, valores, filosofia, entre otros.) hacia sus
colaboradores constituyen la base para la formacién de una determinada
cultura organizacional. “La comunicacion interna establece una forma de

compromiso del empleado con las formas de actuar de la organizacion y
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al mismo tiempo, resulta un marco integrador y de cohesion social
(Brandolini et al., 2009, p. 28).

Figura 1

Comunicacion interna y cultura organizacional

Comunicacién Implicacién

Interna

Cultura
organizacional

Aceptacion de
objetivos y valores

Participacion en la
empresa

7

Orientacidn
al proyecto de
empresa

Nota. La figura muestra que la comunicacion interna es la base para
generar una cultura organizacional participativa en el que puedan
consolidarse valores compartidos por toda la empresa. Fuente:

Comunicacion interna (2008)

2.2.1.7. Importancia de la comunicacion interna en la organizacién

La importancia de la comunicacion interna dentro de la
organizacion radica en que permite el alineamiento del esfuerzo de todos
los colaboradores a través de la articulacion de relaciones entre los
diferentes departamentos de la organizacion para lograr los objetivos
organizacionales que contribuyen al beneficio de ambas partes
(Publicaciones Vértice S.L, 2008). Cabe sefialar que la gestion de una
comunicacion eficaz fomenta el desarrollo de un mejor desempefio y
promueve la satisfaccion del colaborador, el cual se da cuando los
colaboradores obtienen la informacion requerida de manera oportuna y

correcta.
2.2.1.8. Caracteristicas del comunicador de la comunicacion interna

Teniendo en cuenta que la comunicacion interna juega un papel

indispensable para facilitar y fortalecer el sentido de pertenencia,
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identificacion e involucramiento de los colaboradores hacia la
organizacién es de vital importancia contar con buen comunicador

organizacional.

Segun la Universidad Nacional de La Plata (2020), el comunicador
organizacional siempre debe estar atento y acompafiando el proceso de
gestion de la comunicacion interna de la organizacion apuntando siempre
a mejorar y optimizar las formas de comunicacién y relaciones de los
colaboradores para contribuir a integrar al personal, brindar habilidades,
conocimientos y acompaniar el involucramiento y la escucha activa que
conlleven a alcanzar los objetivos organizacionales. Asi mismo, menciona
gue el comunicador organizacional debe contar con las siguientes

caracteristicas:

- Profesional con formacién, conocimiento y experiencia en el disefio,
gestion, ejecusion y evaluacion de la comunicacion en organizaciones.

- Contar con habilidades para relacionarse con su entorno, que inspire
confianza y respeto.

- Saber escuchar.

- Poseer la habilidad para la oratoria y redaccion.

- Tener la habilidad de identificar facilitadores y lideres de la
comunicacion dentro de la organizacion.

- Habiliadades personales.

- Ser creativo e innovador.

- Ser atentos para poder conocer la realidad de la empresa.

- Tener empatia, creatividad, proactividad, confiabilidad, flexibilidad,
resilencia y capacidad de trabajo en equipo.

- Tener una visién estratégica, capacidad de liderazgo y manejo de
presupuestos y costos.

- Ser competente en la produccion e interpretacion de mensajes.
2.2.1.9. Funciones del consumidor organizacional

Las funciones del comunicador organizacional representan el
conjunto de responsabilidades que deben de cumplir para se desarrolle

una buena comunicacion interna dentro de la organizacion.

Al respecto, la Universidad Nacional de la Plata (2020), el

comunicador de la comunicacion interna tiene las siguientes funciones:
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Facilitar las interacciones entre quienes integran la organizacién para
integrarlos con una vision integral.

Diagnosticar, disefiar, implementar un plan de comunicacién interna 'y
a la vez realizar un constante seguimiento para garantizar que todos
los miembros de la organizacion tengan la informacion necesaria y
oportuna.

Elaborar estrategias comunicativas a medida de la organizacion.
Conocer los recursos y abordajes necesarios para alcanzar las metas.
Identificar los objetivos claves de la organizacion.

Reconocer a los diferentes publicos destinatarios.

Definir los pardmetros, sistemas de medicion y seguimiento de las
estrategias implantadas.

Promover el involucramiento de los colaboradores en el proceso
comunicativo.

Manejar y utilizar herramientas metodolégicas de gestion.

Manejar, seleccionar y utilizar de manera adecuada y asertiva los
medios de comunicacion.

Diagnosticar las necesidades y posibilidades de comunicacién dentro
de la organizacion.

Planificar, disefiar y gestionar estrategias creativas e innovadoras que
solucionen problemas de comunicacién que afecten a la productividad
y competitividad de la organizacion.

Manejar las nuevas tecnologias.

Trabajar de manera individual y en equipo de manera asertiva.
Fomentar modelos de liderazgo dialdgicos, transversales y positivos
gue contribuyan a fortalecer la confianza y el sentido de pertenencia.
Impulsar una cultura de compromiso donde se recree la identidad

organizacional.

2.2.1.10. Canales de la comunicacioén interna

Los canales de la comunicacion interna constituyen el conjunto de

medios tanto fisicos o virtuales que se utilizan para comunicar dentro de

la organizacion y esta es respaldada por la misma. Al respecto, Cuervo

(2009), sefiala que los medios mas utilizados para la comunicacion

interna dentro de las organizaciones son las siguientes:

La revista interna
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Medio tradicional de alcance masivo por excelencia porque llega
a todos los niveles de la organizacion (Cuervo, 2009). Su propésito es

mantener informado sobre temas vigentes de la organizacion.
Los manuales

Constituyen un medio para brindar una informacién especifica
sobre un producto, planificaciones anuales, estratégias, resimenes
estadisticos, memorias, balances y entre otros; en este sentido es una
herramienta valiosa para trasmitir informacién a los colaboradores por lo
gue requiere ser desarrollado cuidadosamente para lograr un disefio con

un alto valor (Cuervo, 2009).
Los videos

Son medios utilizados para informar cuando una organizacion
tiene sedes en diferentes ubicaciones geograficas; cabe resaltar que el
impacto audiovisual de los videos es dificilimente superado por otros
medios, esto se debe a que las personas poseen habilidades altas de

recordar videos en dinamismo y brevedad (Cuervo, 2009).
Los e-mails

Representan vias rapidas de comunicacion de noticias
importantes y urgentes y brindan la posibilidad de segmentar generando
listas de envio de correo, su gran desventaja es que tienen escasa
recordacion y generan altos flujos de trafico del correo generando

saturacion del medio (Cuervo, 2009).
Folleteria, cartas y mailing

Constituyen medios de soporte a comunicaciones realizadas en
conjunto con otros medios; asi mismo, las cartas y folletos son medios
ventajosos en cuando a temas de costo de produccion respecto a otros
medios graficos como los manuales y las revistas internas(Cuervo,
2009).

Afiches, gigantografias y carteles

Son medios de comunicacion interna mayormente utilizados por
las grandes organizaciones que cuentan con grandes ambientes, en
donde suelen colocar una red de carteles exclusivas para mantener

comunicado a sus colaboradores y estan deben estar en constante
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renovacion para mantener el proposito de comunicacion y efectividad del
canal (Cuervo, 2009).

Intranet

Es un medio de comunicacion, que constituye una red informatica
interna de una organizacién en la que se comparten informacion,
sistemas operativos o0 servicios de computacion y su mayor ventaja es

gue es de disponibilidad inmediata (Cuervo, 2009)

2.2.1.11. Dimensiones de la comunicacion interna

Reyes (2012), sefiala que la comunicacion interna esta

conformado por cuatro dimensiones que son:
Dimension 1: El vinculo

Reyes (2012), sefala que esta dimension trata de la necesidad de
establecer vinculos, afectos y relaciones entre el colaborador y la
organizacion , asi como con todas las personas que trabajan dentro de la
organizacion. Asi mismo, recalca que para crear un vinculo fuerte del
colaborador hacia la organizacion, esta debe mediante la comunicacion
interna hacer sentir al colaborador valorado y respetado. En sintesis, el
vinculo se logra cuando existe reciprocidad entre la organizacién y los
colaboradores, aquellas organizaciones que hacen y entregan una
propuesta de valor atractiva hacia sus colaboradores tendran mayores

niveles de afecto a diferencia de las organizaciones que no lo hacen.

Acotando a la dimension Reyes (2020), menciona que esta

dimension esta conformado por tres subgrupos que son:

- El desarrollo profesional: Gestion del desempefio, el reconocimiento,
las compensaciones, la formacion.

- El desarrollo familiar: Calidad de vida, beneficios, equilibrio de vida
personal — laboral y recreacion.

- Entorno laboral: Personas que interactian con el empleador.

En concordancia, la dimensién inculo juega un papel crucial para
gue los colaboradores se comprometan con el logro de los objetivos

organizacionales y por eso vital desarrollar una gestion de comunicacion
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interna que fortalezca de manera positiva el vinculo colaborador y

organizacion.
Dimension 2: Efectividad.

Esta dimension esta relacionada con la necesidad de sentido o
propésito y corresponde a las conductas, el principio comunicacional
clave de esta dimension es construir un sentido de identificacion de los
colaboradores con la organizacion, con el objetivo de lograr que tengan
comportamientos que se alinien a alcanzar los objetivos estrategicos que
se definierén (Reyes, 2020). En sintesis, esta dimensidn busca que los
colaboradores se identifiquen y alinien con los propésitos de la
organizacién para generar en ellos acciones que contribuyan al logro de
los objetivos organizacionales asi como de la competitividad. Esta

dimensién esta conformado por:

- Vision
- Estrategias — objetivos.
- Desempefio y logros.

- Posicionamiento y administracion.
Dimensién 3: Orgullo

Esta dimension esta relacionado con la necesidad de entregar un
beneficio a la comunidad o sociedad; la clave comunicacional de esta
dimensién es lograr la validacion social, el cual consiste en que los
colaboradores se sientan orgullosos de pertenecer a una organizacion
con una buena reputacién que contribuya a la sociedad (Reyes, 2020).
Por lo expuesto, esta dimension trata de la interaccion que tienen la

organizacion y sus colaboradores con su entorno.
Dimension 4: Identidad

Esta dimension esta relacionado con la necesidad que tiene un
individuo de ser parte de un grupo humano con -caracteristicas
particulares, y es ahi donde la comunicacion interna debe vincular a todos
los miembros de la organizacion a una cultura solida que los identifique
(Reyes, 2020). Esta dimension esta confromado por los subgrupos:

- Valores: Excelencia, calidad, innovacion

- Creencias: ética
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2.2.1.12. Planificacion de las comunicaciones internas

Considerando que la comunicacion interna representa una
herramienta imprescindible para el éxito de una organizacion es de vital

importancia realizar un plan de comunicacion interna.

Brandolini et al. (2009), sefialan que desarrollar una comunicacion
interna resulta mas dificil que la comunicacion externa, esto debido a que
a el publico interno conoce muy bien a la organizacién a la que pertenece,
cuales son sus defectos, carencias y problemas; y es por eso que se
debe de implementar estrategias de comunicacién que deben de partir de
un buen plan de comunicacion interna correctamente realizado y
disefiado para mantener unido a los miembros de la organizacion y

permitir obtener mejores resultados.
Cinco instancias necesarias para desarrollar una comunicacién internas

- Etapa de pre-diagnéstico: Etapa que constituye un primer
acercamiento a la organizacion para obtener informacién relevante de
la misma, que ayudara realizar la etapa de diagnostico con relacion a
la comunicacion interna de la organizacién (Brandolini et al.,2009).

- Etapa de diagndstico: Constituye uno de los primeros pasos para
desarrollar estrategias de comunicaciéon interna y consiste en la
investigacion y el andlisis de la situacion comunicativa de la
organizacion a través de la aplicacion de instrumentos de medicion
como la auditoria de comunicacion interna, encuestas o entrevistas
(Brandolini et al., 2009). Cabe mencionar que esta etapa es de vital
importancia porque permite conocer con mayor precision las carencias
y problemas comunicativos de la organzacién y este analisis permitira
crear estrategias y herramientas comunicativas.

