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Influencia de la comunicacion interna sobre el compromiso afectivo en
Instituciones de servicios de la ciudad de Machala.

Influence of internal communication on the affective commitment in services institutions of Machala city.

Yuliana Estefania DELGADO PONTON!

Resumen

En los Ultimos afios, lasinstituciones publicasy privadas han centrado su atencion en laimportancia
ala comunicacion interna, como parte de las herramientas estratégicas que genera una cultura de
apropiacion, fidelidad y compromiso afectivo de los colaboradores. El objetivo de la presente
investigacion es determinar lainfluencia de la comunicacion interna sobre el compromiso afectivo
en ingtituciones de servicios de la ciudad de Machala. Para cumplir con e objetivo, se realizd una
revision teodrica conceptual de los constructos de la comunicacion interna y del compromiso
afectivo. Posteriormente, se aplicd un cuestionario estructurado con escala de Likert, para
diagnosticar el estado de la comunicacion interna'y e compromiso afectivo en instituciones de
servicios. Con los resultados obtenidos de las encuestas, se realizé € andlisis descriptivo de la
influencia de la comunicacion interna sobre el compromiso afectivo; ademas, con los coeficientes
de correlacion de Pearson obtenido, se determind la relacion entre la comunicacion internay €
compromiso afectivo en las instituciones publicas y privadas.

Palabras clave | comunicacién interna, colaboradores, compromiso afectivo

Abstract

In recent years, public and private institutions have focused their attention on the importance of
internal communication, as part of the strategic tools generated by a culture of appropriation, loyalty
and affective commitment of employees. The objective of the present investigation is to determine
the influence of the internal communication on the affective commitment in service institutions of
the city of Machala. To achieve the objective, a theoretical conceptual review of the constructs of
internal communication and affective commitment was carried out. Subsequently, a structured
guestionnaire with a Likert scale was applied to diagnose the state of internal communication and
affective commitment in service ingtitutions. With the results obtained from the surveys, a
descriptive analysis of theinfluence of internal communication on affective commitment was made;
In addition, with the Pearson correlation coefficients obtained, the relationship between interna
communication and affective commitment in public and private institutions was determined.

Keywords | internal communication, employees, affective commitment
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INTRODUCCION

La comunicacion interna y €
compromiso afectivo son variables que estan
relacionadas entre si y constituyen un factor
importante para € desarrollo de las
organizaciones. Una comunicacion eficiente
conllevaamejorar e climalaboral y por ende,
los funcionarios se sienten parte importante de
la organizacion y adquieren un compromiso
afectivo (Duran & Fernandez, 2010).

En los dltimos afos, se han realizado
diversas investigaciones con €l objetivo de
estudiar la incidencia de la comunicacion
interna en e compromiso afectivo, Duran &
Fernandez (2010) sefialan que es importante
gue en las organizaciones exista confianza
porque en los momentos actuales se requiere
formar lazos de pertenencia entre los
colaboradores y las compafiias, para que €
trabaj o sea efectivo y productivo.

En la presente investigacion, se realiza
un andliss sobre la importancia de la
comunicacion interna y la manera que influye
en e compromiso afectivo de los empleados,
en lacual se han estudiado tres organizaciones
de diferentes sectores y actividades:
Universidad Metropolitana sede Machala, la
Direccion Provincid del Ministerio de
Agricultura Ganaderia, Acuaculturay Pesca, y
el Distrito Machaladel Ministerio de Inclusion
Econdmicay Social.

En € interior de una organizacion debe
existir un didlogo fluido y constante entre las
partes:. direccion — trabajadores. El descuidar la
comunicacion interna en una organizacion,
puede acarrear grandes riesgos de
funcionamiento y establecimiento de trabas a
los procesos, debido a que ésta sirve para
disminuir los rumores, informaciones
deformadas, faencias en & vinculo
interdepartamental, fallo en la cadena
productiva, realizacion ineficiente de trabajos
u otrosfactoresimprevistos (Salazar, Vanegas,
& Arboleda, 2009).
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En la actualidad, las instituciones han
mostrado mucho interés por optimizar todos
los aspectos que permiten mejorar e clima
laboral y e nivel de compromiso de cada
funcionario, lo cual influye positivamente en
las relaciones interpersonales y en €
compromiso afectivo de los empleados para
con lainstitucion (Edel & Garcia, 2007).

Segun la encuesta realizada por la
Universidad Sergio Arboleda (g/f), entre el 80
y 100% de problemas de gestion tienen origen
en inadecuados procesos de comunicacion
interna. Uno de los inconvenientes mas
frecuentes en las instituciones
|atinoamericanas es la deficiente
comunicacion entre las areas que forman parte
de un mismo proceso.

El compromiso afectivo de los
empleados es definido por Manriquez,
Ramirez & Guerra (2010) como €l nivel con €
gue sellegaaidentificar un colaborador con la
empresa, y desea seguir formando parte de la
misma. Sostienen que suele ser mas fuerte este
compromiso entre los colaboradores mas
antiguos que han experimentado crecimiento
personal.

El presente trabajo es relevante, puesto
gue se hace una revision de la literatura que
define cdomo & mango de la comunicacion
interna puede influir o no en el compromiso
afectivo que adquiere un empleado con la
empresa, porque las organizaciones objeto de
estudio son ecuatorianas y € tema en nuestro
pais no ha sido investigado.

Con estos antecedentes, se puede
confirmar gque la comunicacion interna es un
pilar fundamental para las organizaciones,
porque se considera un proceso que se llevaa
cabo dentro de un sistema determinado de
actividades interrelacionadas. Cuando las
instituciones conocen la relacion entre
organizacion y comunicacion gestionan de
manera efectiva este recurso, para garantizar la



motivaciony el compromiso delos empleados,
generando un clima de trabajo integrador.

El objetivo del presente trabgo es
determinar la influencia de la comunicacién
interna sobre en e compromiso afectivo en
instituciones de servicios de la ciudad de
Machala, 1o que aportariaa desarrollo integral
de éstas organizaciones.

Para cumplir con € objetivo, se
redizara primero una revision tedrica
conceptual y luego un diagnostico de los
constructos de la comunicacién interna y del
compromiso afectivo en instituciones de
servicios, tanto publicas como privadas.

Los hallazgos que resulten del andlisis
de la informacion permitiran identificar
elementos clave paraeva uar lainfluenciadela
comunicacion interna y e compromiso
afectivo.

. MARCO TEORICO
Antecedentes de la comunicacién interna

Esimportanteresaltar e momento en el
gue comenz0 a cobrar relevancia la
comunicacion interna como herramienta de
gestion en |as organizaci ones.

Las estrategias o0 procedimientos
modernos de relaciones entre los miembros de
la organizacion se desarrollaron de manera
similar con las publicaciones dirigidas a
empleados, y se extendieron desde los afios
1929 hasta 1940(Ansede, 2010). Los estudios
realizados demostraron que los empleados no
tenian  ninguna ledtad hacia las
organizaciones.

Es por elo que las ingtituciones
comenzaron a elaborar publicaciones internas
para socidizar a los empleados con la
organizacion. Se buscaba, segin Moret &
Calderon (2009), generar orgullo del individuo
hacialaorganizaciony su identificacion con la
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misma, lo que propiciaba una mayor
participacion en aquellas actividades que
mejoran la eficiencia y la productividad
empresarial, logrando también lealtad haciala
organizacion.

En Brasil, la comunicacion interna en
el sector empresarial, fue ganando espacio d
final deladécadade 1960. Se considero quela
comunicacion era una herramienta clave para
mejorar losflujos deinformacion referenteasu
funcionamiento y que |os empleados se sientan
identificados con la misma (Woida, 2010).

