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RESUMEN

El presente estudio planteé como objetivo general determinar la relacion
entre la comunicacion organizacional y compromiso laboral del personal de la
UGEL Mariscal Luzuriaga. En ese sentido se emple6 un disefio metodolégico no
experimental, de nivel correlacional, enfoque cuantitativo y finalidad basica,
considerando a una muestra de colaboradores de la institucion, a quienes se les
administré dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion, procesados a
través del software SPSS v.26. Como resultados descriptivos de las variables se
identifico que un 42,4% de los colaboradores encuestados consideraron que en la
institucion se lleva a cabo una comunicacion organizacional de nivel regular;
mientras que, un 54,5% de los colaboradores que tienen un compromiso laboral
bajo, como los valores mas representativos. De manera integral, se logré concluir
gue si existe una relacion positiva y significativa de grado moderado (sig.:,000;
r:,664) entre la comunicacion organizacional y compromiso laboral del personal de
la UGEL Mariscal Luzuriaga, por lo que al desarrollar estrategias para mejorar la
comunicacion organizacional también se lograra un mayor compromiso por parte

de los colaboradores de la institucion.

Palabras clave: comunicacion organizacional, comunicacion interna, compromiso

laboral



ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship between
organizational communication and work commitment of the personnel of the Local
Educational Management Unit of Mariscal Luzuriaga. In this sense, a non-
experimental methodological design was used, with a correlational level,
guantitative approach and basic purpose, considering a sample of collaborators of
the institution, to whom two questionnaires were administered as collection
instruments, processed through SPSS v.26 software. As descriptive results of the
variables it was identified that Therefore, as part of the descriptive statistics, it was
identified that 42.4% of the employees surveyed considered that the institution has
a regular level of organizational communication, while 54.5% of the employees have
a low work commitment, as the most representative values. Overall, it was possible
to conclude that there is a positive and significant relationship of moderate degree
(sig.:000; r:664) between organizational communication and work commitment of
the personnel of the Local Educational Management Unit of Mariscal Luzuriaga, so
that by developing strategies to improve organizational communication, a greater
commitment on the part of the institution's collaborators will also be achieved.

Keywords: organizational communication, internal communication, labor

commitment
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética
En el contexto internacional

Actualmente, en México, de acuerdo con Ruiz (2016), sefiala que son muy
pocas las empresas que vienen sobreviviendo en mercados cambiantes y
competitivos, por lo que es necesario innovar constantemente y estar atentos a las
nuevas tendencias en cuanto a servicios y/o productos, sin importar su tamafio,
estructura, sector o tipo. Por ello, es fundamental que las organizaciones otorguen
valor a la comunicacion interna, debido a que dicho aspecto permite el logro de los

objetivos institucionales, adaptarse al entorno y mejorar las relaciones laborales.

En el ambito organizacional, en América Latina, en paises como Uruguay y
Colombia, de acuerdo con Palacios (2015), la comunicacion viene siendo
ampliamente estudiada, especialmente desde mediados del siglo XX, con
publicaciones dedicadas a analizar de manera practica y empirica ciertas mejoras
en el ambiente laboral, la cooperacion, las relaciones interpersonales, compromiso
y su desempefio (Contreras & Garibay, 2020). En ese mismo contexto, la
comunicacién se producia de manera vertical y estaba orientada a promover la
efectividad y la productividad de una empresa, por lo que, los trabajadores debian
adherirse a estrictos controles laborales para asegurar la menor cantidad de tiempo

perdido.

De acuerdo a otros estudios de alcance internacional, Caceres (2020) a
través de los resultados de la encuesta de comunicacion interna aplicada por octava
vez, dio a conocer que en Chile un 75 % de los participantes, manifestd contar con
una area de comunicacion interna en su empresa, misma que para un 55 % de la
casuistica depende de la correcta gestion de recursos humanos; un 22 % de la

comunicacion corporativa y un 12 % de la gerencia general.

En Estados Unidos, segun Perez (2021) la comunicacion organizacional es
imprescindible no solo para lograr los objetivos de la empresa o estar preparados
ante los cambios sino para fomentar la lealtad, identidad y nivel de compromiso en
cada uno de los trabajadores al interior de una organizacién. Por su parte, el
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compromiso laboral se refiere al esfuerzo y dedicacion que los colaborados
depositan sobre su trabajo. En ese sentido, para la consultora norteamericana
Quantum Workplace las organizaciones con equipos altamente comprometidos
generan un 22 % més de ganancias, un 37 % menos de ausentismo de personal y

un aumento del 16% en sus ingresos.
En el contexto nacional

Por otro lado, estudios de alcance nacional indican que en Peru, el nivel de
compromiso laboral esta asociado a la felicidad del colaborador, pues “un empleado
gue es feliz aumenta hasta en un 40 % su productividad, incrementando al mismo
tiempo en un 80 % su creatividad y capacidad de innovacién, conforme a la mas

reciente encuesta global del trabajador feliz” (La Republica, 2020, parr.5).

Ademas, en el Perq, un 73 % de participantes, de un estudio para medir la
comunicacién organizacional, declaré que ello depende de las mismas gerencias.
Asimismo, las tareas centrales desarrolladas dentro del area de comunicacion
interna  fueron: envid de cartas informativas, apoyo a las estrategias
organizacionales y planes de comunicacion interna siendo los principales temas de

comunicacioén: estrategia corporativa (35,5 %), cultura interna (40,5 %).
En el contexto local

Considerando estas nociones previas en cuanto a las variables de estudio,
en el contexto local también se evidencias ciertos inconvenientes en una
organizacion publica, tal es el caso de la Unidad de Gestion Educativa Local —
UGEL, la cual se encuentra en la localidad de Piscobamba, provincia de Mariscal
Luzuriaga, también conocida como UGEL Mariscal Luzuriaga, por sus iniciales, la
cual se dedica a brindar soporte a todas las instituciones educativas que conforman
la jurisdiccion de la provincia. En los ultimos dos afios se ha observado que la
organizacion no cuenta con ambientes de trabajo Optimos, ni las condiciones
necesarias de confort y comodidad, evidenciando también un deficiente soporte
fisico, iluminacién, entre otros; asimismo, la comunicacion entre los trabajadores no
es fluida, siendo marcadamente vertical, limitando el intercambio de ideas,
opiniones y oportunidades de mejora, generando brechas y malestar entre el

personal.
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Por otro lado, la autonomia de los trabajadores es limitada, siendo restringido
su campo de accion, lo cual da lugar a malestar e incomodidad, conllevando a bajos
niveles de productividad, eficacia y eficiencia laboral, por lo que al parecer no se

sienten del todo comprometidos.

Por las razones antes expuestas se plantea realizar el estudio para
determinar la posible relacidbn entre la comunicacion organizacional y el
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Luzuriaga, con la
finalidad de impactar de forma oportuna y positiva en el desarrollo de las tareas de
la organizacion, facilitando la seleccién de aquellas estrategias que contribuyan a
fortalecer los recursos con los que cuenta la institucion, mejorando el compromiso

hacia la misma.

1.2. Antecedentes de estudio

El estudio registra investigaciones acerca de la comunicacion organizacional
y el compromiso laboral, para que de esta manera se pueda comprender y entender
con mayor profundidad el propdsito de la investigacion. A continuacion, se tienen

los siguientes trabajos de investigacion:
Nivel internacional

Cadena (2021), en Ambato, Ecuador, desarrollé un estudio con la finalidad
de establecer la relacion entre comunicacién interna y compromiso organizacional
dentro de una cooperativa de transporte publico de dicha ciudad. Para ello
desarrolld6 un estudio de tipo basico y de nivel correlacional. Su muestra se
conformé por 78 empleados y su instrumento fue un cuestionario. En ese sentido,
se determind que existen niveles significativos entre las variables; sin embargo, los
resultados tienden a ser superiores al promedio, con niveles de comunicaciéon
ascendente, descendente y horizontal segun el 56,4 %, 69,2 %y 37,2 %; mientras
que el compromiso afectivo, de continuidad y normativo también presentan
porcentajes altos, segun el 69,2 %, 35,9 %y 47,4 %, respectivamente. Concluyendo
gue la comunicacion organizacional se relaciona de manera significativa con el
compromiso laboral (sig=0,000; r=,470), asi como con cada una de sus

dimensiones (sig=0,002; r=,340). En ese sentido, ello demuestra que la
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comunicacién se configura como una base trascendental al interior de las
organizaciones haciéndolas mas competitivas a través de la cooperacion de todo

colaborador.

Paredes (2019), en Colombia, desarroll6 una investigacion buscando
demostrar la existencia de una correlacion entre comunicacion interna y el
compromiso laboral. En ese sentido, desarroll6 una investigacion cuantitativa y
descriptiva. En cuanto a la unidad muestral, ésta fue integrada por 200 trabajadores
gue pertenecen a distintas empresas y su instrumento fue un cuestionario. Como
resultados, un p_valor de 0.000 y una correlacion de Pearson de 0,42, confirmando
la existencia de una correlacion moderada entre ambas variables. Concluyendo en
la correlacion de la comunicacion organizacional interna y el engagement en el
trabajo a pesar de ser dos estructuras diferentes e independientes. Siendo el factor
que los mantiene unidos la comunicacion, la cual contribuye a desarrollar
competencias y destrezas en cada empleado, asi como sus actitudes que estimulan
su buen desempefio. En ese sentido, con este estudio se muestra que el
compromiso organizacional se presenta de manera distinta para cada persona,
debido a ello es indispensable identificar lo que necesita cada empleado, buscando

en dicho proceso incrementar su compromiso y buen desempeiio en el trabajo.

En Cuba, Baez et al. (2019) desarrollaron un articulo académico enfocado
en el desarrollo de un modelo conceptual sobre el compromiso en la organizacion
para disminuir la incidencia de intencién de abandono laboral. En ese sentido, la
investigacién fue descriptiva bajo un disefio no experimental. En cuanto a la
muestra, se tomaron en cuenta entrevistas escalas, observacion, y analisis de
correlacion, bajo los aportes teéricos de Meyer, Allen y Smith. Como resultados, se
identificé que el compromiso se pude evaluar considerando sus tres dimensiones
(afectivo, continuo y normativo), considerando un enfoque sistémico como parte de

la gestion del talento humano.