- Etapa de planificaciéon: Para desarrollar un exitoso plan de
comunicaciones internas se debe de contar con un buen plantel de
comunicacores internos. Esta etapa consiste en desarrollar un buen
plan estratégico de comunicacion interna en base a los resultados
obtenidos en el proceso de diagnostico de la comunicacion interna de
la organizacién, es decir, el plan a desarrollar debe de cubrir las
necesidades de informacién encontradas (Brandolini et al., 2009). Y

es en esta etapa que se definen los objetivos que se desean obtener,
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asi como las estrategias que se emplearan para alcanzarlos y todo ello
tomando en cuenta las necesidades encontratadas en la etapa de
diagndéstico.

- Etapa de ejecucion: Etapa donde se implementa el plan de
comunicacion interna en la organizacion y donde se ejecutan todas las
acciones y estrategias contempladasa en el plan, y el cual implica
capacitaciones, desarrollo de canales de comunicacion interna,
reuniones y entre otros (Brandolini et al.,2009).

- Etapa de seguimiento: Constituye la etapa que se encarga de realizar
el control del funcionamiento del plan de comunicacion interna para
garantizar que todas las estrategias y acciones encaminadas esten
realizando de la mejor forma para arantizar el logro de los objetivos del
plan de comunicacion interna (Brandolini et al., 2009).

En consecusidn por lo expuesto, se afirma que es vital desarrollar
un buen plan de comunicaciones internas en la organizacién porque solo
asi se lograra que los colaboradores desarrollen un sentimiento de
pertenencia con la visién, mision, valores, objetivos de la organizacién y
esto asegurara su éxitoso en el desenvolvimiento dentro del mercado

competitivo.

2.2.2. Compromiso organizacional

En los ultimos tiempos el concepto de compromiso organizacional
ha ido cobrado una gran importancia en los directivos de las
organizaciones. Los primeros estudios de compromiso organizacional
comienzan en 1960, y fueron incrementandosé con el transcurir de los
afos, donde se plantearén diversos tedrias por diferentes autores para
poderlo entenderlo ya que el compromiso organizacional era un tema
complejo y multidimensional (Coronado et al., 2020). Y es asi que en mi
1965 que el compromiso organizacional comienza a ganar una gran
relevancia tras una publicacion realizado por Lodahl y Kejner donde
exponieron que era importante lograr un compromiso organizacional para
lograr la competitividad de la organizacién (Coll, 2020). Desde entonces
el concepto de compromiso organizacional ha constituido un campo de

estudio fundamental dentro dentro del campo organizacional.

49



De las tantas teorias planteados por los diferentes autores, hasta
el momento la te6ria mas aceptada es la propuesta por Meyer y Allen en
la los afios 1990 — 1991, y esto se debe a que los postulados planteados
por ellos a ayudado a mejorar la competitividad de las organizaciones
(Coll, 2020).

2.2.2.1. Concepto del compromiso organizacional

A continuacion, se muestran las definiciones que tienen varios

autores sobre compromiso organizacional.

Meyer y Allen ( como se cito en Baez et al.,, 2018) definen al
compromiso organizacional “como un estado psicoldgico que caracteriza
la relacion entre una persona y una organizacion, donde las expectativas

de ambas partes son propias” (p. 15).

Amorés (2007), refiere al compromiso organizacional como
“grado en que un empleado se identifica con una organizacioén especifica

y con sus metas, ademas su deseo por quedarse en ella como integrante”
(p. 73).

Steers (como se citdé en Galicia, 2001) sefala que el compromiso
organizacional es “la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento

de un individuo con una organizacion” (p. 6).

Reyero (2015). Plantea que el compromiso organizacional es la
“Vinculacion laboral a nivel racional, emocional y trascendente, con una
busqueda del beneficio mutuo empleado — organizacion mediante una
actitud proactiva por ambas partes para mantener la calidad de este

vinculo a largo plazo” (s.p).

Ungoti (2020), sefiala que el compromiso organizacional “es el
grado en que un empleado se siente apasionado por su trabajo y, por lo

tanto, se esfuerza conscientemente por alcanzar sus objetivos laborales”

(s.p).

Torres y Diaz (2012), define al compromiso organizacional como
“el grado de identificacion que posee un empleado con su organizacion;

asi como el deseo de seguir participando activamente en ella” (p. 85).
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En contrastacion a lo expuesto por los diferentes autores
anteriormente sefalados, se afirma que el compromiso organizacional es
el grado de aceptacion y afinidad que tiene el colaborador con su
organizacién y por ende se identifica con los objetivos y valores de la
organizacion y tiene el deseo de permanecer en la misma y contribuir a

alcanzar los objetivos organizacionales.

2.2.2.2. Importancia del compromiso organizacional

Hoy se atraviesa un mercado muy competitivo y cada vez mas
exigente donde solo las organizaciones con un alto compromiso
organizacional triunfan. Ungoti (2020), sefiala que la importancia del
compromiso organizacional radica en que los colaboradores
comprometidos traen consigo resultados muy beneficios a la
organizacién. A continuacion, se muestra que el compromiso

organizacional es importante porque:
Mejora la productividad de la organizacion

Segun una encuesta de Gallup, los colaboradores que estan
comprometidos con su organizacion son un 22% mas productivos a
diferencia de los colaboradores no comprometidos, y esto se sustenta en
gue cuanto mas comprometido estdn los colaboradores con la
organizacién mejor es su comunicacién, su positividad, su animo y sus
contribuciones (Ungoti, 2020). En sintesis, por lo expuesto se afirma que
el compromiso organizacional promueve en el colaborador a buscar
nuevas formas de mejorar la gestion de la empresa que contribuyan a

mejorar su productividad.
Satisface al cliente

Los colaboradores comprometidos con la organizacién no solo se
involucran mas, sino que también realizan su trabajo de una manera mas
apasionada y sincera; esa actitud de felicidad y pasién contribuyen a que
el resto de los miembros se contagien con ese espiritu de pasiony alegria
creando un efecto domin6 hacia los clientes de la organizacion (Ungoti,
2020). En pocas palabras los colaboradores comprometidos se

involucran mas a lograr la satisfaccion de los clientes de la organizacion.

Retiene el talento humano
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Cuando la organizacion empatiza con las necesidades, objetivos
y sensaciones en el trabajo de los colaboradores contribuye a crear
colaboradores comprometidos que no van a desear irse a otras
organizaciones, porque ellos tendran un sentido de pertenencia que los
motivara a contribuir en su puesto de trabajo para que la organizacion
alcance sus objetivos; en este punto la organizacién estara ahorrando

costos de reclutamiento de nuevos talentos (Ungoti, 2020).
Construye una cultura inigualable

Comprometer a los colaboradores con la organizaciéon da como
producto la creacion y el mantenimiento de una soélida cultura
organizacional productiva (Ungoti, 2020). Cabe sefalar que para lograr
una cultura de compromiso la organizacion debe disefiar politicas de

organizacién que fomenten una cultura positiva en los colaboradores.
Fomenta la innovacioén sin igual

Asi mismo, los colaboradores comprometidos buscan siempre la
manera de resolver problemas de forma mas creativa, y eso se debe a
gue estan comprometidos a contribuir al logro de los objetivos de la
organizacion que maximicen su competitividad (Ungoti, 2020). En este
punto cabe mencionar que las innovaciones traen grandes beneficios a

largo plazo a la organizacion.
Mejora el rendimiento

Diversos estudios seflalan que contar con empleados
comprometidos trae consigo mejores resultados del rendimiento que
maximizan la capacidad competitiva de la organizacion frente a sus
rivales (Ungoti, 2020). Para lograr el compromiso laboral la organizacién

debe incentivar a sus colaboradores de manera oportuna y asertiva.
Contribuye a una gestion excepcional

La organizacion con la ayuda de la comunicacién interna debe
involucrar al maximo a todos los colaboradores con los asuntos de la
empresa para que estos sientan ser importantes para la organizacion y
todo ello contribuya a desarrollar una buena gestién organizacional para

alcanzar los objetivos planteados (Ungoti, 2020).

Elimina el absentismo
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Cuando existe colaboradores comprometidos con la organizacion
las tasas de absentismo disminuyen en gran manera porque cuando los
colaboradores se sienten importantes para la organizacion tienden a
crear un sentimiento de reciprocidad, es decir, se involucran y desarrollar
de mejor manera su trabajo para contribuir al cumplimento de los

objetivos organizacionales (Ungoti, 2020).
Contribuye a tener empleados con mas salud

Las organizaciones que respetan y toman en cuenta las
necesidades y horarios de sus colaboradores logran tener colaboradores
con mas salud, y esto se debe a que los colaboradores tienen un
equilibrio saludable entre la vida privada y el trabajo, el cual contribuye a
gue los colaboradores tengan un fuerte sentimiento de compromiso con
la organizaciéon, haciendo que estos se involucren totalmente con su
trabajo (Ungoti, 2020). En concordancia los colaboradores tienen mayor

tolerancia al estrés.
Fomenta una vida san en el hogar

Cuando los colaboradores estan comprometidos con la
organizacion desarrollan su trabajo con felicidad, lo que disminuye su
nivel de estrés, es decir, que los colaboradores no llevan problemas ni
preocupaciones de su lugar de trabajo a su casa lo que conlleva a que
tenga una mejor calidad de vida en el hogar (Ungoti, 2020). Todo lo
expuesto conlleva a que los colaboradores sean mas productivos en su

lugar de trabajo.
Contribuyen a la conciliacion laboral

Cuando una organizacién tiene colaboradores comprometidos
contribuyen a tener una filosofia empresarial conciliadora donde cual
problema que surgiera el colaborador estard dispuesto a plantear
soluciones gue beneficien a ambas partes, lo cual se traduce en términos
de eficiencia para la organizacion (Ungoti, 2020).

En sintesis, tener colaboradores comprometidos conlleva a tener

una ventaja competitiva al resto de las organizaciones.

2.2.2.3. (Como fomentar el compromiso organizacional?
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Coll (2020), sefiala que para lograr un compromiso del
colaborador hacia la organizacién se debe de fomentar las siguientes
acciones de manera constante para mantener el compromiso a lo largo

del tiempo.

- Crear y fomentar un clima laboral favorable.

- Crear una cultura sélida de trabajo.

- Desarrollar y mantener una buena comunicacién entre los altos
directivos y los colaboradores.

- Desarrollar e implementar una comunicacion efectiva, eficiente y
continua con los colaboradores.

- Fomentar el involucramiento y la interaccion de los colaboradores.

- Impulsar y fomentar la innovacion.

- Delegar tareas

- Ofrecer incentivos a los colaboradores

- Impulsar el trabajo en equipo
2.2.2.4. El compromiso personal y factores para propiciado

Steers (como se citd en Galicia, 2001) plantea que las fuentes que

propician el compromiso en el colaborador son:
Las caracteristicas personales

Constituyen aquellas caracteristicas que definen a los
colaboradores en cuanto a sus necesidades de logro, edad, intereses en
la vida entre otros (Galicia, 2001). Para propiciar el compromiso de los
colaboradores la organizacion debe tomar en cuenta sus caracteristicas
para gue los colaboradores se sientan valorados y esto propicie a tener

un compromiso organizacional.
Caracteristicas del trabajo

Representan los aspectos fundamentales que describen un
puesto de trabajo. Galicia (2001), menciona que un puesto de trabajo
para propiciar un compromiso en el colaborador debe representar un reto
de superacioén para el colaborador, a la misma vez este ultimo debe de
contar con la informacion necesaria para identificarse y desarrollar de
manera adecuada su trabajo, y en casos extraordinarios también debe

contar con una retroalimentacion constante. En ese sentido el puesto de
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trabajo debe presentar caracteristicas extraordinarias y atractivas para

gue colaborador se comprometa.
Experiencias en el trabajo

Tienen que ver en que los puestos de trabajo dentro de la
organizacion deben reflejar la importancia de su desarrollo para la
contribucién en el logro de los objetivos organizacionales, y en donde los
colaboradores sientan que el trabajo que desarrollan es importante
(Galicia, 2001).