Esasi como lacomunicacion internaha
ido adentrandose en las organizaciones a lo
largo de los afios y en los diversos paises del
mundo.

La comunicacion interna

El nuevo paradigma organizacional
basado en la comunicacién debe sobrepasar |la
vision sistémica y llegar a una perspectiva
holistica que unifigue los diferentes
paradigmas de construccion del conocimiento,
colocando a hombre en e centro de la
organizacion (Paez & Fuenmayor, 2005).

La comunicacion  interna €S
considerada como €l conjunto de actividades
realizadas por la organizacién parala creacion
y mantenimiento de buenas relaciones con y
entre sus miembros, a través del uso de
diferentes medios de comunicacion que los
mantengan  informados, integrados vy
motivados para contribuir con su trabgo a
logro de los objetivos organizacionales
(Andrade, 2005).

Este recurso resulta tan importante
como un beneficio socia, convirtiéndola en
una herramienta de gestion, comunmente
denominada con el anglicismo management.
Es necesario contar con personal, a mas de
responsables con su trabgo, que sean
comprometidos con € mismo, que no solo
quieran realizar las actividades que se les pide,



sino que las hagan cada dia mejor, personas
proactivas, dedicadas y empoderadas (Molina,
2002). Las &eas de comunicacion interna
sirven para ser visibles |os intereses, acciones,
trabgjo de las distintas éreas y personas que
integran la empresa (Hoyos & Pérez, 2014).

Asi  mismo, Rodriguez (2008)
menciona que la comunicacién organizaciona
es una herramienta importante para
empresarios y gecutivos, Util parafavorecer la
integracion de los publicos internos, ya que
contribuye a la generacion de ambientes de
trabgjo propicios para € desarrollo del
individuo y el de la organizacion.

Bajo este contexto, se considera que la
comunicacion interna no es cuestion de una
moda, ni un beneficio social para que los
empleados puedan presentar sus quejas, sino,
una herramienta de management para reforzar
la capacidad de influencia de la gerencia por
medio de lamejora del grado de comprension
y de compromiso de los miembros de la
organizacion con las estrategias y actuaciones
empresariales.

Es importante también mencionar el
criterio de Finch & Hansen (2010), quienes
manifiestan que la comunicacién interna
desempefia cuatro funciones que son:
Corporativa que indica y fija la personalidad
corporativa de la organizacion; Operativa, que
actia sobre las conductas de tarea y de
relacion; Cultural, porque transmite valores
corporativos, y la Estratégica, que sirve como
instrumento de disefio de las politicas y
estrategias de laempresa.

Dentro de una organizacion, existen
diversos tipos de comunicacion: ascendente,
descendente, horizontal, formal e informal.
Segun Ongallo (2007), la comunicacion
descendente tiene como fin comunicar a los
niveles inferiores de la organizacion las
Ordenes o0 noticias que emanan de los niveles
superiores. Se considera que este tipo de
comunicacion es importante, puesto que
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permite asegurar una buena comprension de
los objetivos, la organizacion y €
desenvolvimiento de la empresa en todos sus
aspectos.

En cuanto a la comunicacion
ascendente, Soto (2014), sefida que tiene
como fin obtener datosy noticiasrelativasala
moral laboral del persona, socios Yy
colaboradores, sus aspiraciones, deseos Yy
opiniones. Se trata de los mensges que
circulan desde la base de la organizacion y
estan dirigidosalaaltadireccion. Paraestetipo
de comunicacion, se tienen que establecer
herramientas adecuadas como e buzon de
sugerencias, tecnologias de la informacion y
comunicacion, circulos de calidad, reuniones
permanentes, entre otras estrategias.

Referente a la  comunicacion
horizontal, Ansede (2010), considera que se
trata del intercambio de mensges entre
personas del mismo rango formal dentro de la
organizacién y tiene enorme incidencia en €l
logro de los objetivos de la empresa. Cuando
este tipo de comunicacién es positiva, se
pueden coordinar tareas, intercambiar
informacion entre distintos departamentos y
resolver conflictos.

Por su parte, Herndndez (2015) 4
referirse ala comunicacion formal, sefiala que
éstasedivideen ora y escrita. Ciertos aspectos
del trabgjo diario se mangjan através de forma
oral, mientras que las disposiciones mas
importantes requieren de la comunicacion
escrita. Entre las ventgjas que se le atribuye
estan: mantenimiento de la autoridad, que sea
claray eficaz.

En cuanto ala comunicacion informal,
Garcia (2015), manifiesta que este tipo fluye
dentro de la organizacion sin canaes
preestablecidos y nace de manera espontanea
entre los empleados. Se puede agregar,
ademas, que se convierte en esencial para la
eficiencia organizativa, ya que permite que se
establezca entre los miembros de una



organizacion, relaciones afectivas, identidad,
simpatia, independientemente del cargo o la
posicion que ocupen, facilita la colaboracion y
e intercambio de  experiencias, Yy
conocimientos.

De manera general, la comunicacion
ayuda a construir relaciones, promueve la
comprension mutuay permite alos empleados
contribuir a éxito de la organizacion. Para
conseguirlo se requiere también que los
dirigentes empresarides sean  buenos
comunicadores, lo que llevaria a que todos los
empleados adquieran un compromiso afectivo
con la empresa porgue se identifican con ella,
y se sienten parte importante de la misma.

Compromiso laboral

Para Ededl & Garcia (2007), €
compromiso organizacional es importante
pues cuando los empleados quieren a su
empresa, hacen un trabgo de calidad;, asi
mismo, se consigue que se empoderen de las
metas y los valores de la organizacion, se
identifican con la misma, y con dlo tendran
mayor predisposicion a realizar un esfuerzo
importante que favorezca ala empresa.

De acuerdo con Maéynez (2015),
existen tres tipos de compromiso laboral:
afectivo, normativo y de continuidad. El
compromiso afectivo se desarrolla cuando €l
trabgjador cubre sus expectativas y satisface
sus necesidades basicas. Por la influencia que
gerce en e ambiente de trabagjo, es e méas
importante, pues el empleado permanece en la
organizacién porgue asi |o desea. Cuando los
empleados se sienten apreciados y tratados
como familia, se comprometen con la
organizacion, lo cual se suele reflgar en la
productividad también de laempresa.

Referente a compromiso normativo
Edel & Garcia(2007), sefidlan que serelaciona
con el deber y laledtad ala organizacion. En
este tipo de compromiso se desarrollaun fuerte
sentimiento de gratitud hacialainstitucion.
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Mientras que e compromiso de
continuidad implicalanecesidad del empleado
de permanecer en la empresa, debido a las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo
en caso de renunciar ala organizacion.

Bajo este contexto, Betanzos & Paz
(2011), sefialan que e compromiso inicial de
los empleados esté dado por las caracteristicas
individuales, pero conforme pasa €l tiempo se
fortalece el compromiso laboral porque se van
estableciendo vinculos més fuertes. En este
caso, los empleados con mas afos de servicio
en una empresa tienen mayor COmMpromiso
organizacional que aquellos que recién
ingresan.

Todos estos aspectos positivos
conllevan también a que la empresa brinde
otros beneficios como, por gemplo, que la
rotacion de personal serd baja, € ausentismo
seramenor; mediante labuena gjecucion delas
actividades se conseguird atos niveles de
satisfaccion del cliente y, por ende, se
incrementan los beneficios  econdmicos
(Andrade, 2005).