Hernandez et al. (2018), en México, publicaron un articulo cuyo objetivo fue
generar que los integrantes de organizaciones se sientan identificados con los
aspectos organizacionales. Desarrollando un estudio no experimental de nivel

descriptivo. Su poblacion estuvo conformada por los trabajadores en una instituciéon
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en la ciudad de Guadalajara. Se obtuvo que la mayoria de ellos se sienten
identificados y orgullos de laborar alli con una valoracion por encima de la media
de 4,2; sin embargo no se encuentran motivados puesto que presentan un

promedio de 3,4, siendo un elemento fundamental a desarrollar.

Ocon et al. (2017), en México, desarrollaron un articulo cientifico en el que
buscd examinar la relacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral y la comunicacion organizacional en un hotel en Ensenada en México. La
investigacién fue basica, bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental.
Ademas, consideraron una muestra de 50 trabajadores, asi como un cuestionario.
En ese sentido, se observa la existencia de una correlacidén positiva, altamente
considerable, entre el compromiso organizacional y comunicacion organizacional,
con una r de Pearson de 0.708, por lo que se concluyé que, la comunicacion

organizacional una relacion significativa con el compromiso organizacional.
Nivel nacional

Guevara (2021), en Lima, ejecutd una tesis cuyo objetivo fue definir la
relacion entre el clima de comunicacion y el compromiso organizacional en los
trabajadores del Grupo Epensa S.A.C. Para ello desarrollé un estudio basico, bajo
un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. La unidad muestral fue integrada por
164 trabajadores, aplicando como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario. En este estudio se determino la existencia de una relacion significativa
entre las variables de estudio y sus dimensiones. Concluyendo que el desarrollo de
una buena comunicacion organizacional juega un rol trascendental para mejorar el

compromiso de los colaboradores.

Bustillos y Vasquez (2020), efectuaron una tesis en la ciudad de Lima con la
finalidad de establecer la relacion existente entre la comunicacion interna y el
compromiso laboral en la empresa Molitalia. Ante ello, se desarrolld un estudio
basico no experimental, de nivel correlacional. Por lo que, se consider6 una muestra
de 35 colaboradores y un cuestionario. En cuanto a los resultados de ambas
variables se encontré que, del total de los encuestados, un 71,43 % manifiesta que
tanto la comunicacion internay el compromiso es alto. Concluyendo en la existencia

de una relacién positiva alta y significativa entre ambas variables en estudio,
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rechazando de esta manera la hip6tesis nula y aceptando la hipétesis alternativa.
Con lo obtenido se puede sefalar que, al mejorar la comunicacion de esta

organizacion, aumenta también el compromiso laboral.

Pelaez (2020), desarroll6 una tesis en Lima, enfocada en analizar la
eficiencia de las estrategias de comunicacion interna en el compromiso de
trabajadores y en la cultura organizacional de una cooperativa. Bajo un enfoque
mixto y nivel correlacional se considerd una muestra de 50 socios caficultores y su
instrumento fue un cuestionario y una guia de entrevista. En ese sentido, se puede
decir que las estrategias de comunicacion implementadas por dicha empresa
inciden de forma positiva en el compromiso de los socios con la cultura de gestién
en la cooperativa. Finalmente, se concluye en la existencia de una fuerte influencia
de las estrategias de comunicacion aplicadas al interior de la organizacion, con el
compromiso de los caficultores hacia la misma. Mediante dichas estrategias, los

socios de esta cooperativa se comprometen con la vision, mision y valores.

Quispe (2019), desarroll6 una tesis con la finalidad de plantear estrategias
para mejorar la comunicacion interna en una empresa del sector privado en el Peru.
En ese sentido, desarrollé un estudio de enfoque mixto y de nivel descriptivo. En
cuanto a la muestra, estuvo conformada por 40 empleados y su instrumento fue
una guia de entrevista y un cuestionario. Como resultado, se obtuvo que en la
organizacion hay insatisfaccion con la comunicacion interna, ya que diariamente
hay problemas entre comparieros de trabajo y el engranaje de la comunicacion se
dispersa o se pierde en el canal, concluyendo que, la empresa presenta problemas
de comunicacién interna, baja identificaciébn con la empresa y escasa motivacion

laboral.

Churata (2019), en Arequipa, concretd0 una investigacion que busco
comprobar la correlacion entre la comunicacion y el compromiso organizacional de
una empresa minera. Por lo que, consider6 una investigacion de tipo basica, con
enfoque cuantitativo. La unidad muestral estuvo conformada por 239 colaboradores
y su instrumento fue un cuestionario. Por lo que se concluyo en la existencia de una
correlacion directa (r=.638; p<0.05) entre ambas variables de estudio,

permitiéndonos aseverar que cuanto mejor sea la comunicacion organizacional,
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mejor serd el compromiso organizacional, permitiendo a la empresa realizar

mejoras en sus directivas y procesos.

Salvador (2019), en Trujillo, desarroll6 un estudio enfocado en analizar la
relacion del endomarketing con el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Pacifico Trujillo Sociedad Anénima Cerrada. En ese sentido, ejecutd
un estudio correlacional de enfoque cuantitativo. En cuanto a la unidad muestral fue
integrada por 48 trabajadores, y su instrumento fue un cuestionario. Como
resultados, se determind que existe correlacion significativa y directa entre las
variables de estudio. Concluyendo que, ambas variables se relacionan
significativamente (Rho=0.705; p<0.05).

Nivel local

No existe mucha evidencia dentro de la localidad de Ancash, sin embargo
se encontré el siguiente estudio que abarca las variables en estudio dentro de los
ultimos cinco afos, tal es el caso de Céspedes y Chiroque (2019), quienes en
Chimbote, desarrollaron su estudio para establecer la relacién entre la
comunicacion organizacional y la cultura organizacional, dentro de las cuales
evaluaron también el compromiso laboral en una institucion de dicha localidad. Para
ello, desarrollaron un modelo metodolégico no experimental de alcance
correlacional, tomando en cuenta a 21 personas como muestra, de donde se obtuvo
gue el 95,2% de los encuestados afirman tener un buen nivel de comunicacion,
concluyendo que ambas variables se encuentran correlacionadas, con un valor de

0,000 y un coeficiente de 0,96, por lo que dicha correlacién presenté un grado alto.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Comunicacién organizacional

Existe un conjunto de teorias que respaldan la comunicacion organizacional
en el campo administrativo, que abarcan desde la Teoria clasica de la informacion
hasta aspectos mas complejos como en enfoque sistémico. En ese sentido, el
referente de la teoria clasica es Henry Fayol, quien fundamentd los catorce

principios dentro de una organizacion para alcanzar la eficiencia (Ladino, 2017).
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Otra de los modelos recurrentes es la Teoria humanista, representado por
Elton Mayo, continuado por Kurt Lewin y posteriormente por Mary Parket. El primero
de ellos es quien acufi6 la denominada teoria de las relaciones humanas y se centré
en los efectos psicolégicos respecto a las condiciones fisicas en el centro laboral.
Asi también destaca la Teoria de los factores de Doucglas McGregor, con los
famosos factores “X” y “Y”, establecido objetivos compartidos en las empresa y
privilegiando los procesos comunicativos de forma ascendente y descendente
(Ladino, 2017).

Finalmente, la teoria desarrollada en esta investigacion y qué mas destaca
como elemento clave es la Teoria de los sistemas acufiado por Ludwing Von
Bertanlanfly hace mas de seis décadas, con aportes en funcion a los procesos
comunicativos desarrollados en una organizacién, haciendo una combinacién con
el aspecto humano, familiar y laboral. No obstante, afios mas tarde, en la década
de los noventa Katz y Kahn plantean un modelo mas amplio y complejo que
complementa el aporte inicial, observando los subsistemas y como es el flujo

comunicativo dentro de ella (Ladino, 2017).

En cuanto a sus definiciones, Fernandez (2012) manifiesta que la
comunicacién organizacional hace referencia a una serie de informacion que es
intercambiada por los miembros de una empresa y los diferentes publicos de su
entorno. Mientras que, Trelles (2016) por su parte indica que es la compilacion de
procesos, medios, mensajes y actos que intervienen en la transmisién de
informacion. Las organizaciones a través de este medio, comunican datos acerca
de su estructura, transmiten informacion acerca de su misién, la manera de

operacion e incluso datos relacionados a sus clientes.

Para Pefa et al. (2020), es considerada como un proceso por el cual se
hacen posibles otros sistemas de una organizacion, mensajes de todo tipo, ya sean
internos y externos, reglas complejas establecidas por cada departamento y grupos
de la entidad, con el objetivo de interactuar arménicamente empleando diversos
canales de comunicacion efectivos asi como diversas formas de comunicacion

basados en metas, estrategias, vision, ética y resultados organizacionales.
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Arenas (2020) expresa que este tipo de comunicacién actua como formadora
y transmisora de valores a nivel interno y externo de la empresa. Asimismo, asume
el rol transformador de la innovacion en la organizacion, que incluye la evolucion
cultural. Ramos (2018) menciona que es el trafico de informacién generado al
interior de la organizacion, entre directivos y subalternos o entre los mismos

empleados de diferentes departamentos.

Por ultimo, Balarezo (2014) menciona la comunicacién organizacional puede
ser entendida de 3 formas diferentes: como un proceso social; haciendo referencia
a una serie de mensajes intercambiados entre miembros de la empresa, como una

disciplina; estudiando la manera en el cual se dan los procesos comunicativos.

Como parte de las caracteristicas de esta variable, Flores (2018) menciona
algunas condiciones para una comunicacion organizacional sea efectiva, estas se
mencionan a continuacién: Claridad, la forma en la que se comunique deben ser
accesible y claro a cualquiera a quien se dirija. Precisidon, el mensaje transmitido
debe ser preciso, exacto y completo. Por su parte, también es relevante que sea

objetiva, interesante, moderada, e integral.

Asimismo, los componentes de esta variable por lo general, de acuerdo con
Vilchez y Yalli (2018) esta compuesto por siete partes: fuente, codificacion, canal,
decodificacion, receptor, realimentacion y el ruido, que son los factores que ocurren

en cualquier etapa del proceso comunicativo.

En cuanto a sus beneficios, Cebrian (2013) indica que manejar un plan de
comunicaciéon eficiente, otorga beneficios como: mejora de la gestion de los
recursos de la organizacion, integraciéon de la comunicacion formal e informal,
fomenta la identidad corporativa, mejorando las relaciones entre sus miembros,
orientando a los colaboradores en direccion a alcanzar las metas organizacionales,
proporcionar oportunidades para el empoderamiento del recurso humano, ayuda a
logar un ambiente de trabajo positivo. Por otro lado, menciona que una mala
comunicacion es perjudicial en el lugar de trabajo, ya que se pueden producir

demoras, duplicidad de funciones, baja productividad y desmotivacion.
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No obstante, existen también barreras en el proceso comunicativo de las
organizaciones, de acuerdo con King (2013), manifiesta que las principales son:
falta de planificacion: esta barrera se presenta con mucha frecuencia en las
empresas, por ello, para que la comunicacion dentro de la organizacion sea
adecuada; suposiciones: a menudo, en este proceso existen ciertas situaciones que
se dan por hechas o entendidas, generando confusiones entre las partes
interesadas, informacion expresada deficientemente: se da cuando el emisor eligié

palabras incorrectas o estructuré incorrectamente la informacion.