Apoyo organizacional

Se ha demostrado que cuando los colaboradores perciben que la
organizacion muestra interés por ellos, procuran su bienestar y les brinda
ayuda ante problemas personales estos tienden a desarrollar un
compromiso por la organizacion aumentando su desempefio y
permanencia (Galicia, 2001). Todo lo expuesto se resume en que las
organizaciones que satisfacen las expectativas y recompensas del

colaborador lograran mayor compromiso de estos ultimos.
Socializacion

Representa un proceso muy importante que debe ser efectuado
por la organizacion para integrar a cada nuevo colaborador, en donde
debe de dar a conocer a los colaboradores su papel y las expectativas
futuras que se espera de él dentro de la organizacion, esto contribuya a
desarrollar un compromiso organizacional (Galicia, 2001). Cabe enfatizar
gue solo a través de la socializacion las organizaciones logran sus

objetivos propuestos.
Reconocimiento

Los colaboradores que sienten que la organizacién reconoce y
premia el esfuerzo que realizan para desempefarse mejor en su puesto
de trabajo tienden a desarrollar el compromiso organizacional (Galicia,
2001). Esto se sustenta en que las personas tienen la necesidad de ser
reconocidos.

2.2.2.5. Causas principales de la crisis actual del compromiso

Reyero (2015), sefiala que los factores principales que inciden a

tener un bajo nivel de compromiso son:
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Comunicacién interna de baja implicacion

Esto se da cuando no existe un plan de comunicacion interna que
involucre y supla todas las necesidades de informacion que tienen los
colaboradores acerca de la organizacion de manera adecuada y asertiva;
todo esto conlleva a que haya desconocimiento de la estrategia y el
impacto del su rol en el logro de los objetivos organizacionales (Reyero,
2015). Lo expuesto se sustenta en que solo se puede involucrar de
manera correcta a los colaboradores con los asuntos de la organizacion
utiizando una comunicacion interna para poder lograr resultados

deseados.
Gestidn excesivamente cortoplacista

Implantar una gestion excesivamente cortoplacista trae consigo
que los responsables del funcionamiento de la organizacion tengan una
vision financiera de los colaboradores, es decir, que ven a los
colaboradores como meros recursos para alcanzar los objetivos a corto
plazo, olvidandose que ellos necesitan sentirse importantes y tomados en
cuenta por la organizacion para dar lo mejor de su desempefio dentro de
la organizacion (Reyero, 2015). En conclusion, los colaboradores son un
activo esencial que debe de ser valorado por la organizacién para obtener

mejores resultados.
Politicas de gestion inadecuadas

Cuando dentro de las organizaciones se establecen politicas de
trabajo inadecuados desaniman a los colaboradores a comprometerse
con la organizacion, esto debido a que los colaboradores perciben con
inquietud que las normas y procedimientos establecidos no toman en
cuenta sus necesidades, es decir ignoran y no garantizan una retribucién
reciproca por su esfuerzo realizado por la organizaciéon (Reyero, 2015).
En concordancia los colaboradores necesitan ser valorados por las
organizaciones para desarrollar un compromiso con esta ultima.

Cultura empresarial y liderazgo que no fomentan el compromiso

Una cultura organizacional que no fomenta en sus miembros el

compromiso con la organizacion no va obtener mejores resultados puesto
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que sus trabajadores no dardn lo mejor de si en el trabajo mas solo lo
desarrollaran solo por cumplir; mayormente esta situacién se presenta
cuando los colaboradores ven que la cultura que se implanta en la
organizacién no busca un beneficio reciproco tanto para el colaborador
como la organizacién, mas solo sobrepone sus intereses de esta Ultima y
esto trae consigo baja productividad, baja tasa de retencién, mala

comunicacion entre otros (Reyero, 2015).

Desprestigio social

Los empleados pierden el compromiso con su organizacion
cuando esta ultima no pone énfasis en el reconocimiento de las actitudes
qgue contribuyen a obtener logros en beneficio de la empresa, méas solo
se fijan en el resultado final obviando a los responsables del logro, esto
crea un desprestigio de la organizacion con sus colaboradores (Reyero,
2015).

2.2.2.6. Dimensiones del compromiso

Para Meyer y Allen (como se cité en Rodriguez et al., 2014), el
compromiso esta integrado por tres componentes diferenciados.

Compromiso afectivo

Consiste en “la adhesion emocional del empleado hacia la
empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion por parte de la
organizacién de las necesidades y expectativas que el trabajador siente”
(Rodriguez at al., 2014, s.p).

Con lo expuesto en el parrafo anterior concuerda Galicia (2001),
quien menciona que el compromiso afectivo representa “los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizaciéon al percibir la
satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicolégicas) y
expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacién”
(p-7). Por lo expuesto se indica que los colaboradores que ven que sus
organizaciones ponen interes en satisafcer sus necesidades vy
expectativas, logran que estos Ultimos desarrollen lazos emocionales que
lo comprometan a desenvolverse de mejor manera dentro de la

organizacion.
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Compromiso de continuacion

Constituye aquel compromiso que se da “como consecuencia de
la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su
permanencia en la empresa y que perderia si abandona el trabajo”
(Rodriguez et al., 2014, s.p). con lo referido concuerda Galicia (2001),
guien menciona que este compromiso se da cuando la persona de
manera conciencia ve que la inversion en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de abandonar la empresa frente a las pocas
posibilidades de encontrar otro empleo. En sintesis, este compromiso se
da como producto del andlisis que realiza el colaborador en cuanto al

costo beneficio que constituye permanecer en la organizacion.
Compromiso normativo

Representa el “deber moral o gratitud que siente el trabajador que
debe de responder de manera reciproca hacia la empresa como

consecuencia de los beneficios obtenidos” (Rodriguez et al., 2014, s.p).

Asi mismo, Galicia (2001), sefiala que el compromiso normativo
se obtiene como producto de que la organizacibn aya brindado
prestaciones en beneficio del colaborador y el cudl al recibrilo crea un
sentido del deber de brindar reciprocidad (lelatad) a la organizacion. Esto
se sustenta en la teoria de la reciprocidad, el cual consiste en que quien

recibe algun beneficio adquiere el deber moral de retribuir.

En referencia a los tres componentes del compromiso
organizacional Rodriguez et al. (2014), sefiala que es muy importante que
las organizaciones conozcan cudl es el tipo y la intensidad de
compromiso de sus colaboradores ya que sus consecuencias son
distintas, donde los colaboradores con compromisos afectivos y de
continuidad tienen mayor intencién de quedarse en la organizacion. Asi
mismo, recalca que una organizacion mas que realizar un contrato laboral
debe obtener un contrato psicologico entre el nuevo colaborador con la
mision, visibn y objetivos de la organizacion para garantizar su
competitividad.

2.2.2.7. ¢(COmo implantar un plan para mejorar el compromiso?

El concepto del compromiso organizacional en el campo

empresarial es de gran complejidad ya que existe diversos variables que
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influyen en él; y es ahi donde las empresas tienen el desafio de
desarrollar con un equipo multidisciplinario un buen plan de compromiso
organizacional que contribuya en gran manera a la organizacién. Reyero
(2020), sefiala que para implantar con gran éxito un plan que potencie la
cultura de compromiso es fundamental tomar en cuenta tres fases

basicas que son:
Fase 1: Andlisis

Reyero (2020), sefiala que en esta fase la organizacién debe de
realizar un diagnéstico del nivel de compromiso en cada grupo de
colaboradores para poder conocer las iniciativas de gestion de personas
gue no funcionan, las barreras del compromiso existentes todo ello para
plantear posibles soluciones que contribuyan a crear y consolidar una
cultura de compromiso. En sintesis, esta fase tiene por objeto identificar

cudles son los retos del compromiso en la organizacion.
Fase 2: Foco/impacto

Respecto a esta fase Reyero (2020), refiere que consiste en
definir las politicas de gestibn que se implantaran y a qué grupo de
colectivos de colaboradores se implantara y los recursos que se utilizaran
para maximizar los resultados. Cabe mencionar que lograr un alto
compromiso es deseable en todos los niveles organizativos, pero esto no
puede ser posible por el recurso limitado que tiene varias empresas por
lo que es necesario poner en énfasis especial al grupo colectivo clave

para conseguir el éxito organizacional.

Fase 3; Gestion del cambio

La fase 3, segun Reyero (2020), consiste en que la organizacion
implante de manera consistente y adecuada las politicas definidas para
lograr los objetivos planteados con la ayuda necesaria de los actores
claves de la organizacion para garantizar el mayor nivel de compromiso
en la organizacién. Por lo referido, se sintetiza que el éxito de las
estrategias implantadas para generar un mayor compromiso debe estar

apoyadas Yy respaldadas por los actores claves de la organizacion.
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2.3.

Marco conceptual

Comunicacion

Proceso que consiste en la emisidén, trasmision e intercambio de

mensajes (informacidn) entre un emisor y un receptor.

Comunicacion ascendente
Tipo de comunicacion que se da cuando la informacion fluye desde las
areas directivas de la organizacion hacia los niveles inferiores siguiendo la

jerarquia organizacional.

Compromiso afectivo

Dimensién del compromiso organizacional que constituye el vinculo
psicolégico que tiene el colaborador hacia su organizacion donde la labora, el
cual es producto de que la organizacion satisfaga sus necesidades y

expectativas.

Comunicacion descendente
Constituye aquella comunicacion en donde la informacion fluye de abajo
hacia arriba, es decir, desde los niveles inferiores de la organizacion hacia los

altos mandos siguiendo la jerarquia organizacional.

Compromiso de continuidad

Dimensién del compromiso organizacional que se da como producto del
analisis coso/beneficio que realiza el colaborador cuando compara el tiempo y
esfuerzo que implicaria dejar a la organizacioén para conseguir un empleo en un

entorno de pocas oportunidades.

Comunicacion formal

Constituye aquella comunicacién planifica, disefiada e implementada por
la organizacion, y que utiliza los medios y canales oficiales establecidos por la
organizacion para el intercambio de informacién que fluye entre los diferentes

niveles de la organizacion.

Comunicacion horizontal

Tipo de comunicacion organizacional interna donde el flujo de
informacion se da de forma lateral o horizontal, es decir, es aquella comunicacion
gue se da entre las personas que ocupan un mismo nivel jerarquico dentro de la

organizacion, el cual mayormente se da cuando formas equipos de trabajo.
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Comunicacion informal
Tipo de comunicacion organizacional interna que resulta de las relaciones
sociales que tienen los colaboradores, y el cual no se da de manera oficial porque

no utiliza los canales y medios oficiales establecidos por la organizacion.

Comunicacion interna

Constituye un tipo de comunicacién organizacional la cual esta dirigida al
publico interno de la organizacion para direccionar los esfuerzos de sus
colaboradores hacia el buen desempefio laboral que contribuya al logro de los
objetivos y consecutivamente a la creacion y consolidacién de una identidad
organizacional de sus colaboradores.

Compromiso normativo

Es una dimension del compromiso organizacional, el cual constituye un
sentimiento de lealtad y sentido de moral que desarrollan los colaboradores
como producto de todas las prestaciones que les ha otorgado la organizaciéon y
por ende desarrollan un sentimiento fuerte de permanecer en la organizacion

como un gesto de reciprocidad.

Comunicacién organizacional

Conocida también como la comunicacién corporativa o institucional que
representa el conjunto de acciones, técnicas y procedimientos que se realizan
para transmitir o recibir informacién mediante los medios y canales instituidos
por la organizacion el cual se centra en la construccion de relaciones y la
interaccién con sus colaboradores y su publico externo, asi mismo, constituye un
elemento primordial para establecer estrategias de productividad, desarrollo y la

consolidacion de relaciones internas y externas.

Compromiso organizacional

Constituye el grado de identificacion y vinculo psicolégico que tienen los
colaboradores con una organizacién especifica, y con su misién, vision,
objetivos, valores, cultura, ademas de tener un fuerte deseo de permanecer en

ella.

