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Resumen 

El objetivo de este estudio fue determinar la relación entre las barreras de comunicación 

y el compromiso organizacional, según la percepción del personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya. Para ello, se empleó un diseño metodológico no experimental, 

transversal, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 101 colaboradores 

de la municipalidad, seleccionados mediante un muestreo censal. Para la recolección de datos, 

se utilizó la técnica de la encuesta, con los siguientes instrumentos: la Escala de Compromiso 

Organizacional de Meyer y Allen (1997) y el Cuestionario sobre Barreras de Comunicación, 

adaptado por Anchayhua y Quispe (2019). Los resultados evidenciaron una relación inversa, 

fuerte y significativa entre ambas variables, reflejada en un coeficiente rho de Spearman 

negativo (- .605). Esto indica que, a mayor presencia de barreras de comunicación, menor es el 

compromiso organizacional. El valor de p menor a .05 (p < .05) confirma la significancia 

estadística de esta relación, lo cual sugiere que los resultados no se deben al azar. 

Palabras clave: barreras de comunicación, compromiso organizacional, colaboradores, 

organizaciones, gestión municipal, comunicación organizacional. 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between communication 

barriers and organizational commitment, as perceived by staff at the Provincial Municipality of 

Yauli - La Oroya. To this end, a non-experimental, cross-sectional, descriptive, and 

correlational methodological design was used. The sample consisted of 101 municipal 

employees, selected through census sampling. Data collection was conducted using a survey 

technique, with the following instruments: the Organizational Commitment Scale by Meyer and 

Allen (1997) and the Communication Barriers Questionnaire, adapted by Anchayhua and 

Quispe (2019). The results showed a strong, significant, and inverse relationship between both 

variables, reflected in a negative Spearman's rho coefficient (- .605). This indicates that the 

greater the presence of communication barriers, the lower the organizational commitment. The 

p-value less than 0.05 (p < .05) confirms the statistical significance of this relationship, which 

suggests that the results are not due to chance. 

Keywords: communication barriers, organizational commitment, employees, organizations, 

municipal management, organizational communication. 
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Introducción 

La comunicación organizacional interna es un elemento esencial para garantizar el 

funcionamiento efectivo de las instituciones, especialmente en el ámbito público, donde la 

coordinación entre colaboradores y la alineación con los objetivos institucionales son cruciales 

para el éxito. Este proceso facilita el intercambio de información, fomenta la interacción entre 

los miembros de la organización y promueve la transparencia en la gestión. Sin embargo, 

diversas barreras pueden entorpecer esta dinámica. Según Robbins y Judge (2018), las barreras 

de comunicación —como las físicas, psicológicas, semánticas, culturales y administrativas— 

dificultan la fluidez de los mensajes, generando malentendidos que afectan negativamente el 

clima organizacional y el desempeño laboral. 

En este contexto, el compromiso organizacional adquiere relevancia como un factor 

clave que conecta psicológicamente a los empleados con la institución. Según Meyer y Allen 

(1991), este compromiso se manifiesta en tres dimensiones principales: afectiva, normativa y 

de continuidad. Estas dimensiones influyen directamente en la motivación, la productividad y 

la intención de permanencia de los empleados. En organizaciones públicas, como la 

Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya, la falta de compromiso organizacional puede 

traducirse en baja eficiencia operativa, desmotivación laboral y dificultades para alcanzar las 

metas institucionales. 

Las municipalidades enfrentan retos específicos en la gestión de la comunicación 

interna, derivados de la diversidad de áreas administrativas, el flujo constante de información 

y las diferencias culturales entre los colaboradores. Por ejemplo, pueden surgir barreras 

semánticas debido al uso de términos técnicos no comprendidos de manera uniforme, mientras 

que barreras psicológicas, como el estrés laboral, pueden limitar la disposición de los empleados 

a comunicarse de manera efectiva. Estos problemas resaltan la importancia de analizar la 

relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional, con el fin de 

proponer soluciones que optimicen el entorno laboral y mejoren la eficiencia institucional. 
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El presente estudio, con un enfoque descriptivo correlacional, tiene como objetivo 

determinar la relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional en 

el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya. Este análisis permitirá 

identificar los principales obstáculos que afectan los procesos comunicativos y evaluar su 

impacto en las dimensiones del compromiso organizacional. Asimismo, busca contribuir al 

desarrollo de estrategias prácticas que fortalezcan la comunicación interna y promuevan un 

mayor nivel de compromiso entre los colaboradores. 