Otras barreras de contexto internacional, comprende la existencia de
diferentes culturas, idiomas y normativas que complican la transmisién de
informacion si ello no es manejado de forma oportuna; asimismo la pérdida de
informacion a causa de retenciones limitadas que se da cuando la informacion que
es compartida de una persona a otra pierde precision durante la transmision. Ante
ello, resulta necesario implementar mecanismos protectores, como guardar

informacion, repetir datos y usar multiples canales simultaneamente (King, 2013).

Asimismo, se evidencia en este campo la desconfianza o temor en la
comunicacién: cuando a los directivos de una organizacién no les interesa
mantener un buen clima laboral o un ambiente de trabajo de confianza y apoyo,
pueden crear desconfianza y actitudes temerosas que dificultan la comunicacion,
tiempo insuficiente ante los cambios: no todos los trabajadores reaccionan al
cambio de la misma manera, algunas personas tardan mas en adaptarse y esta
falta de tiempo puede generar complicaciones en la comunicacion, la sobrecarga
de informacion: ocurre al tener flujos de informacion demasiados grandes, limitando
la capacidad de comprender, generando conflictos y fallas al momento de
procesamiento de informacion, comunicacion de forma impersonal, distorsion del
contexto de los mensajes o semantica y problemas de concentracion o disposicion
(King, 2013).

Si se habla del ciclo de la comunicacién organizacional, para Clavijo y
Bustamante (2016) el ciclo de la comunicacion organizacional presenta 4 fases:
Investigar, proporciona un analisis del entorno, otorgando informacion para predecir

los posible riesgos y amenazas a los que se puede enfrentar la organizacién; Definir
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acciones, en esta fase se determinan acciones o actuaciones para dirigir u orientar
el trabajo asociado a la comunicacion; Ejecutivo, en este paso lo planificado es
puesto en marcha, sin embargo, primero se debe socializar con los empleados lo
gue se planea hacer para evitar futuros problemas; Seguimiento y control, lo cual
hace referencia al uso de métodos de control de resultados para ver si objetivos

comunicacionales fueron cumplidos.

Por tanto, en cuanto a sus dimensiones, se evalla la direccion en que los
mensajes con transmitidos dentro de una entidad, tal es el caso de la comunicacién

descendente, ascendente, horizontal y diagonal.
Dimensiéon 1: Comunicacion descendente

Segun Sayago (2009, citado por Ascurra y Quispe, 2017) esta comunicacion
se utiliza para enviar mensajes de la gerencia a los empleados, su propdsito es dar
instrucciones claras sobre el trabajo a realizar. De Castro (2016) manifiesta que se
da desde el nivel gerencial hacia el personal. Suele estar conformado por
comunicacionales corporativas, tales como normas, procedimientos, reglamentos,

entre otros.

Para Barraza y Nieto (2020) es aquella que fluye desde los mandos
superiores de la empresa hasta los subordinados. Su finalidad es comunicar:
objetivos, tareas, instrucciones y correcciones. Por ello, para lograr
comportamientos deseados y un correcto monitoreo Yy evaluacion del
desenvolvimiento de los empleados, es importante que la comunicacién sea
asertiva. Del mismo modo Gonzales (2018) indica que se efectla desde la alta
direccién hacia el resto de integrantes de la empresa, de esta manera el ambiente
de trabajo sera mas armonico, proyectando confianza y seguridad al interior de la

empresa (p.20).

Flores y Salas (2020) manifiestan que, dicha comunicacion establece lazos
entre los colaboradores al facilitar el flujo de informacién entre los mismos. Por lo
gue presenta cinco propdsitos: dar instrucciones acerca de las actividades o
deberes de los empleados, proporcionar informacion a los nuevos empleados sobre
procedimientos y practicas de la organizacion, explicar el propésito de una actividad

al nuevo colaborador, brindar retroalimentacion sobre el desempefio laboral de los
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subordinados, proporcionar a los diferentes departamentos informacion necesaria

para el logro de objetivos.

Asimismo, sostiene que esta comunicacion depende de medios orales
(reuniones, discursos, sistemas de megafonia, teléfonos) y de medios impresos
(periddicos, revistas, boletines, informes, avisos, carteles, notas) para difundir la
informacion. Por ultimo, Palomo (2017) declara que es la forma de comunicacion
habitual en una empresa y fluye de arriba abajo, es decir de un superior a un
subordinado. Esta comunicacion puede ser escrita y verbal y a través de ella se
comunica las politicas, objetivos, resultados esperados y tareas a los empleados.

Dimensién 2: Comunicacion ascendente

Segun Sayago (2009, citado por Ascurra y Quispe, 2017) esta comunicacion
suele ser detallada y especifica y se da cuando los empleados se comunican con
los altos mandos de una empresa. De Castro (2016) manifiesta que la
comunicacién ascendente ayuda a los lideres a aclarar malentendidos, rumores o
informacion errénea, ya que a través de medios como el buzén de sugerencias o la

apelacion, el personal de la empresa se comunica con la direccion o gerencia.

Para Barraza y Nieto (2020) esta comunicacion se da de abajo hacia arriba,
es decir de los subordinados a los superiores, actuando como elemento de
retroalimentacion, dando a conocer el clima organizacional y estimulando la
creatividad de los empleados. Por su parte Gonzales (2018), sostiene que en esta
comunicacion los colaboradores trasmiten informacion a los directivos para mejorar

los resultados organizacionales.

Flores y Salas (2020) manifiestan que esta comunicacion se logra mediante
sindicatos, asociaciones juveniles y circulos de calidad o mediante la participacion
informal de los colaboradores y solo es posible cuando una organizacion empodera
a sus empleados y le permite participar liboremente en el proceso de toma de
decisiones. Debido a ello, es necesario prestar atencion y reparacion a las quejas
de los empleados, brindando asesoramiento, cuestionarios o0 entrevistas. Por
altimo, Palomo (2017) declara la comunicacion ascendente busca informar a los

jefes los resultados obtenidos por los trabajadores, el estado de las tareas en
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ejecucion, propuestas de acciones a emprender o modificaciones, ya que fluye de

abajo arriba de manera escrita u oral (p.8).
Dimension 3: Comunicacion horizontal

Segun Sayago (2009, citado por Ascurra y Quispe, 2017) esta comunicacion
logra la integracion y coordinacion entre personas de un mismo rango o nivel
jerarquico. De Castro (2016) manifiesta que se desarrolla entre personas de igual
jerarquia y es importante para la unificacién y coordinacion de los departamentos

en una empresa, ya que permite no repetir funciones y ahorrar tiempo y dinero.

Para Barraza y Nieto (2020) ocurre en grupos de trabajo de una misma area,
brindando climas de confianza, promoviendo el comparfierismo y ayudando a
coordinar el desarrollo de actividades. Del mismo modo, Gonzales (2018) sostiene
gue esta comunicacion propicia un buen clima laboral para ejercer el trabajo en
equipo de manera positiva, dandose entre colaboradores de un mismo
departamento. Mientras que Flores y Salas (2020) manifiestan que implica una
comunicaciéon mediante cadenas de mando y Palomo (2017) declara que esta
comunicacion es vital para desarrollar el trabajo en equipo y para coordinar y

planificar actividades.
Dimension 4: Comunicacion diagonal

Segun Sayago (2009, citado por Ascurra y Quispe, 2017) abarca diferentes
funciones y niveles de una organizacion y es importante cuando sus miembros no
pueden comunicarse a traves de otros canales de comunicacion. De Castro (2016)
manifiesta que se desarrolla en diversos integrantes de distinta areas y no
Gnicamente en una linea. Mientras Manene (2014), indica que el flujo
diagonal ocurre cuando los involucrados en los distintos procesos
comunicacionales integran diferentes niveles jerarquicos dentro de la organizacion

y no necesariamente mantienen subordinacion.

Para Gonzales (2018), esta dimensién implica tener diferentes
responsabilidades, generandose acuerdos estratégicos asi como habilidades en el
personal profesional que desarrolla diversas funciones. Flores y Salas (2020)
manifiestan que esta comunicacion se realiza entre colegas involucrados en tareas

gue requieren un esfuerzo coordinado, asimismo es responsable de la coordinacion

22



de tareas y resolucion de conflictos. Por ultimo, Palomo (2017) declara que “se
produce entre seres humanos de diferentes estatus situadas en las distintas

jerarquias de trabajo” (p.8).

Es preciso sefialar, que en cuanto a la importancia de esta variable, Vasquez
(2018) indica que sila comunicacion es clara referente a las metas organizacionales
y a los mandatos de cumplimiento, aumenta el compromiso de los colaboradores
con la organizacion. Moreno etal. (2014) referencian que la comunicacion
organizacional rompe con los modelos o paradigmas tradicionales, ya que crea un
valor inmaterial que junto con la estrategia corporativa realiza cambios profundos y
perenes, asegurando el éxito de la empresa. Y, finalmente, Bidopia et al. (2021)
consideran que las organizaciones exitosas son aquellas que realmente valoran la
comunicacién, pues se entiende que estas se enfocan en la mejora del clima

comunicativo y del clima laboral.

Compromiso laboral

Esta variable se desarrolla bajo el enfoque teérico de Mayer y Allen con su
Teoria del compromiso organizacional, en la cual destaca tres factores clave para
comprender el vinculo entre persona, organizacion y aspecto psicologico, por lo que
entienden al compromiso como un estado psicologico que relaciona al trabajador
con la organizacion, afectando la decision de continuar o abandonar su centro de
trabajo, sustentado en su modelo tridimensional: compromiso afectivo, de
continuidad y normativo (Baez et al., 2019; Ruiz de Alba, 2013).

El también llamado “engagement”, segun Salazar (2018), es el grado en que
una persona se identifica con su organizacion y se siente motivada a participar
activamente en ella a través del trabajo, la lealtad y la pertenencia. Un alto nivel de
compromiso de los empleados puede significar que el empleador invierte suficiente

tiempo, dinero y esfuerzo para construir lazos de solidaridad con los trabajadores.