En un estudio realizado por un grupo de
gjecutivos en Pert de las firmas GyM, Repsol
y Bandif en € afio 2010, identificaron los tres
tipos de compromisos labordes:
compromiso afectivo, el continuativo y €
normativo. Dichos investigadores concluyen
gue en las empresas peruanas prevaece €
compromiso afectivo; por lo tanto, se infiere
gue no todo se puede solucionar con dinero,
sno que es fundamenta generar un
compromiso afectivo y es ahi cuando
realmente se logra comprometer a la personal
(Sin, lzaguirre, Nakamoto, Marquez &
Escudero, 2013).

Compromiso afectivo
Segin Soberanes & De la Fuente

(2009), €l compromiso afectivo consiste en la
asociacion emociona de un empleado con la



organizacion, quien demuestra su deseo de
continuar en la empresa porque se identifica
con ella y se siente parte importante de la
misma.

Mientrastanto, Garcia& Ibarra (2013),
sefidlan que en e compromiso afectivo lo
comprenden el deseo y los lazos emocionales
gue se generan entre las personas con la
organizacion, que se ve reflgjado en e apego
emocional al realizar su trabgjo y permanecer
en la empresa. Los empleados que tienen un
compromiso afectivo se sienten orgullosos de
pertenecer alaempresa

En cuaquier campo de actividad se
debe lograr que los empleados adquieran un
compromiso afectivo, que se logra mediante
una comunicacion efectiva, donde € individuo
senta que su labor es fundamental para la
empresa, se le informa lo que sucede y se
escuchan sus opiniones.

Cuando se consigue gque los empleados
adquieran un alto compromiso afectivo, se va
a contar con la predisposicion a los cambios
organizacionales, estaran dispuestos a trabajar
mas de lo que se ha establ ecido, porque conoce
hacia donde va la empresa y en qué medida
puede aportar para conseguir los objetivos
organizacionales (Ansede, 2010).

Es un eror pensar que una buena
compensacion econdmica es suficiente para
conseguir e compromiso afectivo de los
empleados y € aporte incondicional en la
consecucion de las metas organizaciones. En
un estudio realizado por la Universidad de
Maaga en e afio 2012 (Ruiz de Alba, 2013),
se concluye que un empleado rinde més y
aporta de diferente manera para el desarrollo
empresarial, sempre y cuando exista un clima
laboral donde €l colaborador sienta que esta
creciendo, tanto en lo persona como en lo
profesional; de esta manera las personas
estardn masfelices, motivadasy satisfechas, en
la medida en que se valora su trabgjo y le dan

un espacio como parte fundamental de la
empresa.

Existen dos factores importantes que
inciden en el nivel y tipo de compromiso delos
empleados y estan relacionados directamente
con la voluntad de permanenciay € esfuerzo
gue & empleado est4 dispuesto a hacer para
aumentar su nivel de contribucion en la
organizacion. Son varios los estudios que
demuestran que las ingtituciones con
trabgjadores muy comprometidos tienen una
media del 29% de mayor beneficio, un 50%
mas de clientes ledes y un 44% més de
posibilidades de dar |avuelta a unos resultados
negativos que las instituciones con
trabajadores menos involucrados y satisfechos
(Garcia & Ibarra, 2013).

Para conseguir e  compromiso
afectivo, se debe potenciar la comunicacion
interna. Es importante que existan sistemas
formales bien comunicados por parte de la
empresa.

[II. METODOLOGIA

La presente investigacion tiene un
acance exploratorio con  estadisticas
descriptivas de los datos obtenidos en la
encuesta. Ademés, se presenta un andlisis
comparativo de los constructos de acuerdo a
tipo de empresa, género y edad de los
empleados, utilizando técnicas de estadistica
inferencial como ANOVA, Tukey HSD, y
Correlacion de Pearson, en este dltimo se
utilizé como criterio que la relacion es muy
fuerte si su valor es mayor de 0.8, fuerte entre
0.6y 0.8, moderada entre 0.4 y 0.6, débil entre
0.2y 0.4 y menores a0.2 muy débil.

El disefio de la investigacion es de
campo, debido a que se obtuvieron datos
directamente de la fuente, a través de las
técnicas e instrumentos empleados para €
efecto.



Referente alainvestigaci on descriptiva
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010),
sefidlan que “se busca especificar propiedades,
caracteristicas 'y rasgos importantes de
cuaquier fendmeno que se analice” (p. 80); asi
mismo, permite describir tendencias de un
grupo o poblacion. En e presente estudio se
describen los contextos y situaciones de la
comunicacion interna y su incidencia en el
compromiso laboral y afectivo de los
empleados de tres instituciones de laciudad de
Machala.

La poblacion de la presente
investigacion la constituyen |os colaboradores
de dosinstituciones publicas y unaprivada que
son: Universidad Metropolitana sede Machala,
ingtitucion que pertenece a sector privado,
Cuyo campus se encuentra en la ciudad de
Machala, brinda e servicio de educacion
superior en diversas titulaciones, en la
modalidad presencial, cuenta con 57
trabgjadores entre docentes y personal
administrativo, que son distribuidos en las
diferentes carreras. En el presente estudio se
tom6 como muestra a 56 personas,
representando e 99% de personal aplicado €l
instrumento, de los cuaes 47 fueron
trabgjadores y 7 supervisores. Se ha dividido
en 8 Unidades de trabgo: Direccion
Financiera, Procuraduria Secretaria, Direccion
de Carrera de Gestion Empresarial, Direccidn
Carrera de Derecho, Direccion Administrativa
agricola y productos primarios, Talento
Humano, Administracion de Empresas
Turisticas y Vicerrectorado.

La siguiente ingtitucién es de tipo
publico que es la Direccién Provincia del
Ministerio de Agricultura, Ganaderia,
Acuaculturay Pesca, lacual tienecomo mision
regular, normar, facilitar, controlar, y evaluar
la gestion de la produccion agricola, ganadera,
acuicola y pesquera del pais, promoviendo
acciones que permitan e desarrollo rural y
propicien el crecimiento sostenible de la
produccion 'y productividad del  sector
impulsando a desarrollo de productores, en
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particular representados por la agricultura
familiar campesina, manteniendo el incentivo
alas actividades productivas en general. En €l
MAGAP El Oro laboran 106 funcionarios, y
para la investigacion participaron como
muestra 92, lo que representa € 87% de
colaboradores. Se dividié en 10 Unidades de
trabgjo: Unidad de Tierras, Unidad Provincial
Agropecuaria, Unidad  Provincia  de
Innovacion, Unidad Zonal de Informacion,
Unidad Administrativa Financiera, Almacéen
General y Bodega, Servicios Institucionales,
Unidad de Riego y Drenge, Unidad de
Estrategia de Banano, Direccion Provincia y
Unidad de Asesoria Legal.

La siguiente institucion fue e Distrito
Machada del Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social, organizacion que tiene
como mision establecer y eecutar politicas,
regulaciones, programas y servicios para la
inclusion social y atencién al ciclo de vida de
nifios, nifias, adolescentes, jovenes, adultos
mayores, personas con discapacidad y aquellos
gue se encuentran en situacion de pobreza, a
fin de aportar a su movilidad social y salidade
la pobreza. En e MIES Distrito Machaa
laboran 220 funcionarios, y para la
investigacion se tom6 como muestra al 17%
del persona administrativo, siendo un total de
38 participantes. Se hadividido en 7 Unidades
de trabgjo: Unidad Financiera, Unidad Plan
Familia, Direccidon, Servicios Sociales,
Administracién, Talento Humano y Unidad de
Trabajo Social.

De lo expuesto anteriormente, la
muestra en € presente objeto de estudio la
comprendié un total de 186 funcionarios de las
ingtituciones mencionadas. Segin Angulo
(2012) la muestra permite recolectar datos y
cuyos resultados se los generaliza para toda la
poblacion.