Competitividad
Representa el grado de capacidad que tiene una organizacion para
desarrollar y mantener a lo largo del tiempo ventajas competitivas con respecto

a sus competidores.
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Efectividad

Constituye una de las dimensiones de la comunicacién interna
organizacional que se relaciona con la necesidad de lograr mediante la
comunicacion que los colaboradores tengan ciertos comportamientos claves y

consistentes para alcanzar los objetivos organizacionales.

Identidad

Constituye una de las dimensiones de la comunicacion organizacional
interna que consiste en crear mediante la comunicacion interna que los
colaboradores de la organizacion desarrollen un sentido de pertenencia con la

organizacién con su mision, vision, valores y objetivos.

Orgullo

Constituye una de las dimensiones de la comunicacidn organizacional
gue representa la necesidad de lograr la validacion social tanto del colaborador
hacia la organizacién, asi como de los publicos de interés hacia la organizacion

mediante la comunicacion.

Organizacion
Entidad social con una estructura administrativa ordenada donde
coexisten e interactian personas con diversos cargos, roles, funciones y

responsabilidades con el objetivo de lograr un objetivo en comun.

Productividad
Representa la capacidad empresarial que tiene una organizacion para

usar sus recursos disponibles para producir servicios o bienes rentables.

Vinculo

Dimension de la comunicacién interna organizacional que constituye la
necesidad de lograr mediante la comunicacion la creacién y el sostenimiento de
vinculos, relaciones y afectos del colaborador hacia la organizacion, asi mismo,
gue ellos sientan que su organizacion los valora y respeta por la contribucion que

hacen dentro de la organizacion.
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CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general

La comunicacion interna se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Municipalidad distrital de San Jer6nimo,
provincia de Andahuaylas, 2022.

3.1.2. Hipoétesis especificas

a. Existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el
compromiso afectivo en la Municipalidad distrital de San Jerénimo,

provincia de Andahuaylas.

b. Existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el
compromiso de continuidad en la Municipalidad distrital de San
Jeronimo, provincia de Andahuaylas.

c. Existe una relacién positiva entre la comunicacion interna y el
compromiso hormativo en la Municipalidad distrital de San Jer6nimo,

provincia de Andahuaylas.

3.2. Variables

Una variable constituye una “Caracteristica o cualidad, magnitud o
cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicion,

manipulacién o control en una investigacion” (Arias, 2012, p.57).

La investigacion tiene dos variables que se muestran de la siguiente manera:
Variable 1: Comunicacion interna

Dimensiones:

- Vinculo
Efectividad

- Orgullo
Identidad

Variable 2: Compromiso organizacional

Dimensiones:
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Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad

Compromiso normativo
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3.3.  Operacionalizacién de variables
Titulo: Comunicacion interna y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia
de Andahuaylas, regién Apurimac, 2022.
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
DE ESTUDIO
La comunicacion interna es aquella que | Constituye un tipo de comunicacion - Reciprocidad
se establece con los miembros internos | organizacional la cual esta dirigida Vinculo - Reconocimiento
de la organizacion a fin integrar, | al publico interno de la organizacién - Mutuo conocimiento
comprometer, conectar, alinear, | para direccionar los esfuerzos de - Calidad de vida
conectar e implicar a los colaboradores | sus colaboradores hacia el buen - Visién
a fin de que estos valoren lo que la | desempefio laboral que contribuya Efectividad - Estrategias/objetivos
Variable 1: organizacién hace porellosy estosasu | al logro de los objetivos vy - Desempefio/logro
Comunicacién | vez dirijan sus esfuerzos hacia el logro | consecutivamente a la creacién y - Administracion
interna de los objetivos organizacionales y | consolidacion de una identidad - Sentido de orgullo
consecutivamente a su competitividad | organizacional de sus Orgullo - Responsabilidad social
(Reyes, 2012). colaboradores. - Gestion de calidad
- Cultura
Identidad - Marketing interno
- Politicas de trabajo
- Metas y objetivos
Es el grado de identificacion e | Constituye el grado de identificacién _ - Identificacion
implicacion psicolégica que tiene el | y vinculo psicologico que tienen los Compromiso - Satisfaccion
colaborador hacia la organizacion en la | colaboradores con una organizacién afectivo - Integraciéon emocional
gue labora (Rodriguez et al., 2014). especifica, y con su misién, vision, i —
Variable 2: objetivos, valores, cultura, ademas - Ventajas y beneficios laborales

Compromiso
organizacional

de tener un fuerte deseo de
permanecer en ella.

Compromiso de

- Desventajas laborales

continuidad - Andlisis costo/beneficio
- Necesidad laboral
. - Compromiso moral
Compror_mso - Obligacion
normativo - lealtad
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3.4.

Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque de lainvestigacion

Cuantitativo

La investigacion se desarrollé segun el enfoque de investigacion
corresponde al enfoque cuantitativo. Segun Hernandez et al. (2014), el
enfoque cuantitativo es aquella que “utiliza la recoleccion de datos para
probar hipétesis con base a una medicidbn numérica y el analisis estadistico,

con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

En congruencia, el trabajo de investigacion es de un enfoque
cuantitativo porque recolectara la informacién en cuanto a las variables de
estudio en la unidad de andlisis en base a una medicion numérica para
posteriormente realizar el analisis estadistico para diagnosticar pautas de
comportamiento y comprobar lo planteados por las teorias y los resultados

que se encontraran mediante la investigacion.
Método de lainvestigacion

La investigacion desarrollada, en cuanto al método de investigacion
corresponde al método de investigacion hipotético deductivo. Al respecto,
Sanchez (2019), sefiala que este método consiste en el planteamiento de
hipétesis a partir de dos premisas, una universal (teorias y leyes cientificas)
y el otro impirico (observacion de un problema de investigacion) con el
propésito principal de comprender las variables de estudio y explicar las

causan gue la generan para deducir conclusiones.

En congruencia, la investigacion utiliza el método de investigacion
hipotético — deductivo para contrastar las hip6tesis planteadas para
constratar las teorias planteadas en cuanto a las variables de estudio con la

realidad problematica planteada.
Tipo de investigacién

Carrasco (2008), alude respecto al tipo de investigacién que es aquella
gue su objeto de estudio lo constituye las teorias cientificas, las mismas que

las analiza para perfeccionar sus contenidos.
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3.4.4.

3.4.5.

En virtud a lo referido por Carrasco (2008), el tipo de estudio es basico;
porque no tiene propdésitos aplicativos, pues solo se ha buscado ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la
comunicacion internay compromiso organizacional, ademas sus respectivas

dimensiones.

Nivel de investigacion

Con relacién al grado de profundidad de la investigacion el estudio a
realizarse se encuadra dentro del nivel descriptivo. Al respecto, Arias (2012),
menciona que la investigacion de nivel descriptivo es aquella investigacion
gue consiste en caracterizar un individuo, grupo, hecho o fenémeno con el

fin de establecer su comportamiento o estructura.

Cabe sefialar que la investigacion presenta dos formas: los estudios
de medicibn de variables independientes y las investigaciones
correlacionales; con relaciéon a esta clasificacion el estudio pertenece a la
investigacion correlacional, la cual es definida como aquella investigacion
que tiene la finalidad de terminar el grado de asociacion o relacion (no
casual) que puede existir entre dos o mas variables, el cual se determina la
prueba de hipotesis correlacionales y mediante el uso de técnicas

estadisticas se determina la relacion (Arias, 2012).

En referencia a lo sefialado por Arias, la investigacion desarrollada
fue de nivel descriptivo correlacional porque el estudio tuvo como propdsito
describir el grado de relacion que existe entre las variables comunicacion
interna y compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, region Apurimac,
2022".

Disefio de investigacion

La investigacion a desarrollarse es de un disefio de investigacion no
experimental. Las investigaciones con un disefio no experimental son
aquellas que se desarrollan sin manipular de manera deliberada la variable
independiente, no poseen grupos de control, es decir, que no son

investigaciones experimentales porque su finalidad solo es estudiar y
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analizar los fendmenos y hechos de la realidad después de su ocurrencia
(Arias, 2012).

Cabe recalcar que los disefios no experimentales se subdividen en
disefios transeccionales — transversales y disefios longitudinales y en
relacion a estos dos tipos de disefios no experimentales el estudio a
desarrollarse se encuadra dentro del disefio no experimental del tipo
transversal - transaccional, todo ello debido a la investigacion pretende
estudiar y analizar el problema de investigacion con respecto a los hechos

ocurridos en el afio 2021.

Lo sefialado en el parrafo anterior se fundamenta en que las
investigaciones no experimentales del tipo transaccional o transversal tiene
como proposito solo analizar y estudiar la relacion de los hechos en un
tiempo Unico. Es decir, Su objetivo es describir variables y analizar su
incidencia e interrelaciéon en un momento dado” (Hernandez et al, 2013, pag.
111).

Figura 2
Esquema del disefio correlacional

01
M r
02
Nota. Autoria propia.
Donde:
M = Muestra

O1 = Variable 1: Comunicacion interna
02 = Variable 2: Compromiso organizacional

r = Relacion entre las variables de estudio
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3.5. Poblacién y muestra

3.5.1.

3.5.2.

Poblacion

La poblacién representa el conjunto total de individuos, objetos o
eventos que concuerdan con las mismas caracteristicas en comun, se
encuentran en un espacio o territorio y varian en el transcurso del tiempo.
(Vara, 2012). La poblacién de estudio estuvo conformada por un total 138

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Tabla 1

Poblacién de estudio

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo

Trabajadores del régimen laboral D.L. N° 728 15
Trabajadores del régimen laboral D.L. N° 1057- CAS 65
Trabajadores de locacion de servicios 58

Total de trabajadores 138

Nota. Base de datos del area de Recursos Humanos de la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo.

Muestra

La muestra constituye un “subgrupo del universo o poblacion del cual
se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta” (Hernandez et
al.,, 2014, p.175). En sintesis, la muestra viene a ser un fragmento
representativo de la poblacién de estudio, el cual garantiza que se obtendra
la informacién requerida sobre las variables, el cual es el objeto de estudio
de las investigaciones de forma objetiva. Asi mismo, cabe enfatizar que de
todos los tipos de seleccibn de muestras que existen, la investigacion

adoptara la muestra no probabilistica intencionada.

Representa un “subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la

investigacion (Hernandez et al., 2014, p.176).

Muestra no probabilistica intencionada: Constituye aquella muestra
en la que el investigador selecciona la muestran en forma intencionada

procurando que sea lo mas representativo de la poblacién (Carrasco, 2017).
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Por lo cual, la muestra del trabajo de investigacion a desarrollarse estara

constituido por un total de 90 trabajadores.

Tabla 2
Muestra de estudio
Poblacion total de estudio Muestra intencionada
138 trabajadores 90 trabajadores

Nota. Elaboracién propia

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.6.1.

3.6.2.

Técnica

Es una técnica de las investigaciones sociales por excelencia debido
a su sencillez, versatilidad, utilidad y objetividad de la informaciéon que con
ella se obtiene, asi mismo, esta técnica se utiliza para indagacion,
exploracion y posterior recoleccion de datos a través de preguntas ya
establecidas por el investigador para los sujetos que representan la unidad
de andlisis del estudio (Carrasco, 2017). Es asi que la investigacion realizada
se utilizo la técnica de la encuesta en la aplicacion del cuestionario a los
sujetos de estudio, a travésde la misma se obtuvo la informacién necesaria

para alcanzar el objetivo de investigacion.

Instrumento

Constituye uno de los instrumentos de investigacion mas utilizados
cuando se analiza a un gran nimero de personas dentro de una investigacion
ya que facilita una respuesta directa y objetiva, y la cual consiste en presentar
en una o varias hojas de papel una serie de preguntas ordenadas y
coherentes que sean precisas, claras y objetivas en forma de encuesta para
recolectar la informacion necesaria de la unidad de andlisis para alcanzar el
objeto del estudio (Carrasco, 2017). Cabe sefialar que el disefio de las
preguntas del cuestionario sera del tipo de cuestionarios con afirmaciones
cerradas donde el sujeto encuestado tendra un cuestionario con opciones de
respuesta limitadas con una escala tipo Likert, el cual es definido como
“conjunto items que se presentan en forma de afirmaciones para medir la
reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias” (Hernandez et al.,2014,
p.238).