Vesga etal. (2021), manifiestan que se entiende como el nivel de
compromiso por parte el trabajador hacia la empresa. Para Chiang et al. (2016),
implica seguir un curso de accion, ya que es la fuerza con la que una persona se

siente conectado a una empresa.
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Por su parte, Uceda (2018) indica que es el grado en que los colaboradores
se identifican y se sienten parte de la organizacion como también de los objetivos.
Y, Bohrt etal. (2014) expresan que es una actitud altamente deseable que

promueve un mejor desempefio en el trabajo y un mayor esfuerzo en el desempenio.

Respecto a sus caracteristica, desde el punto de vista de Silva (2014), el
compromiso: Proviene de la libertad, no de la imposicion; es una cuestion de
conciencia, no de obediencia; la imposicibn no crea ningln compromiso, Sino
resentimiento y rebeldia, por ello los lideres deben administrar las habilidades para
influir en ello. Se gestiona en la cercania de las relaciones; es en la relacion entre

los integrantes del equipo y los lideres que se mantiene y desarrolla el compromiso.

Asimismo, es ante todo emocional, se siente, ya sea que la razén nos
proporcione 0 no un argumento para el compromiso, son los sentimientos los que
finalmente deciden y hacen que las personas contribuyan mas; se basa en la
coherencia y la honestidad. Los lideres deben aceptar los cambios y ser honestos
en todo momento con los miembros de su equipo para inspirar confianza y
compromiso en ellos, ademas, empieza por uno mismo. Para que tu equipo se
sienta comprometido, primero debes comprometerte tu primero. No solo con

palabras, sino también con acciones (Silva, 2014).

En cuanto a sus beneficios para la organizacién, Pacheco (2019) indica que
en la empresa moderna necesita que los trabajadores tengan en primer lugar un
compromiso laboral estrecho y honesto, ya que es la clave para lograr beneficios
como: bajo nivel de rotacién y menor absentismo laboral, aumento de productividad,
asi como de beneficios financieros y econdémicos, satisfaccion del personal y
sustentabilidad; es decir, cuando un empleado se siente satisfecho y reconocido en

su trabajo, este contribuira con el éxito de la empresa.

En lo que respecta a sus dimensiones, se evallan tres componentes;
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, de

acuerdo a diversos especialistas como se detalla a continuacion:
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Dimension 1: Compromiso afectivo

Este compromiso representa la identidad e involucramiento de un
colaborador con la unidad organizativa, es decir los empleados tienen un
sentimiento positivo hacia el lugar donde laboran. Por lo que, les gusta permanecer
en la empresa y tienen un enorme interés por el éxito de la misma. Asimismo,
asume que dicho compromiso esta basado en los anhelos y en la relacion afectiva
gue las personas desarrollan con la organizacién, manifestandose un apego

afectivo con el tiempo (Meyer y Allen, 1991, como se cit6é en Zufiiga, 2019, p.31).

Para Hernandez et al. (2018) hace referencia al vinculo cercano basado en
las emociones que los empleados sienten hacia la organizacion, obtenido como
resultado de la satisfaccion de la organizacion con las necesidades y expectativas
que sienten los empleados. Mientras que, Torres y Diaz (2012) manifiestan que la
afectividad representa una serie de emociones plasmadas en las acciones de las

personas, influyendo a nivel mental, conductual, social, emocional, etc. (p.88).

Barranzuela (2019) indica que esta dimensién esté relacionada con el orgullo
gue siente un empleado por pertenecer a una organizacion, demostrando
solidaridad con los problemas organizacional, apego e identificacion. Los
empleados altamente comprometidos tienden a mostrar buena capacidad de
adaptacion a los cambios y disposicién para trabajar mas de lo que ya estaba
establecido. Por ello, esta dimension tiene tres elementos basicos: identificacion,
para tomar las metas u objetivos de la organizacion como propios; lealtad, como un
sentimiento de apego y afecto e implicacion, para participar en actividades
institucionales. Mientras Arboleda (2016) sintetiza que el compromiso afectivo “es
una conexién emocional que un individuo experimenta hacia una organizaciéon”
(p.184).

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

Este compromiso se refiere al reconocimiento del individuo e implica costos
(economicos, fisicos, psicologicos), por lo que, si el trabajador decide seguir
trabajando, es porque cree que perderda todo si decide renunciar y porque
actualmente no hay suficientes oportunidades para encontrar otro trabajo (Meyer y
Allen, 1991, como se citd en Zufiiga, 2019, p.31). Para Hernandez et al. (2018) es
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el resultado del esfuerzo, tiempo y energia de una persona para permanecer en la

empresa, y que si deja el trabajo, lo perdera.

Sanchez (2020) manifiesta que esta dimension se ve influenciada por la
orientacién cognitiva de un trabajador, ya que este considera que el costo de dejar
la empresa supera al beneficio de continuar en la misma, es decir, es un
compromiso con el rol que asume su cargo con la compafia. Barranzuela (2019)
indica que es el apego de caracter material que tiene los empleados, ya que estos
estan directamente ligados a una organizacién debido a la inversion financiera, de
tiempo y dedicacion, lo cual irse significaria perderlo todo. Asimismo, menciona que

los aspectos que incrementan el apego con la empresa son la edad y la antigtiedad.

Por su parte, Huanca (2019) sintetiza que “es un componente de

“necesidad", o de ganancia versus la pérdida de trabajar en una organizacién”
(p-32).

Dimension 3: Compromiso normativo

Presenta un gran sentido de permanencia a la organizacion producto de un
sentimiento que un colaborador le debe a la entidad organizacional lealtad y
obligacién por haberle dado una oportunidad o recompensa (Meyer y Allen, 1991,
como se cité en Zufiga, 2019, p.31). Para Hernandez et al. (2018), es un sentido
de gratitud o deber moral que los empleados sienten por los beneficios obtenidos
en la empresa. Mientras Escalante (2018), sostiene que surge cuando el trabajador
genera un sentido de reciprocidad a partir de los beneficios recibidos en la empresa,
como: seguro médico, ascensos, reconocimiento, capacidad de realizar una linea

de carrera, entre otros.

Barranzuela (2019) indica que los trabajadores se sienten obligados a
permanecer en la empresa, y este sentimiento muchas veces se forma a traves de
valores como la lealtad o incluso desde su primera experiencia laboral, lo que hace
gue los colaboradores tengan una responsabilidad con la organizacion a la que

pertenecen.

Por ultimo, Bohrt y Larrea (2018) declaran que, a mayor compromiso

normativo de un colaborador, mayor disposicion por hacer lo que es bueno para la

26



empresa y mayor deseo de realizar sacrificios que beneficien a la organizacion,
aunque esto impligue costos personales. Un aspecto relacionado con el
compromiso normativo es que esta asociado al llamado “comportamiento de
ciudadania organizacional” expresado en varios tipos de comportamientos
prosociales que son voluntarios y no estan respaldados por un sistema formal de

rendicion de cuentas, remuneracion y beneficios laborales.

Asi también, esta variable resulta relevante dado que se expresa que el
compromiso organizacional juega un papel protagdnico en una organizacion;
cuando los empleados sienten lealtad y compromiso hacia una organizacion, es

probable que aporten mayor eficiencia y eficacia a la misma (Fierro et al., 2018).

Asimismo, Correa (2012) declara que el engagement crea un ambiente de
trabajo positivo, permitiendo que los miembros hablen bien de su empresa y se
sientan orgullosos de ser parte de ella. Asimismo, permite la retencion del talento y

el crecimiento dentro de la empresa.

1.4. Formulacién del problema

Problema general
¢, Cual es la relacion que existe entre la comunicacién organizacional y el

compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga?
Problemas especificos

¢Cuél es la relacion que existe entre la dimensién de comunicacion
descendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga?

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension de comunicacion

ascendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga?

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension de comunicacion

horizontal y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga?
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¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension de comunicacion diagonal

y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga?

1.5. Justificacién e importancia del estudio
Justificacion teodrica

Tedricamente, la investigacion propuesta analizé y brind6 informacion de
coémo la comunicacion organizacional genera mayor compromiso laboral en el
personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, bajo la teoria de los sistemas de Katz y
Kahn, quienes resaltan el flujo comunicacién formal en las organizaciones y la de
Mayen y Allen mediante los tres componentes del compromiso organizacional

(afectivo, de continuidad y normativo).
Justificacién practica

Por otro lado, a partir de esta investigacion se buscé conocer si existe alguna
asociacion entre la comunicacién organizacional y el compromiso laboral de la
UGEL Mariscal Luzuriaga y el compromiso de los trabajadores, lo que permitié tener
un estudio inicial para que a partir de ello se puedan formular algunas

recomendaciones en funcion a un adecuado proceso de comunicacion.
Justificaciéon metodoldgica

Ademads, a traves del uso de un instrumento valido y confiable para obtener
resultados. Asimismo, dicho estudio permitié aportar nuevos conocimientos que se
podran utilizar como base para futuras investigaciones referidas a temas iguales o

similares.
Justificacion social

Finalmente, el estudio se justifica también socialmente porque conociendo
la situacion actual de estas variables se determind también el nivel de compromiso
de los trabajadores de la UGEL Mariscal Luzuriaga, lo cual conllevo a reformular
nuevas acciones para ofrecer un servicio calidad y/o calidad de atencidon a sus

usuarios, satisfaciendo sus necesidades y expectativas.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general
Hi: Si existe relacion positiva y significativa entre la comunicacion

organizacional y compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.
Ho: No existe relacién positiva y significativa entre la comunicacion
organizacional y compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.
Hipo6tesis especificas
La comunicacion descendente se relaciona positiva y significativamente con

el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

La comunicacion ascendente se relaciona positiva y significativamente con

el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

La comunicacion horizontal se relaciona positiva y significativamente con el

compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

La comunicacion diagonal se relaciona positiva y significativamente con el

compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y compromiso

laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.
1.7.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la dimension de comunicacion
descendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Determinar la relacion que existe entre la dimension de comunicacion

ascendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Determinar la relacion que existe entre la dimension de comunicacion

horizontal y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Determinar la relacion que existe entre la dimensién de comunicacion

diagonal y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.
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ll. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy Disefo de Investigacion

Tipo

La presente investigacion fue de tipo basica puesto que se incrementaron
los conocimientos en base a cada una de las variables, dando respuesta al
problema planteado en la investigacion. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018),
sefialan que las investigaciones de tipo basica, a diferencia de las de tipo aplicada,

tienen como funciéon incrementar los conocimientos sobre determinada temaéatica o

fenémeno.