Respecto a las técnicas de
investigacion Herndndez, Fernandez &
Baptista (2010) sefidlan que son medios
técnicos que se utilizan para obtener



informacion. Es asi que en el presente trabajo
se utilizé la técnica de la encuesta, aplicando
como instrumento e cuestionario, € cual tiene
dos versiones: uno para Supervisores y otro
para empleados, y son: Cuestionario de la
Satisfaccion con la Comunicacién (CSQ,
Downs y Hazen, 1977); y, Cuestionario de
Compromiso (TCM, Meyer y Allen, 1990).
Los cuales analizan los procesos y fendmenos
gue mejoran o por e contrario deterioran la
calidad de la vida laboral. Especificamente el
enfoque fue la comunicacion interna y €l
compromiso afectivo, quetiene un efecto sobre
el desempefio laboral.

La encuesta se evalla a través de la
escala Likert con una puntuacion de 1 a5, en
donde 1 representa totalmente desacuerdo y 5
totalmente de acuerdo.

Los constructos con los que se estudiarala
comunicacion interna son:

- Cdidad de los medios, mismo que tiene
cinco variables: informacién oportuna,
claridad de los reportes escritos, claridad y
precison en la comunicacion informal,
comunicacion adecuada, preocupacion dela
alta direccién por € bienestar de logas
colaboradores.

- Clima de comunicaciéon, cuyo estudio
estuvo relacionado con las habilidades de
los comparieros para comunicarse con los
demés, e grado en que la comunicacion en
la ingtitucion se ayuda a identificarse con
ella, confianza del jefe inmediato,
comunicacion informal activay € grado en
e que € jefe inmediato estd abierto a
nuevas ideas.

- Comunicacion con atos directivos, cuyo
constructo esta conformado por las
siguientes variables. escucha de la ata
direccion a las ideas de los colaboradores,
comunicacion oportunade la altadireccion,
confianza en la comunicacién de la ata
direccion, deseo de continuar en la

organizacion, identificarse  con  los
problemas de lainstitucion.

- Comunicacion con € jefe directo, en este

caso se evalla € grado con que € jefe
inmediato guia a sus colaboradores para
resolver los problemas que surgen en el
trabgjo, comunicacion interesante y (Uitil,
tratamiento correcto de los conflictos,
practicas comunicativas  adaptables,
actitudes saludables con respecto a la
comunicacion.

- Comunicacion horizontal einformal, que se

relaciona con las variables. comunicacion
adecuada entre comparieros, compatibilidad
entre e grupo de trabgo, buena
organizacion de las reuniones de trabgo,
adecuada supervision recibida,
comunicacion abierta y honesta de la ata
direccién con los empleados.

- Integracion organizacional, cuyo constructo

andiza las siguientes variables sobre
informacion de politicas y metas de la
organizacion, sobre la comparacion del
desempefio, sobre regulaciones que afectaa
la ingtitucion, sobre cambios en la
organizacion y sobre logros y errores de la
institucion.

- Perspectiva  organizacional, permitir

explorar sobre los criterios para la
evaluacion, mangjo de los problemas del
trabgjo, informacion sobre la paga de los
beneficios a los empleados, entendimiento
del jefe inmediato sobre los problemas que
afecta a sus colaborares, motivacion de la
comunicacion para conseguir la metas.

- Retroadimentacién  personal, tiene d

propdsito de conocer si e esfuerzo de los
empleados es reconocido, s se le informa
sobre las politicas y objetivos del
departamento, s se le indica sobre los
requerimientos del trabagjo, la situacion
financiera y e grado en que € jefe



inmediato escucha y pone atencion a los
empleados.

El compromiso afectivo se estudiard
con un unico constructo del mismo nombre,
Cuyo propdésito es conocer qué significa para
los empleados trabgjar en esa ingtitucion, €
sentimiento que siente al ser colaborador de la
misma, sentido de pertinencia, cumplimiento
de las responsabilidades del puesto de trabgjo.

En latabla 1 se muestra el nimero de
preguntas de |a encuesta que pertenecen a cada
constructo.

Tabla 1. Relacién entre los constructos y sus respectivas
variables.

CONSTRUCTOS
Calidad de los medios
Clima de comunicacién
Comunicacién con altos directivos
Comunicacién con el jefe directo
Comunicacién horizontal e informal

VARIABLES
23, 32, 34, 35, 37
18, 20, 22, 25, 26
38, 39, 40, 41, 42
19, 21, 24, 28, 33
27,29, 30, 31, 36

Integracion organizacional 3,4,9,10,14
Perspectiva organizacional 5,11,12,15, 16
Retroalimentacién personal 6,7,8,13,17

Compromiso afectivo 43,44, 45, 46, 47, 48, 49

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

V. RESULTADOS

El presente trabgjo evalUalainfluencia
de la comunicacion interna sobre €
compromiso afectivo en instituciones de
servicios de la ciudad de Machala

Como se observa en la tabla 2, €
constructo calidad de los medios, obtiene una
media de 3.8 con una desviacion estandar de
0.9; € climade comunicacién también alcanza
una media de 3,8 pero con una desviacion
estandar de 1,00 a igua que & constructo
comunicacion con altos directivos; en cuanto a
lacomunicacion € jefe directo, éste constructo
tiene una media de 3,9 y una DS de 1,00; en
cuanto a constructo comunicacién horizontal
e informa la media es de 3,9 pero su
desviacion estéandar es de 0,9; los constructos
integracion organizacional 'y perspectiva
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organizaciona tienen unamediasimilar de 3,8
y con la DS de 1,00; por su parte la
retroalimentacion personal alcanza una media
de 3,6 ylaDSde1,1; findmente e constructo
compromiso afectivo obtiene unamediade 4.1
y ladesviacion esténdar de 1,1.

Tabla 2. Estadisticas descriptivas de los nueve
constructos estudiados.

CONSTRUCTOS media DS
Calidad de los medios 3,8 0,9
Clima de comunicacién 3,8 1,0
Comunicacion con altos directivos 3,8 1,0
Comunicacion con el jefe directo 3,9 1,0
Comunicacion horizontal e informal 3,9 0,9
Integracion organizacional 3,8 1,0
Perspectiva organizacional 3,8 1,0
Retroalimentacién personal 3,6 1,1
Compromiso afectivo 4,1 1,1

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

En e Anexo 1, se muestran las
estadisticas descriptivas detalladas para cada
una de las variables que conforman los
constructos estudiados.

En la Figura 1 se observa que, en la
muestra estudiada, la poblacion pertenece
mayoritariamente a instituciones publicas, son
111 personas que representan e 70% de la
poblacion, mientras que 47 personas
pertenecen a instituciones privadas, 1o que
representa € restante 30%.

privada publica

30%

- 70%

Figura 1. Distribucién de la poblacién segun € tipo de
institucion a que pertenece.



Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Como se observa en la Figura 2, la
muestra en estudio es mayoritariamente
masculina con un 59% correspondiente a 93
hombres, mientras que la poblacién femenina
representa e 41% de la muestra, 1o que
corresponde a 65 mujeres.

mfemenino M masculino

Figura 2. Distribucién de la poblacion segin el género.

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Como puede observarse en laFigura 3,
un total de 66 personas tienen una edad
comprendidaentrelos 31 y 40 afios, este grupo
etario representa la mayor proporcion de la
muestra estudiada, seguido por |las personas de
entre 20 y 30 afios que suman 34 personas,
luego se encuentran 25 individuos que esta en
la edad entre 40 a 50 afios, en menor cantidad
(15) estén aguellos que tienen de 50 y 60 afios,
y existe un minimo valor de personas (2) que
se encuentran en el rango de edad de 60 a 70
anos.
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edad

Figura 3. Histograma de edad de las personas
encuestadas.