70



Tabla 3

Escala tipo Likert para las dos variables de estudio

Categoria Afirmacioén
1 Nunca
2 Casi Nunca
3 Aveces
4 Casi siempre
5 Siempre

Nota. Autoria propia

3.7. Métodos de andlisis de datos

3.7.1.

3.7.2.

3.7.3.

Juicio de expertos

Para la validacion de juicio de expertos, se recurrié a 3 profesionales
especialistas en temas relacionados al estudio, quienes validaron el
instrumento para el recojo de informacion y dieron su veredicto final a fin de

medir las variables de estudio.

Prueba piloto

Esta fase consiste en administrar el instrumento a una pequefia
muestra de casos para probar su pertinencia y eficacia (incluyendo
instrucciones), asi como las condiciones de la aplicacion y los
procedimientos involucrados. A partir de esta prueba se calculan la

confiabilidad y la validez iniciales. (Hernandez et al., 2014, p.210)

En sintesis, por lo expuesto en el parrafo anterior la prueba piloto fue
un estudio preliminar que se realizé a una escala pequefia de la muestra del
trabajo de investigacion con la finalidad de evaluar la viabilidad de que el
cuestionario recolecte la informacién necesaria y adecuada para resolver el

problema de investigacién planteado.

Medicién de la fiabilidad

Una prueba piloto es un estudio preliminar a una escala pequefia que
se lleva acabo con el propoésito de evaluar la viabilidad de que el cuestionario
de investigacion recoja la informacion adecuada para resolver el problema

de investigacion. La prueba piloto de esta investigacion es considerada
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3.7.4.

luego de la aprobacién del cuestionario por parte de los expertos se aplicé
a un numero pequefio de la muestra para recoger la informaciéon que se

desea.

Estadigrafo alfa de Cronbanch: El coeficiente alfa de Cronbanch es
un estadigrafo muy utilizado para garantizar la confiabilidad y homogeneidad
de un instrumento de investigacion, dicho coeficiente puede tomar valores
entre 0 y 1, y en donde el valor cero significa (nula confiabilidad) y uno
representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad total, perfecta). Cuanto
mas se acerque el coeficiente a cero, mayor error habréa en la medicion de

la informacion por parte del cuestionario (Hernandez et al., 2014).

En tanto a lo mencionado, la confiabilidad del instrumento, se realizo
a través de la aplicacion de la encuesta piloto a 20 trabajadores, y posterior
a ello la prueba alfa de Cronbach, para garantizar la fiabilidad del

instrumento a aplicarse.

Tabla 4

Coeficiente de alfa de Cronbach

Coeficiente alfa Significado

>0.9 Excelente
>0.8 Bueno

>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre

<0.5 Inaceptable

Nota. George y Mallery (2003)
SPS V25 (Statical Packge for Social Sciences)

El SPSS (Statistical Product and Service Solutions) es una potente
herramienta de tratamiento de datos y analisis estadistico” (Herreras, 2005).
El programa SPSS V25 se utilizé para el procesamiento y el andlisis de los
datos obtenidos en el cuestionario para determinar el grado de relacion que
existen entre las variables de estudio, resultados que posteriormente se
presentaron mediante tablas y gréficas para su mayor comprension e

interpretacion.
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3.7.5.

Una vez aplicada la prueba piloto a 20 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se obtuvo un alfa de Cronbach para
la variable comunicacién interna de 0,840 y 0,841 para la variable
compromiso organizacional, lo que determind la fiabilidad y consistencia del
instrumento para su aplicacion al total de la muestra establecida en la
investigacion, posterior a dicha aplicacién de instrumento, se procedié a
transformar, recodificar segun las variables y dimensiones los datos creados
en la hoja de calculo Excel version 2016; una vez recodificados en la vista
de variables, se procedi6 a etiquetarlas por preguntas, variables y
dimensiones, estableciendo valores segun la escala de medicion (1=Nunca,
2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre y 5 Siempre) para luego
transformar realizando la agrupacion visual y por ende realizar el baremo
(respecto a las variables y dimensiones) tomando en cuenta los valores
establecidos en el minimo y méximo valor a fin de que los resultados no sean

dispersos y permitan una mejor interpretacion de resultados.

Posterior a ello se procedié a analizar, estadisticos descriptivos,
frecuencias, graficos, porcentajes a fin de crear las diferentes tablas vy
graficos que representen los resultados a nivel descriptivo, Finalmente, se
procedié a realizar los analisis de correlaciones bivariadas, entre las
variables ya agrupadas y la variable 1 con las dimensiones de la variable

compromiso organizacional.

Medicién de la correlacion entre las variables y dimensiones

Para lograr el propdsito de la investigacién que es establecer la
relacién de la comunicacion interna y el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia Andahuaylas, 2022 se
utilizo el estadigrafo rho de Spearman, el cual representa un coeficiente que
determina el grado de asociacién que pueda existir entre dos o0 mas

variables de estudio.

Con relacion a este coeficiente, Hernadez et al. (2014), sefialan que
es una medida de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal

y se utlizaron para establecer relaciones estadisticamente a los
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cuestionarios con escalas tipo Likert. Valores de medicion del coeficiente de

correlacion rho de Spearman.

Tabla b

Valores del coeficiente rho de Spearman

Rango de valores del coeficiente de correlacion rho de Spearman

-1
-0,9a-0,99
-0,7 a-0,89
-0,4 a-0,69
-0,2a-0,39
-0,01a-0,19

0
0,01a0,19

0,2a0,39
0,4 a0,69
0,7a0,89
0,9a0,99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta

Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja

Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja

Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta

Correlacion positiva muy alta
Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Hernadez, Fernadez, y Baptista (2014)
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacién

4.1.1. Andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de la comunicacion interna

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,840 ,845 21

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 6 sobre la fiabilidad del
instrumento para la variable comunicacion interna, el alfa de Cronbach es 0,840 lo
que en referencia a lo mencionado por Geore y Mallery (2003), este valor se
encuentra en la escala mayor que 0,8 lo que indica que el instrumento es bueno
para su aplicacién, por lo cual se procede a la aplicacion del cuestionario a los 90

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,841 ,830 12

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 7 sobre la fiabilidad del
instrumento de la variable compromiso organizacional, el alfa de Cronbach es 0,841
lo que en referencia a lo mencionado por Geore y Mallery (2003), este valor se
encuentra en la escala mayor que 0,8 lo que indica que el instrumento es bueno
para su aplicacion, por lo cual se procede a la aplicacion del cuestionario a los 90

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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4.1.2. Andlisis descriptivo de lainvestigacién

Tabla 8

Género de trabajadores

Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Femenino 52 57,8 57,8 57,8
Masculino 38 42,2 42,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.
Figura 3

Género de trabajadores

Género

Porcentaje

Femenino Masculino

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En virtud a la tabla 8 y figura 3, respecto al género de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se muestra que la institucién cuenta con
52 trabajadores de género femenino y 38 trabajadores masculinos, representando
al 57,78% y 42,22% respectivamente.
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Tabla 9

Edad de trabajadores

Edad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Menos de 25 afios 5 5,6 5,6 5,6
De 25 a 35 afios 71 78,9 78,9 84,4
De 36 a 45 arios 9 10,0 10,0 94,4
De 46 afios a méas 5 5,6 5,6 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 4
Edad de trabajadores
Edad

B0

&0

40

Porcentaje

20

Menos de 25 De 25a35 De 36 adh De 46 afios a
afos afos afos mas

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En concordancia a los resultados que se perciben en la tabla 9 y figura 4, la
edad de los 90 trabajadores de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, oscila de
25 a 35 afios de edad, el mismo que indica que en dicha institucion el 78,89% del
total tienen de 25 a 35 afios.
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Tabla 10

Antigledad en el trabajo

Antiguedad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Menos de 2 afios 31 34,4 34,4 34,4
De 2 a 4 afios 20 22,2 22,2 56,7
Mas de 4 afios 39 43,3 43,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura5
Antigliedad en el trabajo
Antigiiedad

Porcentaje

Venos de 2 afios De 2 a4 afos Mas de 4 afios

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En funcion a la tabla 10 y figura 5, respecto a la antigiiedad de los 90
trabajadores de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, se puede aludir que el
43,33% (39 personas de 90 trabajadores), consignan una antigiedad de mas de
menos de 4 afios y el 34,44% tienen una permanencia de 2 afios a mas, asi que,

dicha institucion cuenta con personal que tiene permanencia.
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Tabla 11

Variable comunicacioén interna

Comunicacion interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 15,6 15,6 15,6
Casi nunca 10 11,1 11,1 26,7
Casi siempre 36 40,0 40,0 66,7
Siempre 30 33,3 333 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 6
Variable comunicacioén interna

Comunicacion interna

Porcentaje

Munca (Casi nunca Casl siempre Siempre
Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En contraste con la tabla 11 y figura 6, de los 90 trabajadores de la
Municipalidad distrital de San Jerénimo, el 40% y 33,33% que representa a 36 y 30
personas respectivamente, indican que casi siempre y siempre se percibe una
comunicacion interna, lo que conlleva a una motivacién del equipo de trabajo,
debido a que se mantienen abiertos diversos canales de comunicacion entre jefes

y subordinados que permitan conocer la municipalidad a mas detalle.
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Tabla 12

Vinculo en la municipalidad

Vinculo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 21 23,3 23,3 30,0
A veces 19 21,1 21,1 51,1
Casi siempre 24 26,7 26,7 77,8
Siempre 20 22,2 22,2 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 7
Vinculo en la municipalidad

Vinculo

Porcentaje

Munca  Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 12 y figura 7, se advierten las respuestas de los 90 trabajadores
de la Municipalidad distrital de San Jerénimo, el 26,67% y 22,22%, que comprende
a 24 y 21 personas, indican que casi siempre y siempre se percibe el vinculo que
existe entre trabajador y la municipalidad, sin embargo, 23,33% y 21,11% dicen que
a veces y casi nunca se manifiesta un vinculo por parte de los trabajadores.