Ademds, presenté un enfoque cuantitativo, dado que, se utilizd el
procesamiento estadistico. En ese sentido, Hernandez y Mendoza (2018), agregan
que los estudios cuantitativos son caracteristicos en aquellos que emplean el

procesamiento numerico

Asimismo, tuvo un nivel correlacional dado que su objetivo fue determinar la
relacion entre las variables de estudio (comunicacion organizacional y compromiso
laboral) asi como la relacion entre las dimensiones de las variables. De acuerdo
con Hernandez y Mendoza (2018), aquellas investigaciones de nivel correlacional

buscan evaluar las relaciones entre sus componentes.

Disefio

La investigacion presentd un disefio no experimental de corte transversal,
dado que no se manipularon las variables. En tanto, Arias y Covinos (2021),
agregan que aquellos estudios no experimentales, en su modalidad de
correlacional, se caracterizan porque no hay manipulacién de la informacién de

cada una de las variables y se analizara en un Unico momento especifico por lo que

se denomina transversal.
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Vi

e
.

Donde:

V;

M = Muestra
V1 = Comunicacion organizacional
V2 = Compromiso laboral

r = Relacion

2.2. Poblacién y muestra
Poblacién

Una poblacion estuvo conformada por el total de participantes del estudio,

también es denominada universo poblacional (Arias y Covinos, 2021).

En este caso, la poblacion del presente estudio estuvo constituida por todo
el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga que, a mayo de 2022 la conforman 48
trabajadores entre personal de plazo indeterminado, modalidad CAS y por locacién,
de acuerdo a la base de datos de dicha unidad, tal y como se detalla en la siguiente

tabla;

Tabla 1

Trabajadores de la UGEL Mariscal Luzuriaga

Modalidad de contrato Cantidad Porcentaje
Plazo indeterminado 33 68,8 %
Contratacion administrativa de Servicios -CAS 10 20,8 %
Locacion de servicios 5 10,4%
Total 48 100,0 %

Nota. Se considero al total de trabajadores de la institucion
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Se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores son de plazo

indeterminado con un 68,8% del total.

Muestra

Como parte de la muestra, se seleccion6 Unicamente a aquellos que
trabajaron de manera permanente en la organizacion, identificando a los 33
colaboradores de plazo indeterminado, por lo que el tipo de muestreo fue no

probabilistico por conveniencia.

Para Arias y Covinos (2021), la muestra es la representacion proporcional
de una poblacion, en ese sentido se puede emplear un muestreo probabilistico o

no probabilistico, dependiendo de la forma en que se obtengan los datos.
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2.3. Variables y operacionalizacion

Tabla 2

Matriz de operacionalizaciéon

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Esta variable Normas
hace referencia Comunicacion Motivacion 1,2,3,4,5,6,
al intercambio descendente Trabajo en 7,891
de informacién equipo
entre los  La variable
miembros  de  comunicacién
una organizacional i i
V1 organizacion, fuzI medida a Comunicacion E?el?glec;r;giales 11,12, 13, 14,
o - . ascendente 15, 16, 17, 18, Ordinal
Comunicacion es decir ayuda  través de un 19
organizacional @ optimizar 'y  cyestionario en
orientar el escala ordinal
mensaje de las i i
organi;aciones Tipo Likert. Comunicacién Er?]g;tsia 20, 21, 22, 23,
con los horizontal 24
diferentes
publicos de su
entormno Coordinacion
. o inaci
comneason GG 250,12

Nota. Basado en Ascurra y Quispe (2017).
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS MEDICION
Compromiso Identidad 1,2,3
Representa el afectivo Involucramiento 4,5, 6
.gradc_)_de I.e,altad, Esta variable se
identificacion vy L .
. midio a través de
responsabilidad . .
un cuestionario
V2: de un . .
c . laborad en escala ordinal Compromiso de Percepcion de 7,8,9 Ordinal
ompromiso colabora Qr c.?n Tipo Likert, _p : alternativas rdinal
laboral su orgam;amon considerando continuidad Inversién en la 10, 11, 12
con el fin de ¢ organizacion
res
desarrollar un . .
. . dimensiones.
trabajo  6ptimo
(Salazar, 2018).
Compromiso Lealt-ad 13, 14, 15
normativo Ser_mdo_ ,de 16,17, 18
obligacién

Nota. Basado en Zufiga (2019).
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad
Técnica

La encuesta fue aplicada a los colaboradores de la institucion para conocer

su percepcion sobre las variables de estudio.

Para Carrasco (2019), la encuesta es una de las técnicas mas empleadas
para la recoleccion de datos dada la flexibilidad que permite, ademas de llegar a

un mayor numero de personas.

Instrumento

El cuestionario, dado que permitid recabar informaciéon sobre la percepcion
de los colaboradores sobre la comunicacion organizacional y el clima laboral de la

institucion (Anexo 2).

Segun refiere Carrasco (2019), los instrumentos son los elementos
materiales o tangibles con los que se obtienen los datos, por lo que cada técnica
presenta un respectivo instrumento, siendo los cuestionarios aquellos conformados
por items o preguntas en funcion a la variable de estudio, de manera que sea

factible su medicion.

Validacién y confiabilidad

La validacion se realizé con un panel de jueces, para conocer su apreciacion
sobre los cuestionarios a aplicar. En ese sentido, para Calle (2016), una validacion
mediante juicio busca brindar la revisién detallada de cada uno de los aspectos a
recolectar en los instrumentos, de manera que se cumplan ciertos criterios

establecidos por el experto.

Y, la confiabilidad del instrumento se calcul6 mediante el Alfa de Cronbach.
Cabe destacar que ambos instrumentos ya cuentan con un alto indice de
confiabilidad y validez interna, siendo ejecutado de manera favorable en otras

instituciones.

Al respecto, Calle (2016), sefala que aquellos indicadores mayores a 0,7

mediante el Alfa de Cronbach, brindan la confianza para ejecutar los instrumentos.
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2.5. Procedimientos de andlisis de datos

Para analizar la informacion obtenida del cuestionario aplicado a los
colaboradores de la institucion, se utilizd el software estadistico SPSS 25 y el
programa de Microsoft Office Excel. Los datos obtenidos fueron mostrados

mediante tablas y gréaficos estadisticos, haciendo uso de la estadistica descriptiva.

Por otro lado, mediante el analisis inferencial se comprobaron las hipotesis
la informacién en base a los objetivos de estudio, realizandose previamente una
prueba de normalidad con el fin de determinar el estadistico ideal para aplicar en
este estudio.

2.6. Aspectos éticos

Se tomo en cuenta los principios éticos del informe de Belmont para el
desarrollo de la investigacion, ya que se respetd la no maleficencia, beneficencia,
autonomia y justicia, respetando en todo momento la libertad de participar en la
investigacion. Ademas, se contd con el permiso de la institucion, asimismo, se
respeta las autorias contenidas en todo el trabajo de investigacion cumpliendo con
las normas establecidas por la Universidad Sefior de Sipan, demostrando
responsabilidad en el procesamiento de los datos al aplicar los instrumentos de
recoleccién, con la informacidn recopilada para uso esencialmente académico y

manteniendo la reserva de los datos personales de los participantes.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Como parte del cumplimiento del rigor cientifico del estudio, se ejecuto la
investigaciéon considerando la calidad cientifica mediante la credibilidad vy
conformabilidad de los resultados, el primero de ellos, dado que se fundamentaron
los aportes cientificos para reducir los sesgos y evitando que las opiniones
particulares de los tesistas afecten la investigacion; mientras que el segundo

aspecto se mostré en el uso de instrumentos altamente confiables.
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lll. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras
Estadistica descriptiva por objetivos

OG: Determinar larelacion que existe entre la comunicacion organizacional y
el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Tabla 3
Tablas de contingencia de comunicacion organizacional y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bajo Medio Alto Total
Deficiente  12,1% 9,1% 3,0% 24,2%

L Regular 21,2% 15,2% 6,1% 42 4%
Comunicacion

organizacional Buena 21,.2% 6,0% 6,1% 33,3%

Total 54,5% 30,2% 15,2% 100,0%

Nota. %: porcentaje

Figura 1.
Nivel de comunicacién organizacional

Porcentaje

Deficiente Reqgular Buena
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Se observa que existe un 42,4% que corresponde a los colaboradores
encuestados que consideraron que en la institucion se lleva a cabo una
comunicacién organizacional de nivel regular, seguido por el 33,3% que manifiesta

gue dicha comunicacion es buena; mientras que, el 24,2% afirma que es mala.

Figura 2.

Nivel de compromiso laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Segun los resultados obtenidos, en la UGEL Mariscal Luzuriaga existe un
54,5% de los colaboradores que tienen un compromiso laboral bajo; mientras que
el 30,3% sefala que es medio, seguido del 15,2% que considera que este

compromiso es alto.

39



OEL. Determinar la relacién que existe entre la dimension de comunicacion
descendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Tabla 4
Tablas de contingencia de comunicacion descendente y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bajo Medio Alto Total

Deficiente  12,1% 15,2% 6,1% 33,3%

Regular 18,2% 9,1% 21,2% 48,5%
Comunicacion
descendente Buena 3,0% 0,0% 15,2% 18,2%
Total 33,3% 24.2% 42.4% 100,0%

Nota. %: porcentaje

Mediante el cruce de la dimension 1 y la variable 2 se identifico que la
comunicacion descendente en la UGEL Mariscal Luzuriaga se encuentra en un
nivel regular de acuerdo al 48,5 % en relacién al compromiso laboral, lo que significa
gue este canal de comunicacién entre colaborador y su jefe o superior no esta del
todo bien, sobre todo considerando la siguiente valoracién con un 33,3% que

presenta un nivel deficiente.
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OE2. Determinar la relacién gue existe entre la dimension de comunicacién
ascendente y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Tabla 5
Tablas de contingencia de comunicacién ascendente y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bajo Medio Alto Total

Deficiente  15,2% 9,1% 6,1% 30,3%
Regular 15,2% 12,1% 33,3% 60,6%
Comunicaciéon

ascendente Buena 3,0% 3,0% 3,0% 9,1%

Total 33,3% 24,2% 42,4% 100,0%

Nota. %: porcentaje

Mediante el cruce de la dimension 2 y la variable 2 se identificd que la
comunicacién ascendente en la UGEL Mariscal Luzuriaga se encuentra en un nivel
regular de acuerdo al 60,6 % en relacion al compromiso laboral, o que significa que
este canal de comunicacién que va en direccion de los colaboradores hacia los
altos mandos no esta siendo efectiva, sobre todo considerando la siguiente

valoracion con un 30,3% que presenta un tendencia deficiente.
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OES. Determinar la relacién gue existe entre la dimension de comunicaciéon
horizontal y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Tabla 6
Tablas de contingencia de comunicacion horizontal y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bajo Medio Alto Total