Los alcances de esta investigación pueden beneficiar a la municipalidad en la mejora 

del clima organizacional e impulsar prácticas que fortalezcan la cohesión y la motivación 

laboral, como capacitaciones en comunicación, simplificación de procesos y programas de 

reconocimiento ajustados a las necesidades del personal. 

Cabe señalar que este estudio tiene un alcance limitado por su diseño transversal, el uso 

de un solo método de recolección de datos y su aplicación en un entorno institucional específico. 

Estas condiciones acotan la profundidad y generalización de los resultados, por lo que se sugiere 

que futuras investigaciones amplíen enfoques y contextos.  

Este trabajo se encuentra organizado en cinco capítulos. El primer capítulo desarrolla el 

planteamiento del problema, las preguntas de investigación, los objetivos generales y 

específicos, las hipótesis, la operacionalización de las variables y la justificación del estudio. 

El segundo capítulo abarca el marco teórico, que incluye antecedentes nacionales e 

internacionales, las bases teóricas que sustentan el estudio y la definición de términos básicos. 

En el tercer capítulo se detalla la metodología empleada, describiendo el tipo de investigación, 

el diseño, el alcance, la población y muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, 

y los procedimientos de análisis estadístico. El cuarto capítulo presenta los resultados, así como 

su análisis y discusión en función de los objetivos e hipótesis planteados. Finalmente, el quinto 

capítulo contiene las conclusiones del estudio, las recomendaciones y los anexos que 

complementan la investigación.
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Capítulo I 

Planteamiento del estudio 

1.1. Planteamiento del Problema 

La comunicación constituye un elemento esencial en toda actividad humana, dado que 

la mayoría de las acciones realizadas por los individuos poseen un carácter comunicativo, lo 

que les permite establecer vínculos con otros para alcanzar diversos propósitos (Aguilar y 

Astuvilca, 2009). No obstante, los avances tecnológicos, lejos de generar beneficios integrales, 

tienden a propiciar el aislamiento del individuo y a limitar su interacción con los demás, 

dificultando el proceso comunicativo, incluso cuando los interlocutores se esfuerzan por 

mantener una comunicación efectiva (Chiavenato, 2017). 

Según diversos expertos, esta dificultad se debe a las interferencias que se presentan 

durante el control de la conversación, las cuales limitan su comprensión. Estas interferencias 

son conocidas como barreras de comunicación y afectan directamente el desarrollo de cualquier 

organización, ya sea local o global (Ronceros y Prado, 2015). 

Chiavenato (2011) sostiene que, para facilitar el análisis de la relación entre los 

individuos y la organización, es necesario enfocarse en el estudio de los recursos humanos 

mediante un sistema abierto de interacción continua, fundamentado en la dependencia entre los 

seres vivos y su entorno. Este enfoque permite un análisis más completo de las dificultades 

organizacionales, especialmente en lo relacionado con el reconocimiento del origen de los 

problemas. Así, los sistemas de comunicación interna en las organizaciones —públicas o 

privadas— deben sustentarse en una planificación adecuada y una gestión organizacional 

eficiente. 

Quispe y Veliz (2013) agregan que, en el seno de estas instituciones, el esfuerzo por 

cumplir con la misión asignada según la Constitución Política del Perú y las leyes municipales 

incide en la eficacia y el liderazgo institucional, lo que puede generar descontento entre los 

colaboradores. De esta situación surge la necesidad de fomentar el compromiso organizacional, 
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en beneficio de la productividad laboral, el trabajo en equipo y el logro de los objetivos 

institucionales. 

Deloitte (2015) señala que más del 87 % de los líderes de recursos humanos consideran 

que el principal problema en las instituciones es la falta de compromiso del personal. Del total, 

un 60 % lo atribuye a la ausencia de programas de perfeccionamiento, un 12 % a la carencia de 

una cultura organizacional sólida y un 7 % a la falta de estrategias de retención de talento. 