80




Tabla 13

Efectividad en la municipalidad

Efectividad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 9 10,0 10,0 16,7
A veces 45 50,0 50,0 66,7
Casi siempre 20 22,2 22,2 88,9
Siempre 10 11,1 11,1 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 8
Efectividad en la municipalidad
Efectividad

Porcentaje

MNunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En lo que concierne a la tabla 13 y figura 8, de los 90 trabajadores de la
Municipalidad distrital de San Jerénimo, el 50%, 22,22% y 11,11% que representan
a 45, 20 y 10 personas respectivamente, indican que a veces, casi siempre y
siempre se refleja una efectividad en la municipalidad, lo que indica que la

institucion logra sus metas, obteniendo recursos necesarios para su mantenimiento.
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Tabla 14

Orgullo en la municipalidad

Orgullo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 21 23,3 23,3 23,3
Casi nunca 4 4,4 4,4 27,8
A veces 11 12,2 12,2 40,0
Casi siempre 30 33,3 33,3 73,3
Siempre 24 26,7 26,7 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 9
Orgullo en la municipalidad
Orgullo

Porcentaje

Munca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En contraste con la tabla 14 y figura 9, de los 90 trabajadores de la
Municipalidad distrital de San Jer6énimo, el 33,33%, 26,67% y 12,22% que
representa a 30, 24 y 11 personas respectivamente, indican que siempre casi
siempre, siempre y nunca se percibe el orgullo en cuanto a los trabajadores, lo que
significa que los mismos se sienten a gusto en su puesto y por tanto en la institucion.
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Tabla 15

Identidad en la municipalidad

Identidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 15 16,7 16,7 16,7
Casi nunca 5 5,6 5,6 22,2
A veces 28 31,1 31,1 53,3
Casi siempre 22 24,4 24,4 77,8
Siempre 20 22,2 22,2 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 10
Identidad en la municipalidad
Identidad

40

Porcentaje

Nunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 15 y figura 10, se observan las respuestas de los 90 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, en el mismo que 31,11%, 24,44% y
22,22% que representa a 28, 22 y 20 personas respectiva, indican que a veces, casi
siempre y siempre se manifiesta la identificacion de los trabajadores para con la
municipalidad.
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Tabla 16

Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 13 14,4 14,4 17,8
A veces 23 25,6 25,6 43,3
Casi siempre 32 35,6 35,6 78,9
Siempre 19 21,1 21,1 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 11
Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En contraste con la tabla 16 y figura 11, de los 90 trabajadores de la
Municipalidad distrital de San Jerénimo, el 35,56%, 25,56% y 21,11%, que
representan a 32, 23 y 19 personas, indican que casi siempre, a veces y siempre
se percibe el compromiso organizacional, lo cual es traducido en una razonable
productividad debido a las considerables aportaciones de los trabajadores.
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Tabla 17

Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 12 13,3 13,3 15,6
A veces 33 36,7 36,7 52,2
Casi siempre 32 35,6 35,6 87,8
Siempre 11 12,2 12,2 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 12
Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Enlatabla 17 y figura 12, de 90 trabajadores de la Municipalidad distrital de
San Jerénimo, el 36,67%, 35,56% y 12, 22% que representa a 33, 32y 11 personas
respectivamente, consideran que a veces, casi siempre y siempre se da un
compromiso afectivo, lo cual indica que hay una manifestacion positiva de
compromiso afectivo por parte de los trabajadores lo que sugieren mejoras para la

institucion.
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Tabla 18

Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 7 7,8 7.8 7,8
Casi nunca 22 24,4 24,4 32,2
A veces 21 23,3 23,3 55,6
Casi siempre 28 31,1 311 86,7
Siempre 12 13,3 13,3 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 13
Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En referencia a la tabla 18 y figura 13, de 90 trabajadores de la Municipalidad
distrital de San Jeronimo, el 31,11%, 23,33% y 13,33%, que representa a 28, 21y
12 personas respectivamente, mencionaron que casi siempre, a veces y siempre
se da un compromiso continuo, sin embargo, el 24,44% mencionan lo contrario, por
lo cual se puede aludir que la mayoria de trabajadores desean permanecer en la
institucion sin analizar por el momento otras oportunidades laborales.
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Tabla 19

Compromiso normativo

Compromiso normativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 19 21,1 21,1 31,1
A veces 28 31,1 31,1 62,2
Casi siempre 24 26,7 26,7 88,9
Siempre 10 11,1 11,1 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 14
Compromiso normativo
Compromiso normativo

40

Porcentaje

Munca Casinunca  Aveces Cas Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Como muestran la tabla 19 y figura 14, de los 90 trabajadores de la
Municipalidad distrital de San Jer6énimo, el 31,11%, 26,67% y 11,11% que
representa a 28, 24 y 9 trabajadores, indicaron que se da el compromiso normativo
con las frecuencias de a veces, casi siempre y siempre. Lo que significa no se
manifiesta un compromiso normativo en su totalidad, lo que se traduce en que el
empleado debe cumplir con el deber moral de reciprocidad para con la institucion.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis

Contrastacion de la hipétesis general

Ho: La comunicacion interna no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad distrital de San Jerénimo, provincia de
Andahuaylas, 2022

Hi: La comunicacién interna se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad distrital de San Jerénimo, provincia de
Andahuaylas, 2022

Tabla 20

Correlacién entre comunicacién interna y compromiso organizacional

Correlaciones

Comunicacion Compromiso

interna organizacional
Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,883™
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Compromiso Coeficiente de correlacion ,883" 1,000

organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 90 90

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 20, se percibe segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que 0,05, del mismo modo el
coeficiente rho de Spearman arroj6é un valor 0,883** lo que indica, que existe una
correlacion positiva alta entre la comunicacion interna y el compromiso

organizacional.

Por tanto, en virtud a dichos resultados cabe sefalar que existe suficiente
evidencia estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre
el compromiso organizacional en la Municipalidad distrital de San Jerénimo,
provincia de Andahuaylas, 2022 y rechazar la hipétesis nula. En sintesis, se puede

aludir que las dos variables se encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la primera hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el compromiso
afectivo en la Municipalidad distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas.

Hi: Existe una relacién positiva entre la comunicacion interna y el compromiso
afectivo en la Municipalidad distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas.

Tabla 21

Correlacién entre comunicacion interna 'y el compromiso afectivo

Correlaciones

Comunicacion Compromiso
interna afectivo
Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,837"
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Compromiso Coeficiente de correlacion ,837" 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 21, se percibe segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se verifica que el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,837** lo
que indica, que existe una correlacion positiva alta entre la comunicacién interna y

el compromiso afectivo.

En funcion a ello es preciso sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacién entre la
comunicacion interna y el compromiso afectivo en la Municipalidad distrital de San
Jeronimo, provincia de Andahuaylas y rechazar la hip6tesis nula. Y asi, se puede
incidir que la variable comunicacién interna y la primera dimension de la variable

compromiso organizacional se encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la segunda hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el compromiso
de continuidad en la Municipalidad distrital de San Jerénimo, provincia de

Andahuaylas.

Hi: Existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el compromiso de
continuidad en la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, provincia de

Andahuaylas.

Tabla 22

Correlacion entre comunicacién interna y compromiso de continuidad

Correlaciones

Comunicacion Compromiso de
interna continuidad
Rho de Comunicacion  Coeficiente de correlaciéon 1,000 7417
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Compromiso de Coeficiente de correlacion 741" 1,000
continuidad Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 22, se aprecia segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se percibe que el coeficiente rho de Spearman arroj6é un valor 0,741** o
que indica, que existe una correlacion positiva alta entre la comunicacién interna y

el compromiso de continuidad.

En concordancia a ello es preciso indicar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre la
comunicacion interna y el compromiso de continuidad en la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo, provincia de Andahuaylas y rechazar la hipétesis nula. Por ello
se puede incidir que la variable comunicacién interna y el compromiso de

continuidad se encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la tercera hipo6tesis especifica

Ho: No existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y el compromiso
normativo en la Municipalidad distrital de San Jeronimo, provincia de

Andahuaylas.

Hi: Existe una relacién positiva entre la comunicacion interna y el compromiso
normativo en la Municipalidad distrital de San Jerdnimo, provincia de

Andahuaylas.

Tabla 23

Correlacién entre comunicacion interna y compromiso normativo

Correlaciones

Comunicacion Compromiso

interna organizacional
Rho de Comunicacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,822™
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Compromiso Coeficiente de correlacion ,822™ 1,000

organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Respecto a la tabla 23, se observa segun el resultado arrojado que el nivel
de significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se verifica que el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,822** o
gue indica, que existe una correlacion positiva alta entre la comunicacion interna y

el compromiso normativo.

Conforme a ello es preciso sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacién entre la
comunicacion interna y el compromiso normativo en la Municipalidad distrital de San
Jer6nimo, provincia de Andahuaylas y a la vez rechazar la hip6tesis nula. Por ende,
es preciso sefialar que la variable comunicacion interna y la dimensién compromiso

normativo se encuentran relacionadas significativamente.
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CAPITULO V
DISCUSION

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de datos de
la investigacién denominada: Comunicacion interna y compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2022, a continuacion, se muestra la

discusion de acuerdo con la revision bibliogréfica, objetivos e hipétesis planteadas:

Primero: En virtud al objetivo principal de la investigacion: Establecer la relacién de la
comunicacion interna y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, provincia Andahuaylas, 2022, se llegé a contrastar la correlacion entre las dos
variables de estudio, se utilizé el estadigrafo rho de Spearman el mismo que arrojé un valor
0,883** con un nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000 menor al nivel de significancia
esperado (p<0,05) y segln este resultado se demostrd que existe una correlacién positiva alta
entre la comunicacién interna y el compromiso organizacional. En sintesis, se rechazé la
hipétesis nula y se aceptd la alterna; porque segun los resultados ambas variables se
encuentran relacionadas significativamente, el mismo que concuerda con el estudio realizado
por: Lépez (2016), en su trabajo de investigacion para optar el titulo de Ingeniero en Gestion
de Recursos Humanos denominado: Relacion entre la satisfaccion con la comunicacion
interna y el compromiso organizacional en un Instituto de Educacion Superior de la ciudad de
Guayagquil, de la Universidad Casa Grande, determina respecto al resultado del coeficiente de
Pearson de R=0,69 dentro del rango de 0.5<r<0.8, se constato que existe una relacion positiva

moderada entre las variables compromiso e identificacion organizacional.

Del mismo modo, Goéngora (2020), en su trabajo de investigacion denominado:
Comunicacién interna y compromiso organizacional de los docentes del centro de educaciéon
béasica alternativa Republica de Bolivia, Villa El Salvador, 2019, para optar el grado académico
de Maestra en Administracion de la Educacion en la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, de la Universidad César Vallejo, indica que de acuerdo al resultado del
coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0,576 y un nivel de significancia bilateral de
0,01 se constatd que existe una relacién positiva moderada entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional de los docentes del centro de educacion bésica alternativa

Republica de Bolivia, Villa el Salvador, 2019.

Asimismo, Ramirez y Zuta (2020), en su investigacion: Comunicacion interna y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial

de Bellavista, 2019, para optar el grado académico de Licenciado en Administracion en la
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Escuela Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad César Vallejo, respecto al objetivo general, con un resultado del estadigrafo rho
de Spearman de 0,565 y un nivel de significancia de 0,000 se corroboré que existe una
relacibn positiva moderada entre las variables comunicacién interna y compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Bellavista, 2019.

Sin embargo, Vasco (2020), en la investigacion: La comunicacién organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional de los empleados del Distrito de Salud Salcedo
05D06 Salcedo, para obtener el Titulo de Psicélogo General en la Carrera de Ciencias
Psicologicas de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad Tecnoldgica
Indoameérica, concluye que de acuerdo al resultado del estadigrafo Chi cuadrado de 0,711 se
acepta la hipétesis nula, la cual indica que la comunicacién interna no influye en el compromiso

organizacional en los empleados del Distrito de Salud 05D06 Salcedo

Al realizar la contrastacion de los resultados con la base teérica, se ve que los
resultados reafirman lo mencionado por Garcia (1998), refiere que la comunicacién interna
es una herramienta y un medio para alcanzar los objetivos organizacionales, funcionales,
estratégicos y comportamentales de la empresa, y al mismo tiempo representa un recurso
insustituible para desarrollar las nuevas competencias que conllevan el contrato psicolégico
que hoy vincula a los colaboradores con las organizaciones para lograr en ellos un espiritu de
participacion que contribuya al amuento de los beneficios de ambas partes, del mismo modo
Amorés (2007), refiere al compromiso organizacional como “grado en que un empleado se
identifica con una organizacién especifica y con sus metas, ademas su deseo por quedarse

en ella como integrante” (p. 73).

Segundo: Tomando en consideracion al objetivo especifico 1, determinar la relacion que existe
entre la comunicacién interna y el compromiso afectivo en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, provincia Andahuaylas, de acuerdo a los resultados arrojados, el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que 0,05 el mismo que es el esperado (p
< 0,05), del mismo modo el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,837** [o que indica,
que existe una correlacion positiva alta, por ello se alude que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis alterna que sustenta la relacion entre la variable
comunicacion interna y la dimension compromiso afectivo, del mismo modo, Ramirez y Zuta
(2020), en su investigacién: Comunicacion interna y su relacion con el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Bellavista, 2019, para

optar el grado académico de Licenciado en Administracion en la Escuela Profesional de
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Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo,
aseveran que debido al resultado del coeficiente de correlacion de Spearman de 0,891 y un
nivel de significancia de 0,000 se determind que existe una relacion positiva alta entre la

comunicacion interna y el compromiso organizacional afectivo en la unidad de analisis.