Deficiente  15,2% 9,1% 0,0% 24.2%
Regular 18,2% 15,2% 24.2% 57,6%
Comunicaciéon

horizontal Buena 0,0% 0,0% 18,2% 18,2%

Total 33,3% 24,2% 42,4% 100,0%

Nota. %: porcentaje

Mediante el cruce de la dimension 3 y la variable 2 se identificé que la
comunicacién descendente en la UGEL Mariscal Luzuriaga se encuentra en un
nivel regular de acuerdo al 57,6 % en relaciéon al compromiso horizontal, lo que
significa que la comunicacion que se da entre miembros de una misma &rea y con
un mismo nivel organizacional no se esta dando de acuerdo a lo esperado, sobre
todo considerando la siguiente valoraciéon con un 24,2% que presenta un nivel

deficiente.
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OE4. Determinar la relacién gue existe entre la dimension de comunicaciéon
diagonal y el compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Tabla 7
Tablas de contingencia de comunicacién diagonal y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bajo Medio Alto Total

Deficiente  24,2% 21,2% 6,1% 51,5%

Regular 9,1% 3,0% 30,3% 42.4%
Comunicaciéon
diagonal Buena 0,0% 0,0% 6,1% 6,1%
Total 33,3% 24.2% 42.4% 100,0%

Nota. %: porcentaje

Mediante el cruce de la dimension 4 y la variable 2 se identificé que la
comunicaciéon diagonal en la UGEL Mariscal Luzuriaga se encuentra en un nivel
deficiente de acuerdo al 51,5 % en relacién al compromiso laboral, lo que significa
gue esta forma de comunicacion que se da entre miembros de otras areas en la

organizacion no se viene manejando adecuadamente.
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Resultados inferenciales

Para el desarrollo de los resultados inferenciales, previamente se realizo la
prueba de distribuciébn de datos como se muestran a continuacion, siendo
coherente analizar las pruebas de hipétesis con la prueba estadistica no

paramétrica Rho de Spearman.

Tabla 8

Prueba de distribucion de datos

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Comunicacion organizacional ,808 33 ,000
Compromiso laboral , 738 33 ,000

Nota. Los datos no presentan una distribucion normal

En la tabla 8, se evidencia que se obtuvo una significancia de ,000, por lo

gue se acepta que los datos no presentan una distribucion normal.
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Prueba de hipotesis general

Se establecieron las siguientes hipoétesis a nivel general:

Hi: La comunicacion organizacional se relaciona positiva vy
significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.

Ho: La comunicacién organizacional no se relaciona positiva y

significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.
Tabla 9
Correlacion Rho de Spearman entre comunicacion organizacional y compromiso
laboral
Compromiso
Resultados
laboral
Coeficiente de
L . 1,000 ,664™
Comunicacién correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33

Se muestra que la sig. obtenida es menor a ,05, por lo que se acepta la Hi:
La comunicacion organizacional se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, con un grado de
correlacion moderado de ,664. Ello significa que al mejorar la comunicacion
organizacional en la institucién, aumentaran moderadamente también los niveles

de compromiso laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 1

Se establecieron las siguientes hipétesis:

H1: La comunicacién descendente se relaciona positiva y significativamente

con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Ho: La comunicacibn descendente no se relaciona positiva vy

significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.
Tabla 10
Correlacién Rho de Spearman entre comunicacioén descendente y compromiso
laboral
Compromiso
Resultados
laboral
Coeficiente de .
L _ 1,000 ,531
Comunicacion correlacion
descendente Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33

Se muestra que la sig. obtenida es menor a ,05, por lo que se acepta la H1:
La comunicacion descendente se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. Ademas, se
identificd que el grado de correlacion es moderado porque presenta un coeficiente
de ,531. Ello significa que al mejorar la comunicacion descendente en la institucion,

aumentaran moderadamente también los niveles de compromiso laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 2

Se establecieron las siguientes hipétesis:

H2: La comunicacion ascendente se relaciona positiva y significativamente

con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Ho: La comunicacion ascendente no se relaciona positiva vy

significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal

Luzuriaga.
Tabla 11
Correlacién Rho de Spearman entre comunicacioén ascendente y compromiso
laboral
Compromiso
Resultados
laboral
Coeficiente de .
L y 1,000 AT2
Comunicacion correlacion
ascendente Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33

Se muestra que la sig. obtenida es menor a ,05, por lo que se acepta la H2:
La comunicacion ascendente se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. Asimismo, el
grado de correlacion es moderado porque presenta un coeficiente de ,472. Ello
significa que al mejorar la comunicaciéon ascendente en la institucién, aumentaran

moderadamente también los niveles de compromiso laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Se establecieron las siguientes hipétesis:

H3: La comunicacién horizontal se relaciona positiva y significativamente

con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Ho: La comunicacion horizontal no se relaciona positiva y significativamente

con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Tabla 12
Correlacién Rho de Spearman entre comunicacién horizontal y compromiso

laboral

Resultados Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,696™
Comunicacion horizontal Sig. (bilateral) : ,000
N 33 33

Se muestra que la sig. obtenida es menor a ,05, por lo que se acepta la H3:
La comunicacion horizontal se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. Ademas, se
identificd que el grado de correlacion es moderado porque presenta un coeficiente
de ,696. Ello significa que al mejorar la comunicacién horizontal en la institucion,

aumentaran moderadamente también los niveles de compromiso laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Se establecieron las siguientes hipétesis:

H4: La comunicacién diagonal se relaciona positiva y significativamente con

el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Ho: La comunicacion diagonal no se relaciona positiva y significativamente

con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Tabla 13

Correlacién Rho de Spearman entre comunicacién diagonal y compromiso laboral

Resultados Compromiso laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,780™
Comunicacion diagonal Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33

Se muestra que la sig. obtenida es menor a ,05, por lo que se acepta la H4:
La comunicacién diagonal se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. También, se
identificd que el grado de correlacion es alto porque presenta un coeficiente de ,780.
Ello significa que al mejorar la comunicacion diagonal en la institucion, aumentaran

moderadamente también los niveles de compromiso laboral.
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3.2. Discusién de resultados

Como parte del objetivo principal en esta investigacion, se plante6
determinar la relacion que existe entre la comunicacion organizacional vy
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, para ello, se
considerd a 33 colaboradores de la institucion, a quienes se les administré6 dos
cuestionarios en funcion a cada una de las variables. Al respecto, se obtuvo una
significancia de ,000, que por encontrarse dentro del margen de error de la prueba
estadistica Rho de Spearman (distribucion de datos no paramétrica), se rechazo la
hipotesis nula y acepté la hipotesis de investigacion; es decir, que existe evidencia
altamente confiable de que la comunicacion organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal
Luzuriaga. Ademas, dicha evaluacién presenté un grado de correlaciéon moderado
con un valor de ,664. Ello significa que al mejorar la comunicacion organizacional
en la institucion, aumentaran moderadamente también los niveles de compromiso

laboral.

Es asi que, basado en la teoria de los sistemas, en la década de los noventa
Katz y Kahn (como se cit6 en Ladino, 2017), plantean un modelo observado en los
subsistemas, considerando el flujo comunicativo dentro de ella como es la
comunicacion descendente, ascendente, horizontal y diagonal. Ademas en la teoria
del compromiso laboral de Mayer y Allen (como se cité en Baez et al., 2019), se
destaca el modelo tridimensional, conformado por el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo, elementos clave para comprender el vinculo entre persona

y organizacién, tomando en cuenta el aspecto psicolégico.

Por lo tanto, como parte de la estadistica descriptiva, se identifico que en la
UGEL Mariscal Luzuriaga, un 42,4% que corresponde a los colaboradores
encuestados que consideraron que en la institucion se lleva a cabo una
comunicacién organizacional de nivel regular, seguido por el 33,3% que manifiesta
gue dicha comunicacion es buena; mientras que, el 24,2% afirma que es mala.
Mientras que, como parte de los resultados obtenidos en cuanto al compromiso
laboral existe un 54,5% de los colaboradores que tienen un compromiso laboral
bajo; mientras que el 30,3% sefiala que es medio, seguido del 15,2% que considera
gue este compromiso es alto.
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Al ser contrastado con los resultados de Cadena (2021), en Ambato,
Ecuador, se encontré similitud, puesto que el autor también desarroll6 un estudio
con la finalidad de establecer la relacion entre comunicacion y compromiso
organizacional dentro de una cooperativa en dicha ciudad, identificando que existen
niveles significativos entre las variables; sin embargo, los resultados tienden a ser
superiores al promedio, con niveles de comunicacién ascendente, descendente y
horizontal segun el 56,4 %, 69,2 % y 37,2 %; mientras que el compromiso afectivo,
de continuidad y normativo también presentan porcentajes altos, segun el 69,2 %,
35,9% y 47,4%, respectivamente, concluyendo que la comunicacién organizacional
se relaciona de manera significativa con el compromiso laboral (sig=0,000; r=,470).
Es asi que, a través de estos resultados se demuestra que la comunicacion se
configura como una base trascendental al interior de las organizaciones

haciéndolas més competitivas a través de la cooperacion de todo colaborador.

En cuanto al parte del primer objetivo a nivel especifico; determinar la
relacibn que existe entre la dimension de comunicacion descendente y el
compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, por lo que aplico
la prueba de correlaciébn no paramétrica, obteniendo un valor de significancia de
,000 (menor a ,05), por lo que se aceptd la hipétesis especifica nUmero uno, la
misma que afirma que la comunicacion descendente se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal
Luzuriaga. Ademas, se identifico que el grado de correlacion es moderado porque
presenta un coeficiente de ,531. Ello significa que al mejorar la comunicacion
descendente en la institucion, aumentardn moderadamente también los niveles de
compromiso laboral. Es asi que los resultados coinciden con los de Guevara (2021),
en Lima, quien ejecutd una tesis cuyo objetivo fue definir la relacion entre el clima
de comunicacion y el compromiso organizacional en los trabajadores del Grupo
Epensa S.A.C., donde determind la existencia de una relacion significativa entre las
variables de estudio y sus dimensiones, concluyendo que el desarrollo de una
buena comunicacion organizacional juega un rol trascendental para mejorar el

compromiso de los colaboradores.