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Comparacion de los resultados entre
instituciones publicasy privadas

Retroalimentacion...
Perspectiva...
Integracion...

Comunicacion...

Comunicacion con el...

Comunicacion con altos...
Compromiso afectivo
Clima de comunicacion
Calidad de los medios

32 34 36 38 4 42

H PUBLICA m PRIVADA

Figura 4. Comparacion de la media obtenida en cada
constructo entre instituciones publicas y privadas

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

En e Anexo 2 se puede observar €
andlisis de varianza de un factor en el que se
evidencia las diferencias estadisticamente
significativas que existen en los constructos
Ccompromiso afectivo, comunicacion
horizontal e informal, comunicacion con atos
directivos para un intervalo de confianza del
99%.

Con la findidad de evauar la
influencia que tienen los constructos de la



comunicacion interna sobre e compromiso
afectivo, se realizé una prueba de correlacion
de Pearson, cuyos resultados se pueden
observar en laTabla 3.

Tabla 3. Correlacion entre los constructos de la
comunicacion interna sobre el compromiso afectivo en
las ingtituciones publicas y privadas.

Compromiso afectivo

privada | publica
CONSTRUCTO p  sig p  sig
Calidad de los medios 0,723 0,00 0,405 0,00
Clima de comunicacién 0,738 0,00 0,435 0,00

Comunicacioén con altos directivos 0,742 0,00 0,351 0,00
Comunicacion con el jefe directo 0,582 0,00 0,493 0,00
Comunicacion horizontal e informal 0,701 0,00 0,401 0,00

Integracion organizacional 0,717 0,00 0,442 0,00
Perspectiva organizacional 0,721 0,00 0,430 0,00
Retroalimentacién personal 0,683 0,00 0,434 0,00

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Donde p es € coeficiente de correlacion de
Pearson y sig es e p-vaor de la respectiva
correlacion.

Se puede apreciar que Unicamente en
las ingtituciones privadas existe una relacion
fuerte. Asi, en las instituciones privadas, siete
de los constructos tienen p fuertes, mientras
gue la comunicacién con € jefe directo tiene
una relacion moderada

En € caso de las instituciones publicas
la correlacion entre los constructos de la
comunicacion interna y e compromiso
afectivo son débiles y moderados.

Comparacion de los resultados de acuerdo
al género.
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Retroalimentacion...
Perspectiva...
Integracion...

Comunicacion...

Comunicacion con el...

Comunicacion con altos...
Compromiso afectivo
Clima de comunicacion

Calidad de los medios
32 34 36 38 40 4,2
masculino femenino

Figura 5. Comparacion de la media obtenida en cada
constructo entre género masculino y femenino.

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

En € Anexo 3 se puede observar €
andlisis de varianza de un factor en €l que se
evidencia las diferencias estadisticamente
significativas que existen en e constructo
perspectivaorganizacional paraunintervalo de
confianza del 99%.

Con la findidad de evauar Ia
influencia que tienen los constructos de la
comunicacion interna sobre e compromiso
afectivo, se realizé una prueba de correlacion
de Pearson, cuyos resultados se pueden
observar en laTabla 4.

Tabla 4. Correlacion entre los constructos de la
comunicacion interna sobre €l compromiso afectivo en
el género masculino y femenino.

Compromiso afectivo
masculino | femenino

CONSTRUCTO p sig p sig

Calidad de los medios 0,617 0,00 0,480 0,00
Clima de comunicacion 0,561 0,00 0,580 0,00
Comunicacién con altos directivos 0,547 0,00 0,435 0,00
Comunicacion con el jefe directo 0,542 0,00 0,531 0,00
Comunicacién horizontal e informal 0,541 0,00 0,492 0,00
Integracién organizacional 0,641 0,00 0,498 0,00
Perspectiva organizacional 0,607 0,00 0,492 0,00
Retroalimentacion personal 0,604 0,00 0,482 0,00

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Se puede apreciar que tanto en €
género masculino como en e femenino, las



correlaciones son moderadas. Asi, en €l género
masculino cuatro constructos tienen una
relacion fuerte, mientras que cuatro
constructos tienen una correlacién moderada.
Por su parte en e género femenino, los ocho
constructos evidencian una correlacion débil y
moderada.

Comparacion delosresultadosdeacuerdo a
la edad

4,5
3,5
2,5
1,5

0,5

Calidad de los medios
Clima de comunicacion
Compromiso afectivo

Integracién organizacional —
Perspectiva organizacional —
Retroalimentacién personal —

Comunicacion con el jefe directo

o = N w S
Comunicacién horizontal e informal _—

Comunicacién con altos directivos

20230 m 31240 m 41a50 m 51a60 m61a70

Figura 6. Comparacion de la media obtenida en cada
constructo de acuerdo alaedad

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

En e Anexo 3 se puede observar €
andlisis de varianza de un factor en €l que se
evidencian las diferencias estadisticamente
significativas que existen en los constructos
retroalimentacion  personal,  perspectiva
organizacional, paraun intervalo de confianza
del 99%.

Con la findidad de evauar la
influencia que tienen los constructos de la
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comunicacion interna sobre € compromiso
afectivo, se realizé una prueba de correlacion
de Pearson, cuyos resultados se pueden
observar en laTablab.

Como se evidenciaen latabla 5, en €
rango de edad de 20 a 30 afos, todos los
constructos tienen una correlacion débil. En €l
rango de 31 a 40 afios, cuatro constructos
muestran unarelacion fuerte, y 1os otros cuatro
son débiles y moderados. En € rango de 41 a
50 afios, sais de los constructos tienen una
relacion fuerte y solo dos se muestran
moderados. En el rango de 51 a 60 afios, solo
el constructo de integracion organizaciona se
muestra fuerte, mientras que los otros siete son
moderados y débiles.

V. DISCUSION
Calidad delos medios

Respecto ala calidad de los medios, se
evidencia que existe, en minima proporcion,
una valoracion mayor en e caso de los
empleados de las instituciones privadas, pues
lamediaes de 3,940, en relacion con lapublica
gque esde 3,786. En este caso, se determinaque
los empleados se encuentran satisfechos con la
informaci6n que se les proporciona, la calidad,
claridad y precision de los reportes escritos e
informacion informal; es decir existe una
comunicacion adecuada dentro de las
instituciones.



Tabla 5. Corréelacion entre los constructos de la comunicacién interna sobre el compromiso afectivo en laedad de los

empleados
Compromiso afectivo segtn edad
20a30 31a40 41a50 51a60 61a70
CONSTRUCTO p sig p sig p sig p sig p sig
Calidad de los medios 0,455 0,01 0,541 0,00 0,747 0,00 0,318 0,25 n/c n/c
Clima de comunicacion 0,425 0,01 0,602 0,00 0,719 0,00 0,550 0,03 n/c n/c

Comunicacion con altos directivos 0,386 0,02
Comunicacion con el jefe directo 0,411 0,02
Comunicacion horizontal e informal 0,263 0,13

Integracidn organizacional 0,475 0,00
Perspectiva organizacional 0,423 0,01
Retroalimentacion personal 0,427 0,01

0,494 0,00 0,635 0,00 0,330 0,23 n/c n/c
0,623 0,00 0,57 0,00 0,457 0,09 n/c n/c
0,601 0,00 0,708 0,00 0,391 0,15 n/c n/c
0,563 0,00 0,651 0,00 0,663 0,01 n/c n/c
0,579 0,00 0,635 0,00 0,552 0,03 n/c n/c
0,621 0,00 0,592 0,00 0,370 0,17 n/c n/c

Fuente: Encuesta aplicada a empleados
Elaboracion propia

Para comunicar adecuadamente, se
tienen que tomar en cuenta los medios para
hacerlo y laformade llegar con lainformacion
correcta y oportuna. Con los resultados
obtenidos en cada variable de este constructo,
se puede evidenciar que en las instituciones
existe una participacion de todos los
elementos, donde setomaen cuentalaescucha,
la informacién que se transmite y la emocion
de los colaboradores. Todos estos factores son
los que brindan la sdatisfaccion de los
empleados y que por ende influyen
directamente en e compromiso afectivo para
con lainstitucion.