De manera similar, Barral (2018), en su investigacion: Comunicacion interna y su
relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo de una institucion
universitaria de Los Olivos, 2018, para obtener el titulo Profesional de Licenciada en
Administracion en la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad César Vallejo, consecuentemente con un resultado de 0,535
y un nivel de significancia de 0,01 bilateral del estadigrafo rho de Spearman se identificé que
existe una correlacion significativa entre la comunicacién interna y el compromiso afectivo en

la unidad de andlisis.

Al realizar el cotejo de los resultados con la base teérica, coincidimos con lo
mencionado por Galicia (2001), quien menciona que el compromiso afectivo representa “los
lazos emocionales que las personas forjan con la organizacién al percibir la satisfaccion de
sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su
permanencia en la organizacion” (p.7). Por lo expuesto se indica que los colaboradores que
ven que sus organizaciones ponen interes en satisafcer sus necesidades y expectativas,
logran que estos ultimos desarrollen lazos emocionales que lo comprometan a desenvolverse

de mejor manera dentro de la organizacion.

Tercero: Respecto al objetivo especifico 2, determinar la relacion que existe entre la
comunicacion interna y el compromiso de continuidad en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, provincia Andahuaylas, debido al resultado que se muestra, el nivel de significancia
(bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), asimismo se percibe que el
coeficiente rho de Spearman arrojo un valor 0,741** lo que indica, que existe una correlacion
positiva alta entre la comunicacién interna y el compromiso de continuidad, por tanto existe

suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hip6tesis nula.

Al realizar la revisién y contrastacion con la bibliografia, Ramirez y Zuta (2020), en su
investigacion: Comunicacion interna y su relacion con el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Bellavista, 2019, para optar el grado
académico de Licenciado en Administracion en la Escuela Profesional de Administracion de
la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, conjuntamente con un

resultado de 0,288 y un nivel de significancia de 0,001 del estadigrafo rho de Spearman se
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establecié que existe una correlacion positiva débil entre la comunicacién interna y el

compromiso organizacional de continuidad en la unidad de estudio.

Asimismo, Barral (2018), en su investigacion: Comunicacion interna y su relaciéon con
el compromiso organizacional del personal administrativo de una institucion universitaria de
Los Olivos, 2018, para obtener el titulo Profesional de Licenciada en Administracion en la
Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad César Vallejo, debido al resultado del coeficiente de correlacion de 0,051 y un
nivel de significancia bilateral de 0,734 se mostr6 que no existe una relacion entre la

comunicacion interna y el compromiso continuo.

Con la finalidad de realizar la contrastacion de la teoria respecto al compromiso de
continuidad, Galicia (2001), quien menciona que este compromiso se da cuando la persona
de manera conciencia ve que la inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de
abandonar la empresa frente a las pocas posibilidades de encontrar otro empleo. En sintesis,
este compromiso se da como producto del andlisis que realiza el colaborador en cuanto al

costo beneficio que constituye permanecer en la organizacion.

Cuarto: En cuanto al objetivo especifico 3, determinar la relaciébn que existe entre la
comunicacion interna y el compromiso normativo en la Municipalidad Distrital de San
Jerdnimo, provincia Andahuaylas, se percibe segun los resultados que el nivel de significancia
(bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), del mismo modo el
coeficiente rho de Spearman arroj6 un valor 0,822 lo que indica la existencia de una
correlacion positiva alta, a ello cabe sefialar que existe evidencia estadistica para aceptar la
hip6tesis alterna que sustenta la relacién entre la comunicacién interna y la dimension

compromiso normativo.

Por su parte, Ramirez y Zuta (2020), en su investigacion: Comunicacion interna y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial
de Bellavista, 2019, para optar el grado académico de Licenciado en Administracion en la
Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad César Vallejo, con un resultado del coeficiente rho de Spearman de 0,156 y un
nivel de significancia de 0,081 se determind que existe una correlacion positiva débil entre la

comunicacion interna y el compromiso organizacional normativo.

Asimismo, Barral (2018), en su investigacion: Comunicacion interna y su relacioén con
el compromiso organizacional del personal administrativo de una institucion universitaria de

Los Olivos, 2018, para obtener el titulo Profesional de Licenciada en Administracién en la
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Escuela Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad César Vallejo, de acuerdo al resultado de 0,402 del estadigrafo rho de Spearman
y con un nivel de significancia bilateral de 0,01 se establecié que existe una correlacion

significativa entre la comunicacion interna y el compromiso normativo.

Al realizar la revision de la literatura, la Galicia (2001), sefiala que el compromiso
normativo se obtiene como producto de que la organizacién aya brindado prestaciones en
beneficio del colaborador y el cudl al recibrilo crea un sentido del deber de brindar reciprocidad
(lelatad) a la organizacion. Esto se sustenta en la teoria de la reciprocidad, el cual consiste en

que quien recibe algun beneficio adquiere el deber moral de retribuir.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo principal planteado, se establecid, que existe una correlacion positiva
alta entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional en la Municipalidad
distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, 2022, debido a que el resultado del
coeficiente rho de Spearman es 0,883**, con un nivel de significancia (bilateral) fue de
0,000 menor al nivel de significancia esperado (p valor <0,05), ello significa que existe
una correlacién alta entre la comunicacién interna y el compromiso organizacional, a ello

se puede indicar que ambas variables se encuentran asociadas.

De acuerdo al primer objetivo especifico, se determiné la existencia de una correlacion
positiva alta entre la comunicacioén interna y el compromiso afectivo en la Municipalidad
distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, en virtud a que el resultado del
coeficiente rho de Spearman es de 0,837**, y el nivel de significancia (bilateral) fue de
0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), es decir que la comunicacién interna se
relaciona con el compromiso afectivo, lo cual indica que mientras haya una comunicacién
interna adecuada habra una manifestacion positiva de compromiso afectivo por parte de
los trabajadores.

En tanto al segundo objetivo especifico y estimando el resultado arrojado, en el que el
nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo, el resultado del coeficiente rho de Spearman es de 0,741** lo que indica, que
existe una correlacion positiva alta entre la comunicacioén interna y el compromiso de
continuidad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas, por
lo cual se puede afirmar que a medida que exista una comunicacion interna la mayoria
de trabajadores desean permanecer en la institucién sin analizar por el momento otras

oportunidades laborales.

Con relacién al tercer objetivo especifico, debido al resultado obtenido el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), asimismo,
el resultado del coeficiente rho de Spearman es 0,822** lo que indica, que existe una
correlacion positiva alta entre la comunicacion interna y el compromiso de normativo en
la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de Andahuaylas, por ello podemos
mencionar que la existencia de la comunicacion interna garantizara que el empleado debe

cumplir con el deber moral de reciprocidad para con la institucion.
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RECOMENDACIONES

1. Respecto a la primera conclusion, al personal directivo ejecutivo de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, enfatizar el fortalecimiento de la comunicacion interna integrada
enfocando todas las acciones para con los trabajadores, transmitiendo y distribuyendo
informacién relevante y estratégica a fin lograr que los mismos generen un grado de

identificacion y pertenencia para con la empresa.

2. En cuanto a la segunda conclusién, al personal directivo ejecutivo y de administracion de
la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, fomentar el desarrollo de una comunicacion
interna asertiva haciendo que los empleados sean estrategas a la hora de compartir las
decisiones, aumentando en ellos un compromiso afectivo que les ayude a identificarse con
las metas y objetivos que persigue la municipalidad, haciendo que se sienta parte
integrante de la misma y estar comprometido con los problemas de la institucion como si

fueran suyos.

3. En lo que concierne a la tercera conclusién, al personal directivo ejecutivo y de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, deben enfatizar el estimulo
de la comunicacion clara, accesible y transparente con los trabajadores con la intencion de
que el mismo, sienta la necesidad y conviccion de seguir laborando en la municipalidad, al

mismo tiempo descartar la posibilidad de trabajar en otra institucion.

4. En referencia a la cuarta conclusion, al personal directivo ejecutivo y de administracion de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, flexibilizar el contacto entre las diferentes areas,
direcciones, departamentos y otros escuchando a los trabajadores, con el proposito de
generaren cada uno de ellos la responsabilidad de permanecer en la institucion por cumplir

un deber moral de reciprocidad.
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Anexo 01: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Comunicacién interna y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas,

2022.
VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:

¢De qué manera la comunicacién interna se | Establecer la relacion de la comunicaciéon |La comunicacién interna se  relaciona
relaciona con el compromiso organizacional en | interna con el compromiso organizacional en | significativamente con el compromiso | Comunicacién interna
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, | la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, | organizacional en la Municipalidad Distrital de San

provincia de Andahuaylas, 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a. ¢De qué manera la comunicacién interna

se relaciona con el compromiso afectivo en
la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,
provincia de Andahuaylas?

. ¢De qué manera la comunicacion interna
se relaciona con el compromiso de
continuidad en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas?

. ¢De qué manera la comunicacion interna
se relaciona con el compromiso normativo
en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, provincia de Andahuaylas?

provincia Andahuaylas, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Determinar la relacién que existe entre la

comunicacién interna y el compromiso
afectivo en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

. Determinar la relaciéon que existe entre la

comunicacion interna y el compromiso de
continuidad en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

. Determinar la relacién que existe entre la

comunicacién interna y el compromiso
normativo en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

Jerénimo, provincia de Andahuaylas, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

a. Existe una relacibn positiva entre la

comunicacién interna y el compromiso
afectivo en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

. Existe una relacion positiva entre la

comunicacion interna y el compromiso de
continuidad en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

. Existe una relacibn positiva entre la

comunicacién interna y el compromiso
normativo en la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, provincia de Andahuaylas.

Dimensiones:
e Vinculo

o Efectividad
e Orgullo

¢ |dentidad

VARIABLE 2:

Compromiso
organizacional

Dimensiones:
e Compromiso
afectivo.

e Compromiso de

continuidad.
e Compromiso
normativo.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS
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ENFOQUE: Cuantitativo

METODO: Hipotético - Deductivo
DISENO: No experimenta- transversal
TIPO DE INVESTIGACION: Correlacional
NIVEL DE INVESTIGACION: Descriptivo

POBLACION: 138 trabajadores de la
Municipalidad Distrital San Jer6nimo

MUESTRA: No probabilistica intencional
La muestra comprendera un total de 90

trabajadores.