En cuanto al parte del segundo objetivo a nivel especifico; determinar la

relacibn que existe entre la dimensidbn de comunicacién ascendente y el
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compromiso laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, por lo que aplicé
la prueba de correlacién no paramétrica, obteniendo un valor de significancia de
,000 (menor a ,05), por lo que se acepto la hipétesis especifica numero uno, la
misma que afirma que la comunicacion ascendente se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal
Luzuriaga. Ademas, se identificd que el grado de correlacion es moderado porque
presenta un coeficiente de ,531. Ello significa que al mejorar la comunicacion
ascendente en la institucion, aumentaran moderadamente también los niveles de
compromiso laboral. Asi también, al contrastar con los resultados de Bustillos y
Vasquez (2020), quienes efectuaron una tesis en la ciudad de Lima, se encontré
mucha similitud, ya que al establecer la relacion entre la comunicacion interna y el
compromiso laboral en la empresa Molitalia, comprobaron la existencia de una
asociacion positiva alta y significativa entre ambas variables y cada una de sus
dimensiones, rechazando de esta manera la hip6tesis nulay aceptando la hipétesis

alternativa.

En cuanto al parte del tercer objetivo a nivel especifico; determinar la relacion
gue existe entre la dimensién de comunicacion horizontal y el compromiso laboral
en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, por lo que aplicod la prueba de
correlacion no paramétrica, obteniendo un valor de significancia de ,000 (menor a
,05), por lo que se acepto la hipotesis especifica nUmero uno, la misma que afirma
que la comunicacién horizontal se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. Ademas, se
identificd que el grado de correlacion es moderado porque presenta un coeficiente
de ,531. Ello significa que al mejorar la comunicacion horizontal en la institucion,
aumentaran moderadamente también los niveles de compromiso laboral. Los
resultados, se asemejan a los Churata (2019), quien en Arequipa, concretd una
investigaciéon que buscé comprobar la correlacion entre la comunicacién y el
compromiso organizacional de una empresa, concluyendo en la existencia de una
correlacion directa (r=.638; p<0.05) entre ambas variables de estudio al igual que
con sus dimensiones, permitiéndonos aseverar que cuanto mejor sea la
comunicacién organizacional, mejor sera el compromiso organizacional,

permitiendo a la empresa realizar mejoras en sus directivas y procesos.
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En cuanto al parte del cuarto objetivo a nivel especifico; determinar la
relacion que existe entre la dimensién de comunicacion diagonal y el compromiso
laboral en el personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, por lo que aplicé la prueba
de correlacion no paramétrica, obteniendo un valor de significancia de ,000 (menor
a ,05), por lo que se aceptd la hip6tesis especifica nUmero uno, la misma que afirma
gue la comunicacion diagonal se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga. Ademas, se
identifico que el grado de correlacion es moderado porque presenta un coeficiente
de ,531. Ello significa que al mejorar la comunicacion diagonal en la institucion,
aumentaran moderadamente también los niveles de compromiso laboral. Al
respecto, se lograron resultados semejantes a los de Céspedes y Chiroque (2019),
qguienes en Chimbote, desarrollaron su estudio para establecer la relacion entre la
comunicacion organizacional y la cultura organizacional, considerando los cuatro
flujos direccionales de la comunicacién, por lo que concluyeron que ambas
variables se encuentran correlacionadas al igual que con sus dimensiones, con un
valor de 0,000 y un coeficiente de ,96, por lo que dicha correlacion presenté un

grado alto.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

De acuerdo al objetivo general se llegé a la conclusion de que entre la
comunicacién organizacional y el compromiso laboral existe una relacion positiva y
significativa (sig.: ,000) de grado moderado (r:,664), sefialando que al mejorar la
comunicacién organizacional en la institucion también se lograra un mayor

compromiso por parte de los colaboradores.

En cuanto al primer objetivo especifico, se concluye que la comunicacion
descendente se relaciona positiva y significativamente (sig.:;,000) con el
compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, de manera
moderada (r:,531), en tanto, al fortalecer la comunicacion de los jefes hacia los

subordinados, se lograra también un mayor compromiso laboral.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se concluye que la comunicacion
ascendente se relaciona positiva y significativamente con el compromiso laboral
(sig.:,000) del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, de manera moderada
(r:,472), en tanto, al fortalecer la comunicacion de los colaboradores hacia sus jefes

0 supervisores, se lograra también un mayor compromiso laboral.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se concluye que la comunicacion
horizontal se relaciona positiva y significativamente con el compromiso laboral
(sig.:,000) del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, de manera moderada
(r:,696), en tanto, al fortalecer la comunicacion entre colaboradores de una misma

area, se lograra también un mayor compromiso laboral.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se concluye que la comunicacion
diagonal se relaciona positiva y significativamente con el compromiso laboral
(sig.:,000) del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga, de manera moderada
(r:,780), en tanto, al fortalecer la comunicacion entre los colaboradores de nivel

inferior o superior entre areas, se lograra también un mayor compromiso laboral.
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4.2. Recomendaciones

Al director general, de la UGEL de Mariscal Luzuriaga se le sugiere
implementar un plan de capacitacion en base a estrategias de comunicacion
organizacional que incorpore nuevos mecanismos para un optimo flujo de mensajes

entre las diversas areas de la entidad.

Se sugiere a los jefes de las diferentes areas de la UGEL Mariscal Luzuriaga
gue tomen en cuenta la técnica del despacho abierto, donde los colaboradores se
sientan en confianza para comunicar de manera directa recomendaciones y
sugerencias a sus superiores que ayuden a mejorar el desarrollo de funciones,

afianzando asi la comunicacidén ascendente.

Al responsable del area de recursos humanos de la institucion se le sugiere
desarrollar talleres de integracion entre los empleados, tomando como base el
trabajo en equipo, donde se mejoren los lazos entre los colaboradores,
promoviendo procesos comunicativos bidireccionales entre ellos, de preferencia
fuera de la organizacion. Asimismo, brindar incentivos no monetarios, por parte de
la administracién de la institucion, al buen desempefio de los colaboradores, tales
como felicitaciones, reconocimientos a los méritos, menciones, entre otros, dado
gue es una forma de afianzar los lazos con la institucion, mejorando su compromiso

con la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

VARIABLES DEFINICION DEFINICION p ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Esta variable Normas
hace referencia Comunicacion Motivacion 1,2,3,4,5,6,
al intercambio descendente Trabajo en 7,891
de informacion equipo
entre los  La variable
miembros  de  comunicacién
una organizacional Sy i
V1 organzacion, e medidaa  onicacon wa;?sleﬂggﬁmes 11,12, 13, 14,
o - X ascendente 15, 16, 17, 18, Ordinal
Comunicacién €S decir ayuda  través de un 19
organizacional @ optimizar y  cyestionario en
orientar el escala ordinal
mensaje de las i i
organi;aciones Tipo Likert. Comunicacién Er?]gplgtsia 20, 21, 22, 23,
con los horizontal 24
diferentes
publicos de su
entorno Coordinacion
. o inaci
Fanine: Gorncn SR

Nota. Basado en Ascurra y Quispe (2017).
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS MEDICION
Compromiso Identidad 1,2,3
Representa el afectivo Involucramiento 4,5, 6
.gradc_)_de I.e,altad, Esta variable se
identificacion vy L .
. midio a través de
responsabilidad . .
un cuestionario
V2: de un . .
c . laborad en escala ordinal Compromiso de Percepcion de 7,8,9 Ordinal
ompromiso colabora Qr c.?n Tipo Likert, _p : alternativas rdinal
laboral su orgam;amon considerando continuidad Inversién en la 10, 11, 12
con el fin de ¢ organizacion
res
desarrollar un . .
. . dimensiones.
trabajo  6ptimo
(Salazar, 2018).
Compromiso Lealt-ad 13, 14, 15
normativo Ser_mdo_ ,de 16,17, 18
obligacién

Nota. Basado en Zufiga (2019).

66



Anexo 2. Formatos de instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO N° 1 — COMUNICACION ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con una (X)

la casilla que mejor refleje su punto de vista al respecto.

VALORACION
Nunca Casi nunca A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE COMUNICACION ORGANIZACIONAL PUNTAJE

Comunicacion descendente

1. Enla UGEL Mariscal Luzuriaga se me ha explicado
claramente las funciones de mi puesto y mis limites
responsabilidades.

de

2. Ladireccion de la UGEL Mariscal Luzuriaga
manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un
sentido comun de mision e identidad entre sus
miembros.

3. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga
usualmente utilizan los medios de comunicacion
como: reuniones, correo electrénico, teléfono,
circulares, etc.

4. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga se
preocupan por mantener un buen trabajo en equipo.

5. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga me
informan cuando hay cambios en las prioridades de
trabajo.

mi

6. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga se

al interior del equipo.

preocupan por lograr un clima de apertura y confianza

7. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga
reconocen cuando hago bien mi labor.
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8. Regularmente se fomenta la retroalimentacion para
alcanzar expectativas laborales en la UGEL Mariscal
Luzuriaga.

9. Los directivos de la UGEL Mariscal Luzuriaga incitan
regularmente a expresar los puntos de vista de una
manera franca

10. Existe retroalimentacion, por parte de los directivos,
para mejorar el desemperio en el trabajo.

Comunicacion ascendente

11.Usualmente en la UGEL Mariscal Luzuriaga cuando
hay una ceremonia se realizan reuniones con los
directivos.

12. Mantengo una buena comunicacion con mi jefe y/o
supervisor.

13. Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas
tecnoldgicas que permiten la comunicacion fluida
dentro de mi area de trabajo.

14.Se reconoce la cooperacion y el trabajo de equipo en
mi unidad.

15. La forma de comunicacion través de mail es efectiva.

16.La UGEL Mariscal Luzuriaga cuenta con un buzén de
sugerencias para los trabajadores.

17.Cuando resuelvo alguna duda lo comunico a mis
superiores.

18.La comunicacién entre las personas que laboran en la
UGEL Mariscal Luzuriaga se da como un hecho
natural por estar inmersos en una organizacion.

19. En mi area de trabajo tengo dificultades para que
llegue la informacién a tiempo.

Comunicacion horizontal

20.En la UGEL Mariscal Luzuriaga se han establecido
procedimientos 0 mecanismos para la comunicacion
entre personas del mismo nivel de puesto.
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21.En la UGEL Mariscal Luzuriaga compartimos
funciones entre los trabajadores de la misma area de
trabajo.