Se infiere que la principal funcion de
los canales o medios de comunicacion interna
es permitir € desarrollo, coordinacion y
cumplimiento formales de las tareas,
transmitiendo mensajes queinformeny ayuden
a los miembros de la organizacion a
comprender el estado actual de la organizacion
y susroles en lamisma.

Clima de comunicacion

En este constructo, también se observa
una relativa superioridad en la media de las
instituciones privadas en comparacién con las
instituciones publicas, pero en los dos casos
existe satisfaccion en los empleados, puesto
gue, segun los resultados, si existen buenos
habitos de los compafieros para comunicarse
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entre elos, e jefe inmediato demuestra
confianza con sus colaboradores y esta abierto
a escuchar nuevas ideas;, asi mismo, la
comunicacion informal es activa, y todo esto
les ayuda a los empleados a identificarse con
institucion.

Los empleados se identifican con su
organizacion, cuando evidencia que las
relaciones entre compafieros Yy la
comunicacion en todos |os niveles es positiva.
Por lo tanto, se hace necesario que las
organizaciones desarrollen estrategias de
comunicacion interna paratodo €l personal, ya
gue esto permite unamayor confianza, empatia
y sobre todo conocer |0s aspectos emocionaes
y mentales que experimenta sus comparieros
en sus areas de trabgjo.

Bajo este contexto, e clima de las
organizaciones es positivo, seguin resultados de
las encuestas aplicadas; 10 que demuestra que
es importante que tanto en & sector puablico
como privado, se deben promover |os espacios
de participacion, retroalimentacion y opinion
en el persona de trabgjo.

Comunicacién con altos directivos

El constructo que evidencia mayor
diferencia entre las instituciones publicas y
privadas es la comunicacion con atos
directivos, pues en la privada los resultados
muestran gue existe una media de 4.094, en
comparacion con € 3.611 delas publicas. Esto
permite inferir que los atos directivos



conciben al empleado como su aiado para
conseguir los objetivos empresariales. Para
evitar problemas laborales es necesario una
comunicacion eficiente entre los lideres y los
colaboradores, porque ésta no solo permite
resolver conflictos, sino también que ayuda a
mantener una relacion adecuada entre los
individuos de una organizacion.

Cuando la comunicacion es constante,
abierta, con claridad, se augura mayor
seguridad de lograr objetivos, lo que se
consigue a aprender a escuchar; en este caso
los directivos deben de empezar a eliminar
ciertos filtros que provocan un mal
entendimiento de los mensgjes e inclusive una
comunicacion fallida.

Los empresarios han comprendido la
importancia de todos estos aspectos, y se
observa que existe una escucha efectiva de la
alta direccion alas ideas de los colaboradores
y la comunicacion de la alta direccion es
oportuna, con confianza; estos factores son los
gue hacen que los empleados tengan € deseo
de continuar en la ingtitucion e identificarse
con los problemas de la misma.

Comunicacién con € jefe directo

En este constructo se evidencia que
estadisticamente existe una igualdad en los
resultados de las dos instituciones. publicas y
privadas, cuyamediase ubicaen 3.921y 3.991
respectivamente. Analizando las variables, se
observa satisfaccion en cada una de ellas, por
parte de los empleados; debido a que los jefes
inmediatos guian a sus colaboradores para
resolver los problemas que surgen en €
trabgo, hacen que la comunicacion sea
interesante y Util, saben brindar un tratamiento
correcto de los conflictos; en resumen los jefes
directos muestran actitudes saludables con
respecto ala comunicacion.

Se confirma entonces, la importancia
de la escucha activa y proactiva de los
destinatarios de |os mensgjes es precisamente
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el jefe inmediato quien debe generar los
mensaj es adecuados para su grupo, disefiar los
canales pertinentes para esa organizacion y
manejar estratégicamente la oportunidad para
la emision de cada uno de ellos respetando |os
tiempos y necesidades tanto de los emisores
como de |os receptores.

Se concluye que, los colaboradores de
las instituciones, publicas y privadas, estan
satisfechos con la comunicacion con € jefe
directo.

Comunicacion horizontal einformal

Referente a este constructo, los
resultados muestran que existe una relativa
diferencia entre la media de la instituciones
privadas (4.081) en comparacion con las
instituciones publicas (3.825). En este caso, las
variables que influyen en los resultados es la
compatibilidad entre el grupo de trabao y
adecuada supervision recibida, puesto que los
empleados de las instituciones privadas dicen
estar muy satisfechos en estos campos,
mientras que en las publicas estdn solo
satisfechos; y solo estos aspectos no se miden,
sino también se determind la satisfaccion de
los colaboradores en cuanto ala comunicacion
entre comparieros, porque manifiestan estar
satisfechos respecto a la organizacion de las
reuniones de trabgo, y ago importante
también, es que se encuentran satisfechos
porque la comunicacion de la alta direccion
con los empleados es abierta y honesta.

Cuando se busca € éxito de las
ingtituciones, se tiene que considerar la
importancia de la comunicacion horizonta, la
cuad se produce entre empleados que
pertenecen a mismo nivel jerarquico; su
funcién principal es coordinar a los distintos
empleados, grupos o departamentos del mismo
nivel, evitando malentendidos, duplicacion de
tareas 0 esfuerzos innecesarios y fomentando
la cooperacion y € espiritu de equipo. Existen
diversas herramientas de las cuales pueden
valerse para informar, como son las visitas a



departamentos, seminarios
informativos/formativos, grupos de estudio,
debates, uso de las TIC (videoconferencias,
mensgjeria el ectronica).

Cualquieraque fuesen las herramientas
gue emplean las instituciones publicas y
privadas para comunicarse de manera
horizontal, tendran incidencia directa en €
compromiso afectivo que adquieran los
empleados para con su institucion.

I ntegracion organizacional

En cuanto a este constructo, se
evidenciaunarelativadiferenciaentrelamedia
de las instituciones publicas y las privadas,
siendo la mas destacada, la variable la
informacion que reciben los empleados
respecto a los cambios de la organizacion,
donde existe una mayor valoracion; 1o que
permite inferir que sSempre que las
ingtituciones realizan cambios informan a los
colaboradores para que trabajen en funcién de
las nuevas metas u objetivos.

A mas de €ello, los empleados tuvieron
la oportunidad de valorar lainformacion sobre
politicas y metas de la organizacion,
informacion sobre la comparacion del
desempefio, regulaciones que afecta a la
institucion, con lo cual se sienten satisfechos,
incidiendo directamente en & compromiso
afectivo.

Se considera que para conseguir la
integracion dentro de la organizacion se
requiere de una comunicacion en todos los
niveles. formales, semiformales e informales;
cuando esto se consigue se puede hablar de
confianza y responsabilidad, lo cual
automaticamente genera un ambiente con
excel entes rel aciones de compromiso.