TECNICAS:

Encuesta

INSTRUMENTOS:

Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO: SPSS V25.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Comunicacion interna y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, provincia de Andahuaylas,

2022.
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
DE ESTUDIO
La comunicacion interna es aquella que | Constituye un tipo de comunicacion - Reciprocidad
, . . L g Vinculo - Reconocimiento
se establece con los miembros internos | organizacional la cual esta dirigida -

- Mutuo conocimiento
de la organizacion a fin integrar, | al publico interno de la organizacién - Calidad de vida
comprometer, conectar, alinear, | para direccionar los esfuerzos de - Vision . -

Efectividad - Estrategias/objetivos
) conectar e implicar a los colaboradores | sus colaboradores hacia el buen - Desempefio/logro
CVarlal_)Ie ” a fin de que estos valoren lo que la | desempefio laboral que contribuya - Administracion
omunicacion o o - Sentido de orgullo
Interna organizacion hace porellosyestosasu | al logro de los objetivos y Orgullo - Responsabilidad social
vez dirijan sus esfuerzos hacia el logro | consecutivamente a la creacion y - Gestion de calidad
de los objetivos organizacionales y | consolidacion de una identidad _ Cultura
consecutivamente a su competitividad | organizacional de sus - - Marketing interno
Identidad - Politicas de trabajo
(Reyes, 2012). colaboradores. - Metas y objetivos
Es el grado de identificacion e | Constituye el grado de identificacién . - Identificacion
implicacion psicolégica que tiene el vinculo psicolégico que tienen los Comprqmlso - Satisfaccion
P P 9 q y P gicoq afectivo - Integracion emocional
colaborador hacia la organizacion en la | colaboradores con una organizacién . —
_ . o o - Ventajas y beneficios laborales
Variable 2: gue labora (Rodriguez et al., 2014). especifica, y con su mision, vision, | Compromiso de | - Desventajas laborales

Compromiso
organizacional

objetivos, valores, cultura, ademas
de tener un fuerte deseo de

permanecer en ella.

continuidad

- Andlisis costo/beneficio
- Necesidad laboral

Compromiso
normativo

- Compromiso moral
- Obligacion
- lealtad
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Anexo 03: Matriz de instrumento de recojo de datos

Titulo: Comunicacion interna y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, provincia de Andahuaylas,

2022.
PESO N° DE ESCALA
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES % TEMS PREGUNTAS VALORATIVA
- Reciprocidad 1. La institucién demuestra el interés en profundizar el Nunca (1)
vinculo afectivo de los colaboradores hacia la institucion. Casi nunca (2)
- Reconocimiento 2. La institucién reconoce la contribucién que realizan sus A veces (3)
trabajadores en beneficio de los logros institucionales. Casi siempre (4)
3 Siempre (5)
Vinculo 12.12% 4
- Mutuo 3. Lainstitucidn procura en satisfacer de manera oportuna las
conocimiento necesidades de informacion de los colaboradores para el
Optimo desarrollo de sus funciones.
Calidad de vida 4. La institucion demuestra interés en mejorar la calidad de
vida de sus colaboradores para fortalecer sus vinculos.
Vision 5. La instituciobn procura informar la misibn de manera
constante a los colaboradores a fin de comprometerlos con
el logro de los objetivos organizacionales.
L - Estrategias 6. Lainstitucion brinda informacion acerca de las estrategias
Comunicacion o de la organizacion a fin de direccionar los esfuerzos al
interna Efectividad 12.12% 4 logro de los objetivos organizacionales.
- Desempefio 7. Lainstitucién brinda informacion acerca del desemperio de
sus colaboradores a fin de mejorarlos.
- Administracién 8. Lainstitucion se preocupa por la administracién efectiva de
la comunicacion interna para contribuir al logro de los
objetivos.
- Sentido de orgullo 9. Me siento orgulloso de pertenecer a una institucion que se
preocupa por contribuir a la sociedad.
- Responsabilidad 10. Me siento orgullo de mi institucion porque desarrolla un
Orgullo social 9.09% 3 conjunto de acciones que contribuyen positivamente a la
sociedad.
- Gestion de calidad 11. Me siento orgulloso de la institucion porque brinda una
gestion de calidad de servicios a la comunidad.
Identidad - Cultura 12.12% 4 12. Comparto y me identifico con la cultura institucional.
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Marketing interno

Politicas de trabajo

Metas y objetivos

13.

La institucion utiliza el marketing interno para fortalecer la
identidad institucional de sus colaboradores.

14.

La institucién comunica constantemente las politicas de
trabajo a fin de vincular y relacionar a sus colaboradores
con el cumplimiento de los objetivos institucionales.

15.

La institucién informa las metas y objetivos a fin de que los
colaboradores se identifiquen con estas y direccionen sus
esfuerzos a su cumplimiento.

Compromiso
organizacional

Identificacion

16.
17.

Trabajar es esta institucion significa mucho para mi.
Me siento parte integrante de esta institucion.

Satisfaccién 18. Considero que los problemas de la institucion son también
Compromiso 18.18% los mios. _ _ _
afectivo . 19. Me gustaria continuar dedicando el resto de mi carrera
profesional a esta institucion.
Integracion 20. En esta institucion me siento como en familia.
emocional 21. Estoy orgulloso de laboral en esta institucion.
Ventajas y 22. Si continlo en esta institucibn es porque en otras
beneficios instituciones
laborales 23. Si resolviera dejar la institucion ahora, mi vida quedaria
bastante desestructurada.
Desventajas 24. Unade las desventajas de dejar esta instituciéon es que hay
laborales pocas posibilidades de encontrar otro empleo.
25. Creo que si dejara esta institucién no tendria muchas
Compromiso de opciones de encontrar otro trabajo.
A 24.24% - ——— -
continuidad Andlisis/costo 26. En este momento, dejar esta institucion supondria un gran
beneficio coste para mi.
27. Si yo no hubiese dado tanto a la institucién podria
considerar la posibilidad de trabajar en otro sitio.
Necesidad laboral 28. En la situacion actual quedarme en la institucion es tanto
una necesidad que un deseo.
29. Aunque desearia dejar la institucion en este momento
seria muy dificil por las pocas oportunidades laborales.
Compromiso moral 30. Considero que le debo mucho a esta institucion.
31. Considero que no podria dejar esta institucion porque
Compromiso 12.12% tengo la obligacién moral con las personas que estan aqui.

normativo

Lealtad

32.
33.

La institucion merece mi lealtad
Considero que no estaria bien dejar esta institucion,
aungue me beneficie en el cambio.
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Anexo 04: Instrumento de recojo de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

\: Al 5 J"_

A 4

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS'

I

CUESTIONARIO
ESTIMADO COLABORADOR (A):
El presente cuestionario es parte de una investigacién denominada “Comunicacion interna y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
provincia de Andahuaylas, region Apurimac, 2022”. Asi mismo, se le agradece
anticipadamente por su colaboracién y recuerde que no existe respuestas correctas, ya que

se basan en su opinién producto de su experiencia en su trabajo.

Responda las alternativas de respuesta segln corresponda marcando cada alternativa de

respuesta con una x seguln su criterio.

. DATOS GENERALES
1.1. Género

a) Femenino () b) Masculino ()

1.2. Edad
a) Menos de 25 afios.
b) De 25 a 35 afios.
c) De 36 a 45 afios.

d) De 46 afios a mas.

N~ N N~

(
(
(
(

1.3. Antigliedad en el trabajo
a) Menos de 2 afios. ()
b) De2a4afos. ( )
c) Masde 4 anos. ( )

Lea atentamente las siguientes preguntas y conteste de manera objetiva las preguntas indicadas,

marcando con una X en el recuadro, segun Ud. crea conveniente, teniendo en cuenta los

siguientes indicadores:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Nc

ITEMS

Escala
Valorativa

1/2|3]4]5

VARIABLE 1: Comunicacién interna

Dimensién: Vinculo

01 | La institucion demuestra el interés en profundizar el vinculo afectivo de
los colaboradores hacia la institucién.

02 | La institucion reconoce la contribucién que realizan sus trabajadores en
beneficio de los logros institucionales.

03 | La institucion procura en satisfacer de manera oportuna las necesidades
de informacién de los colaboradores para crear un vinculo para el 6ptimo
desarrollo de sus funciones.

04 | La institucion demuestra compromiso para atraer, desarrollar y retener a

profesionales competentes en alineacién con los objetivos institucionales.

Dimensioén: Efectividad

05 | La institucion procura informar la mision de manera constante a los
colaboradores a fin de comprometerlos con el logro de los objetivos
organizacionales.

06 | La institucion brinda informacion acerca de las estrategias de la
organizacién a fin de direccionar los esfuerzos al logro de los objetivos
organizacionales.

07 | La institucion brinda informacién acerca del desempefio de sus
colaboradores a fin de mejorarlos.

08 | La instituciébn se preocupa por la administracion efectiva de la

comunicacién interna para contribuir al logro de los objetivos.

Dimension: Orgullo

09 | Me siento orgulloso de pertenecer a una institucion que se preocupa por
contribuir a la sociedad.

10 | Me siento orgullo de mi institucion porque desarrolla un conjunto de
acciones gue contribuyen positivamente a la sociedad.

11 | Me siento orgulloso de la institucién porque brinda una gestion de calidad

de servicios a la comunidad.

Dimensioén: Identidad

12 | Comparto y me identifico con la cultura institucional.

13 | La institucion utiliza el marketing interno para fortalecer la identidad
institucional de sus colaboradores.

14 | La institucibn comunica constantemente las politicas de trabajo a fin de
vincular y relacionar a sus colaboradores con el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

15 | Lainstitucion informa las metas y objetivos a fin de que los colaboradores

se identifiguen con estas y direccionen sus esfuerzos a su cumplimiento.

VARIABLE II: Compromiso organizacional

Dimension: Compromiso afectivo

16 | Trabajar es esta institucion significa mucho para mi.

17 | Me siento parte integrante de esta institucién.

18 | Considero que los problemas de la institucién son también los mios.

19 | Me gustaria continuar dedicando el resto de mi carrera profesional a esta
institucion.

20 | En esta institucién me siento como en familia.

21 | Estoy orgulloso de laboral en esta institucion.

Dimension: Compromiso de continuidad

22

Si contindo en esta institucion es porque en otras instituciones
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23 | Si resolviera dejar la institucién ahora, mi vida quedaria bastante
desestructurada.

24 | Una de las desventajas de dejar esta institucion es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

25 | Creo que si dejara esta institucion no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo.

26 | En este momento, dejar esta institucion supondria un gran coste para mi.

27 | Si yo no hubiese dado tanto a la institucion podria considerar la
posibilidad de trabajar en otro sitio.

28 | En la situacién actual quedarme en la institucion es tanto una necesidad
que un deseo.

29 | Aungque desearia dejar la institucion en este momento seria muy dificil

por las pocas oportunidades laborales.

Dimensidon: Compromiso normativo

30 | La institucion cuenta con un plan de accion donde se definen las
actividades claves a implementarse segun los objetivos definidos y
estrategias seleccionadas para el logro de objetivos organizacionales.

31 | La institucion facilita una asignacion presupuestal para el desarrollo y la
consecucién de los planes de accion que contribuyen al logro de los
objetivos organizacionales.

32 | La institucion merece mi lealtad

33 | Considero que no estaria bien dejar esta institucion, aunque me beneficie

en el cambio.

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 05: Ficha de validacién por criterio de jueces o0 experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

l. GENERALIDADES:

Sandy Guillén Cuba
Mombres y Apellidos: o

.. Magiste
Grado Académico: g'r

Fecha: 07 _/0&. ./ 2022

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

Adecuado.

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

Adecuado

CONTENIDO: (Referido a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)

Adecuado.

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede X No Procede para su aplicacion.

Selloy Firma del Evaluador
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|.GENERALIDADES {Datos del Experto)

3 Pz

ciopresy Aoellidoss ot Malide . 4T ORDSE 7. R ——
o rd

Grado Académico:....... I {.f.‘..‘l..'. ........ QR G*.:S“O"’ *"‘Ol“‘* ...........................

Fechat.os Fassiswsson - WP

Il. OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas Yy reglas de redaccion)

......................................

p <
N SDEEIITIOD L eeesenpnssihines oo b A3 SR ST RS
5

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

.............................................

. -...-.-------...“.-.....--.n...u.n--.--uu....--...-u-.-.---...--------------.u-----n-----u-----------
N L LR LR LT L]

\os, seechives PH%\“‘L“C—'D““"‘*“ ....... /"’Q“-’*‘\ . Grron
e, Coys\oane | el M, B e e s R RS
1Il. VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede no Procede Q para su
aplicacion

- O
e verrila \eca  Avsev uatieven

.........................................................................................................................................................

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

Sello y Firma del Evaluador

L]
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-GENERALIDADES (Datos del Experto)
Nombres y Apellidos: CARLOS HUAMANQUISPE APAZA
Grado Académico: Magister en Administracion de negocios
Fecha: 12-08-2022
11.-OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas y reglas de redaccidn)

Debe mejorarse respecto al uso de 13 tBrCera PEIrSONA ... it sre e

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimensidn, indicadores e items)

L

CONTENIDO (Referido a la presentacidn de los reactivos, al grupo muestral)

L U

11l.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede - no Procede D para su aplicacidn

Utilizar la tercera persona en la formulacién de preguntas

ERSIDAD NACIOMAL JO5E MARIA 85
FACULTAD DF CIENCIAS D€ LA

Wg CARLOS ﬁum#?um

s

APAIA

Selloy Firma del Evaluador
DMI: 80072894
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Anexo 06: Base de datos de recoleccién de datos
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