22.El &rea de contabilidad apoya al area administrativa.

23.Cree que en otras areas de trabajo existen los
rumores.

24.Existe una buena comunicacion entre otras areas de
trabajo.

Comunicacion diagonal

25.En el area de trabajo compartimos la informacién y
coordinamos las actividades con otras areas de
trabajo.

26. Es facil contactarse con los demas trabajadores que
hacen parte de su departamento de trabajo.

27.La informacién que se emite a otras areas es
organizada.

28. Existe una buena coordinacion para el procesamiento
de la informacion para otras areas de trabajo.
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CUESTIONARIO N° 2 = COMPROMISO LABORAL

INSTRUCCIONES. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con una (X)

la casilla que mejor refleje su punto de vista al respecto.

VALORACION
Nunca Casi nunca A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE COMPROMISO LABORAL PUNTAJE
Compromiso afectivo 1123415

1. Me sentiria satisfecho (a) si trabajaria toda mi vida en
la UGEL Mariscal Luzuriaga.

2. Esta institucién significa mucho para mi.

3. Me siento emocionalmente vinculado (a) con la UGEL
Mariscal Luzuriaga.

4. Siento que los problemas de la UGEL Mariscal
Luzuriaga como mis propios problemas.

5. Siento que formo parte de la familia de la UGEL
Mariscal Luzuriaga.

6. Tengo un fuerte sentimiento de seguir perteneciendo a
la UGEL Mariscal Luzuriaga.

Compromiso de continuidad

7. Siento que pertenezco a la UGEL Mariscal Luzuriaga
solo por necesidad.

8. Sirenunciara a la UGEL Mariscal Luzuriaga tendria
pocas alternativas de trabajo.
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9. Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en la UGEL Mariscal Luzuriaga es porque
me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo.

10. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en la
UGEL Mariscal Luzuriaga consideraria trabajar en otra
parte.

11.Si decidiera renunciar a la UGEL Mariscal Luzuriaga en

este momento, muchas cosas en mi vida se verian
interrumpidas.

12. Ahora mismo seria duro para mi dejar la UGEL
Mariscal Luzuriaga ddonde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

Compromiso normativo

13. Estoy muy agradecido (a) con la UGEL Mariscal
Luzuriaga.

14.La UGEL Mariscal Luzuriaga merece mi lealtad.

15. Aunque fuera ventajoso para mi, siento que no es
correcto renunciar a la UGEL Mariscal Luzuriaga en
este momento.

16. Me sentiria culpable si renunciara a la UGEL Mariscal
Luzuriaga en este momento.

17.Siento la obligacién de permanecer en la UGEL
Mariscal Luzuriaga.

18.No renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento
comprometido (a) con la UGEL Mariscal Luzuriaga.
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Anexo 3. Cartilla de validaciéon del instrumento

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Brayer Neyber Jara Vaca

Centro laboral: Strategys SAC

Titulo profesional: Licenciado en Administracién

Grado: Ciencias Econémicas Mencién: Administracion
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Nacional de Trujillo
Otros estudios: Maestria en Direccidn Estratégica

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto teérico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X

3. El'numero de indicadores, evaluan las dimensiones y por consiguiente X
la variable seleccionada (visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigledades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
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10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general)

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general)

X[ X X| X| X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial 75

Puntaje total 100%

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
‘ 00-20%  21-40% 4160 % 61-80% 81-100%
El instrumento de investigacion esta | El instrumento de | Elinstrumento de investigacién
observado investigacion requiere | esta apto para su aplicacion

reajustes para su aplicacién

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habréa en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado

Si es aceptable la aplicacion del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Brayer Neyber Jara Vaca con DNI. 46717478 certifico que realicé el juicio del experto al

instrumento disefiado por el (los) tesistas

1. Ledn Estrada Yessenia Melissa y 2. Estrada Huerta Tito Abdias, en la investigacién denominada:

“Comunicacion organizacional y compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga”

Lic.:Jara Vaca Brayer Neyber

DNI: 46717478
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2. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Rossdely Jacqueline Huerta Leén

Centro laboral: UGEL Yungay

Titulo profesional: Licenciado en Administracién

Grado: Ciencias Contables y Administrativas Mencién: Administracion
Institucién donde lo obtuvo: Universidad San Pedro

Otros estudios: Maestria en Gestion Publica

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacién se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

‘ CATEGORIA
INDICADORES
‘ 1 2 3 4

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto teérico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (visidn general) X

3. Elnamero de indicadores, evaluan las dimensiones y por consiguiente X
la variable seleccionada (visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigledades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general)

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general)

x| X X| X| X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial 75

Puntaje total 100%

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

00-:20%  21-40%  41-60 % 61-80% 81-100%
El instrumento de investigacion esta | El instrumento de | Elinstrumento de investigacién
observado investigacion requiere | esta apto para su aplicacion

reajustes para su aplicacién

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado

Si es aceptable la aplicacion del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Rossdely Jacqueline Huerta Ledn, con DNI. 44561991 certifico que realicé el juicio del experto

al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1. Ledn Estrada Yessenia Melissa y 2. Estrada Huerta Tito Abdias, en la investigacion denominada:

“Comunicacion organizacional y compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga”

Firma del experto
Mg. Rossdely Jacqueline Huerta Ledn
DNI: 44561991
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3. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Jiner Cesar Vega Bernuy

Centro laboral: Unidad de GEstion Educativa Local de Mariscal Luzuriaga
Titulo profesional: Licenciado en Administracién

Grado: Ciencias Contables y Administrativas Mencién: Administracion
Instituciéon donde lo obtuvo: Universidad San Pedro

Otros estudios:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacién se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

‘ CATEGORIA
INDICADORES
‘ 1 2 3 4

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto teérico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (visidn general) X

3. Elnamero de indicadores, evaluan las dimensiones y por consiguiente X
la variable seleccionada (visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigledades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general)

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general)

x| X X| X| X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial 75

Puntaje total 100%

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

00-:20%  21-40%  41-60 % 61-80% 81-100%
El instrumento de investigacion esta | El instrumento de | Elinstrumento de investigacién
observado investigacion requiere | esta apto para su aplicacion

reajustes para su aplicacién

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado

Si es aceptable la aplicacion del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Jiner Cesar Vega Bernuy con DNI. 46586903 certifico que realicé el juicio del experto al

instrumento disefiado por el (los) tesistas

1. Ledn Estrada Yessenia Melissa y 2. Estrada Huerta Tito Abdias, en la investigacion denominada:

“Comunicacion organizacional y compromiso laboral del personal de la UGEL Mariscal Luzuriaga”

Firma del experto
Lic. Vega Bernuy Jiner Cesar

DNI: 46586903
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Anexo 4. Permiso para la recoleccién de datos

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Piscobamba, 03 de mayo de 2022

Quien suscribe:
Sr. Victor Manuel GIRALDO RAMIREZ
Representante Legal = Unidad de Gestion Educativa Local de Mariscal Luzuriaga

AUTORIZA: Permiso para recojo de Informacién pertinente en funcién del proyecto de investigacién,
denominado: Comunicacién Organizacional y Compromiso Laboral del Personal de la Unidad
de Gestién Educativa Local de Mariscal Luzuriaga.

Por el presente, el que suscribe, sefior Victor Manuel GIRALDO RAMIREZ, representante legal de
la Unidad de Gestién Educativa Local de Mariscal Luzuriaga, AUTORIZO a la alumna: Yessenia Melissa LEON
ESTRADA, identificada con DN| N°47121796, y al alumno: Tito Abdias ESTRADA HUERTA, identificado con DNI
N° 33342894; estudiantes de la Escuela Profesional de Administracién Publica, y autores del trabajo de
investigacion denominado : Comunicacién Organizacional y Compromiso Laboral del Personal de la Unidad
de Gestién Educativa Local de Mariscal Luzuriaga, al uso de dicha informacidn que conforma el expediente
técnico asi como hojas de memorias, cédlculos entre otros como planos para efectos exclusivamente
académicos de |a elaboracién de tesis de Comunicacién Organizacional y Compromiso Laboral del Personal
de la Unidad de Gestién Educativa Local de Mariscal Luzuriaga, enunciada lineas arriba de quien solicita se
garantice la absoluta confidencialidad de la infermacién solicitada.

Atentamente.

e Manuel GIRALDO RAMIREZ
.7 DNI: 31658769
Director de la UGEL Mariscal Luzuriaga
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Anexo 5. Resolucion de Proyecto

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0489-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 19 de agosto de 2022.

VISTO:

El Oficio N°0290-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 19 de agosto de 2022, presentado por la Directora de la
EP de Administracion Publica y proveido del Decano de FACEM, de fecha 19/08/2022, donde solicita la
aprobacidn de Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion, Grupo 04 - 2022, a
cargo de la Dra. Daysi Soledad Alarcén Diaz, v,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su-articulo 45° que a la lefra dice: Obtencidn de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas infernas. Los requisitos minimos son los siguientes:
453.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi~como |a aprobacion de un
trabajo de investigacidn y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Cue, segin Art. 21" del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucidn de Directorio N*020-2022/PD-USS de fecha 17 de marzo de 2022, indica que los temas de trabajo
de investigacidn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emisién de la resolucicn respectiva. El periodo de vigencia de los mismos seri de dos
anes, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas v de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR el Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion,
Grupo 04 - 2022, a cargo de la Dra. Daysi Soledad Alarcén Diaz, de la Escuela Profesional de Administracion
Publica, segan se indica en cuadro adjunto.

N° AUTOR(S) TiTULO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
ESTRADA  HUERTA .
ey COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL .

T gcn - DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL GES;L%“;{EEE&?&? ¥
vER A r.eussam DE MARISCAL LUZURIAGA. ANCASH
NORIEGA  QUIRDZ-| GESTION ADMINISTRATIVA Y EL USO DE LA TECNOLOGIA EN | GESTION EMPRESARIAL Y

2 [ Jose AmiBAL COLABORADORES DE LA TIENDA MAESTRO DE CHICLAYO EMPRENDIMIENTO

, | LAGOS MUCHA JUAN | GESTION DE BIENES PATRIMONIALES Y EL CONTROL INTERNO | GESTION EMPRESARIAL Y
ALBERTO EN L& UNIDAD EDUCKATIVA LOCAL DE HUANTA. AYACUCHD EMPRENDIMIENTO

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

o, LIS ) E2ACINTD

ineam b'!'\(;l'flr dmica
Pt de Chomrtis Empresrivles Facwltid de Clencias Empresarinles
sl UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archiva
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