Per spectiva or ganizacional

15

En €& caso del constructo perspectiva
organizacional, también se obtuvo una
valoracion mayor en los empleados de las
instituciones privadas en comparacién con las
publicas; en este caso, también se puede medir
con otro campo, por g emplo, son las mujeres,
las que més expectativas tienen. Una de las
claves del éxito empresarial es gestionar
correctamente el talento humano paravolverse
competitivos, por lo tanto no se debe olvidar
gue unaorganizacion es unagran asociacion de
personas regidas segun lineas impersonales,
establecidas para conseguir  objetivos
especificos. Bajo este contexto, en una
empresa debe prevalecer el buen climalaboral,
de esta manera se consigue que las
expectativas se cumplan.

Existen ocasiones, en que la
predisposicién de los empleados influye en las
perspectivas organizacionales y en otros
constructos como la retroaimentacion
personal, pero quizas un factor determinante
para aquello es la edad del personal. Los
empleados jovenes tienen mayor
predisposicion, facilidad para integrarse y
adaptarse alos cambios, deseos de superacion,
amplias expectativas, metas ambiciosas, etc.;
todo esto se comprueba con los resultados
sobre la edad de |os empl eados encuestados.

En e caso de los constructos
perspectiva organizacional y retroalimentacion
personal, los rangos de edades de 20 a 30 afos,
31 a 40, 41 a 50, 51 a 60 afos, tienen una
medida més dlta (a), de acuerdo a la prueba
ANOVA con tukey que fue aplicada para este
andlisis; pero en € caso del rango de 61 — 70
anos, tuvieron una media b (ver anexos). Es
decir, que cuando las personas ya estan en sus
ultimos afos de servicio profesional, ya no
tienen mayores expectativas, no lesinteresala
retroalimentacion, sino que trabgan por
cumplir su tiempo para acogerse a la
jubilacion.

L os resultados muestran que en el caso
de los empleados de las instituciones publicas



y privadas, € mayor porcentge se encuentra
entre los 30 — 40 afos, seguido por aquellos
gue tienen entre 20 — 30 afios. Con €lo se
infiere que en la edad de los 30 afios es quizas
lamas productiva. Algo importante también de
resaltar es que actualmente |as instituciones no
solo consideran las capacidades de los
empleados, qué pueden hacer, sino también sus
potencialidades para crecer y formarse dentro
de la empresa; es decir que asi se consigue €
compromiso laboral y afectivo.

Retroalimentacion per sonal

En cuanto a constructo de
retroalimentacion personal, también existe una
relativa superioridad en la media de las
empresas privadas (3.817) en comparacion con
las empresas publicas (3.577). Los empleados
dicen estar satisfechos con su trabgjo, porque
si se reconoce € esfuerzo que realizan, se les
brinda informacién clara y oportuna sobre las
politicas y objetivos del departamento en €
gue se desempefian, se les proporciona
informacion sobre los requerimientos del
trabgjo, y la mayor valoracion le fue asignada
a la variable relacionada con la escucha y
atencién que les brinda el jefe inmediato.

Una parte fundamental para conseguir
el compromiso afectivo es brindar atencion a
los empleados, orientar ante los cambios,
escuchar sus sugerencias, valorar sus
esfuerzos, todo esto genera un vinculo de
lealtad por €l cual € trabajador sea permanecer
en la institucion, debido a su motivacion
implicita.

Compromiso afectivo

Delos nueve constructos analizados, se
observa una diferencia entre la percepcion que
tienen los empleados de las instituciones
privadas en relacion con los pertenecientes a
ingtituciones publicas, pues en ocho de los
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casos, existe unamejor valoracion por parte de
los empleados de las organizaciones
particulares, y solo en la variable compromiso
afectivo, € porcentge es estadisticamente
similar entre los dos tipos de instituciones, ya
gue los colaboradores se sienten satisfechos
con lacantidad y calidad de lainformacion que
reciben para hacer su trabgjo.

El compromiso afectivo es una actitud
gue expresa € vinculo emociona entre €
individuo y su organizacién, y como en el caso
de las ingtituciones publicas y privadas los
empleados se sienten comprometidos, es
guizas porque viven experiencias agradables y
el climade comunicacion es positivo.

Los resultados de la investigacion
confirman €l objetivo de la misma de que una
buena comunicaciéon interna influye en €
compromiso afectivo, pues los constructos
calidad de los medios, clima de comunicacion,
comunicacion  con altos  directivos,
comunicacion con e jefe  directo,
comunicacion horizontal e informal son los
gue tienen una media mas representativa.

Cuando los empleados estan bien
informados y son escuchados se sienten parte
importante paralaempresay por ende dan todo
lo mgior de si en e cumplimiento de sus
labores. EI compromiso y fidelidad de los
empleados se consigue con una buena
comunicacion.

Los resultados de la variable
compromiso afectivo también se lo puede
comparar con la edad de los empleados, en
donde se demuestra que los empleados que
Ilevan agunos afios en la empresa son quienes
mas se identifican con la organizacion y por
ende van a demostrar més esmero en las
actividades que cumplen adiario.

VI. CONCLUSIONES

La comunicacion interna tiene
influencia directa sobre € compromiso



afectivo en varias instituciones de servicios de
laciudad Machala, como asi o demuestran los
resultados de la investigacion, donde los
empleados se sienten satisfechos con la
cantidad y calidad de informacion que reciben
por parte de |os altos directivos.

Se concluye también que una de las
principales habilidades que debe poseer un
gerente es la habilidad de comunicacion,
porque solo asi se puede influir en e personal
gue tiene a su cargo. Comunicar no solo
consiste en delegar tareas o dar Ordenes,
también es diaogar, saber escuchar,
comprender al otro.

En la actuaidad, € empleado es
considerado como un proceso de carécter
productivo y creativo, quien a su vez, hace uso
de técnicas, herramientas, instrumentos e
informaciones para obtener y generar bienes,
productos y servicios, dando lo meor para la
organizacion. Cuando existe un desempefio de
esta manera, se habla del compromiso laboral
y dfectivo, porque se relaciona con la
motivacion implicita que lo lleva a demostrar
ledtad y hacer su trabgo con amor y
conviccion.

El andlisis realizado demuestra que en
las instituciones privadas y publicas
predominan los empleados jovenes, pues de
acuerdo a algunos estudios, la persona muestra
su mejor rendimiento alrededor de los 30 afios,
lo que también ayuda para una meor
adaptabilidad, crecimiento en la empresa, que
lo llevaaidentificarse con la misma.

Cuando los individuos estén
emocionalmente conectados con la empresa,
ellos saben o que los demas esperan de ellos,
es decir, las expectativas que tienen, lo que ha
sido comprobado, pues mientras mas joven es
el empleado, mayores seran sus expectativas.
Seguin algunos estudios se ha demostrado que
la edad va ligada a rendimiento y la
productividad laboral delos colaboradores, por
lo que aquellos mayores de 60 afios y con

17

largas jornadas laborales, podrian llegar a ser
menos productivos que los mas jovenes de la
empresa.

Para €l desarrollo de la investigacion,
una de las limitaciones fueron las pocas
facilidades que brindaban las instituciones que
fueron tomadas en cuenta como objeto de
estudio; pero es importante, porque ayuda a
comprender sobre la importancia de la
comunicacion para conseguir € compromiso
laboral y afectivo.
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ANEXQOS

Anexo 1: Estadisticas descriptivas para cada unade | as variabl es que forman parte de | os constructos.

CONSTRUCTO VARIABLE n suma media DS min max

CALIDAD DE LOS MEDIOS V23 158 615,0 3,9 08 10 5,0
V32 158 @ 585,0 3,7 1,0 1,0 5,0

V34 158 620,0 3,9 08 10 5,0

V35 158 = 609,0 3,9 09 10 5,0

V37 158 598,0 3,8 09 10 5,0

CLIMA DE COMUNICACION V18 158 @ 605,0 3,8 1,1 1,0 5,0
V20 158 621,0 3,9 09 10 5,0

V22 158 @ 615,0 3,9 09 10 5,0

V25 158 577,0 3,7 1,1 1,0 5,0

V26 158  579,0 3,7 1,0 1,0 5,0

COMUNICACION CON ALTOS DIRECTIVOS V38 158 598,0 3,8 1,1 1,0 5,0
V39 158  576,0 3,6 1,1 1,0 5,0

V40 158 584,0 3,7 1,0 1,0 5,0

V41 158  594,0 3,8 1,0 1,0 5,0

V42 158 614,0 3,9 09 10 5,0

COMUNICACION CON EL JEFE DIRECTO V19 158  623,0 3,9 1,1 1,0 5,0
V21 158 619,0 3,9 1,1 1,0 5,0

V24 158  639,0 4,0 1,0 1,0 5,0

V28 158 632,0 4,0 1,1 1,0 5,0

V33 158  601,0 3,8 09 10 5,0

COMUNICACION HORIZONTAL E INFORMAL V27 158 577,0 3,7 09 10 5,0
V29 158  642,0 41 09 10 50

V30 158 619,0 3,9 08 10 5,0

V31 158 = 654,0 4,1 09 10 5,0

V36 158 590,0 3,7 09 10 5,0

INTEGRACION ORGANIZACIONAL V3 158 596,0 3,8 1,1 1,0 5,0
\Z 158 585,0 3,7 09 10 50
V9 158 618,0 3,9 10 10 5,0

V10 158 629,0 4,0 10 10 50
V14 158 @ 606,0 3,8 1,1 10 50
PERSPECTIVA ORGANIZACIONAL V5 158 634,0 4,0 10 10 50
V11 158 @ 581,0 3,7 10 10 50
V12 158 608,0 3,8 09 10 50
V15 158 564,0 3,6 1,1 1,0 5,0
V16 158 597,0 3,8 10 10 5,0

RETROALIMENTACION PERSONAL V6 158 @ 567,0 3,6 1,0 10 50
V7 158 588,0 3,7 1,2 10 50
V8 158 ' 560,0 3,5 1,3 10 50

V13 158 573,0 3,6 10 10 50
V17 158 594,0 3,8 1,2 10 5,0
COMPROMISO AFECTIVO Va3 158 641,0 4,1 1,2 00 5,0
Va4 158 675,0 4,3 09 10 50
V45 158 702,0 4,4 0,7 10 50
Va6 158 @ 663,0 4,2 1,0 10 50
Va7 158 700,0 4,4 08 00 5,0
Va8 158 @ 508,0 3,2 16 00 50
V49 158 690,0 4,4 08 10 50
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Anexo 2: Andlisis de varianza de | os constructos segun € tipo de empresa.

CONSTRUCTO

Calidad de los medios

Clima de comunicacion
Compromiso afectivo
Comunicacidn con altos directivos
Comunicacion con el jefe directo
Comunicacion horizontal e informal
Integracion organizacional
Perspectiva organizacional
Retroalimentacion personal

TIPO DE EMPRESA

PRIVADA
media * DS
3,940+ 1,0
3,906+1,1
4,137+1,3
4,094 +1,0
3,991+1,2
4,081+0,9
3,970+ 1,1

3,996+ 1
3,817+1,2

PUBLICA
media * DS
3,786+ 0,9
3,746+ 0,9
4,142 +1,0
3,611+1,0
3,921+1,0
3,825+0,8
3,786+ 1,0
3,685+1,0
3,577+1,1

gl
789
789
1105
789
789
789
789
789
789

t-stat
57,492
53,079
67,833
47,383
54,564
59,270
51,699
50,534
42,956

Anexo 3: Andlisis de varianza de |os constructos segun el género.
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CONSTRUCTO

Calidad de los medios

Clima de comunicacion
Compromiso afectivo
Comunicacidn con altos directivos
Comunicacion con el jefe directo
Comunicacion horizontal e informal
Integracion organizacional
Perspectiva organizacional
Retroalimentacion personal

GENERO
femenino masculino
media+t DS media * DS
3,84+1,0 3,826+0,9
3,742+1,1 3,830%09
4,123+1,1 4,152+1,1
3,769+1,1 3,744+1,0
3972+1,1 3,920+1,0
3,908+09 3,897+09
3851+1,1 3,830%1,0
3,895+1,0 3,695+1,0
3683+12 3,624+1,1

gl
789
789
1105
789
789
789
789
789
789

t-stat
57,49
53,08
67,83
47,38
54,56
59,27
51,70
50,53
42,96

F-stat
4,91
4,49
0,00

37,63
0,76

14,23
5,32

16,42
7,34

F-stat
0,05
1,58
0,18
0,11
0,47
0,03
0,11
7,84
0,51

p-valor
2,7E-02
3,4E-02
9,5E-01
1,4E-09
3,8E-01
1,7E-04
2,1E-02
5,6E-05
6,9E-03

p-valor
8,27E-01
2,09E-01
6,68E-01
7,37E-01
4,93E-01
8,64E-01
7,35E-01
5,24E-03
4,73E-01

significacion
p<0,05
p<0,05
p>0,1
p<0,01
p>0,1
p<0,01
p<0,05
p<0,01
p<0,01

significacion
p>0,1
p>0,1
p>0,1
p>0,1
p>0,1
p>0,1
p>0,1
p<0,01
p>0,1



Anexo 4: Andlisis de varianza de | os constructos segun |a edad.
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CONSTRUCTO

Calidad de los medios

Clima de comunicacién
Compromiso afectivo
Comunicacion con altos directivos
Comunicacion con el jefe directo
Comunicacion horizontal e informal
Integracion organizacional
Perspectiva organizacional
Retroalimentacion personal

[20,30] -> 20 a 30

media * DS sig
3,576+0,9b
3,553+1b
3,685+1,2b
3,476 t1c
3,706 £1,2 ns
3,676+0,9b
3,582+1,1b
3,659+0,9 a
3,424+1,2a

EDAD
(30,40] ->31a40 (40,50] -> 41 a 50
media * DS sig media * DS sig
3,852+0,9 ab 4,072+0,9a
3,77+1ab 4,024+1a
4,275+1,1a 4,229+1,1a
3,809 +1ab 4064*1a
4,042+ 1ns 4,024+1,2ns
3,909 +0,9 ab 4,136+0,8a
3,848 +0,9 ab 3,984+1,1a
3,764t1a 3,896+1a
3,718+1,1a 3,704+1.2a

(50,60] -> 51 a 60
media * DS sig
3,84+ 1ab
38+1ab
4,429+0,8a
3,64+1,2ab
3,8x1ns
3,907 +0,8 ab
3,96+ 1ab
3,893+0,8a
3,52+1,1a

(6,70] ->61a 70
media * DS sig
32+06b
29+0,7b
4+0,8ab
2,6+0,7d
3,3+x0,7 ns
3,1+09b
2,1%1c
2,2+0,8b
1,9+1,1b

F-stat
6,22
7,64

11,70
8,17
4,03
6,53

11,61
7,04
9,29

p-valor
1,15E-05
5,04E-07
4,86E-11
1,56E-07
1,27E-03
5,75E-06
7,74E-11
1,90E-06
1,33E-08