El compromiso laboral, según estudios previos, está relacionado con los índices de 

rotación del personal y la satisfacción de los empleados respecto a su desarrollo profesional, 

factores que contribuyen directamente al éxito organizacional (Jin y McDonald, 2016). En esta 

línea, Chanana y Sangeeta (2020) destacan la importancia de las condiciones psicológicas, 

como la seguridad en el trabajo y la disponibilidad de recursos, elementos que fueron puestos 

a prueba durante la pandemia. Solo en 2021, el 15 % de los empleados a nivel mundial y el 35 

% en Estados Unidos fueron clasificados como “comprometidos”, lo que provocó un aumento 

del 83 % en la participación y productividad (Alvarado y Vicuña, 2021). Sin embargo, la 

pandemia causada por la COVID-19 ha influido en la disminución del compromiso interno, 

debido a los drásticos cambios organizacionales y a la adopción de nuevas modalidades de 

empleo (Cárdenas et al., 2022). 

En Perú, el estudio de Auz y Villanueva (2021) identificó cuatro barreras comunicativas 

en los discursos gubernamentales sobre el plan de vacunación contra la COVID-19: falta de 

escucha, superficialidad, lenguaje impreciso y escasa empatía. Todo ello se desarrolló en un 

contexto político inestable, lo que impactó negativamente en la recepción de la información y 

en la toma de decisiones. Espinal (2021) agrega que, en los últimos años, los directores y 

ejecutivos han cambiado de mentalidad respecto al compromiso organizacional, mostrando 

mayor preocupación por la gestión del clima laboral. Aproximadamente el 87 % de los 

directivos coinciden en que el problema radica en el bajo nivel de compromiso y en la ausencia 

de programas y estrategias para fortalecer el vínculo de los empleados con la organización 
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(Riega y Saavedra, 2019). En cuanto a las barreras de comunicación, su superación en el entorno 

laboral resulta esencial para el éxito organizacional; sin embargo, a menudo surgen obstáculos 

que dificultan el intercambio de ideas entre los integrantes del equipo (Castillero, 2005). 

De acuerdo con López et al. (2021), la gestión municipal debe promover una buena 

gobernabilidad, generando servicios de carácter multidimensional. En ese sentido, el 11 de 

enero de 2023, la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya declaró la emergencia 

administrativa y financiera mediante el Acuerdo de Concejo Municipal N.° 003-2023-

MPYLO/CM, en cumplimiento de la vigésima disposición complementaria de la Ley N.° 27972 

(2003). Esta medida se adoptó debido a la crisis administrativa y financiera evidenciada por las 

diferentes unidades orgánicas de la institución. Asimismo, se observó que muchos 

colaboradores mantenían un alto nivel de identificación con la gestión saliente, lo que hace 

necesario reducir las barreras comunicacionales entre el nuevo personal y los demás 

colaboradores, con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales. 

En este contexto, se hace vital una administración eficaz del talento humano, que 

permita optimizar recursos y promover un clima organizacional favorable, centrado en mejorar 

la calidad de vida de los integrantes del equipo. El compromiso organizacional, en este marco, 

representa la conexión emocional de los empleados con la institución, lo que permite evaluar la 

productividad, la retención del talento y la satisfacción laboral (Coronado et al., 2020). Entre 

los factores que afectan dicho compromiso, destacan la percepción de justicia laboral y la falta 

de oportunidades de desarrollo profesional (Peralta et al., 2007). 

Igualmente, el liderazgo juega un papel determinante. Según las tendencias de 

compromiso organizacional en 2023, las organizaciones deben priorizar la construcción de 

vínculos emocionales con sus colaboradores. Por tanto, resulta imprescindible realizar un 

estudio con enfoque científico y correlacional, que evalúe las barreras de comunicación desde 

la percepción del personal y su relación con el compromiso organizacional. El buen 

funcionamiento y el logro de objetivos de la Municipalidad de Yauli – La Oroya dependen, no 
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solo de la calidad de los servicios que brinda, sino también de la eficacia de sus redes de 

comunicación. Muchos administradores coinciden en que uno de los mayores problemas 

internos son las fallas comunicacionales. Por ello, es esencial que la institución motive 

adecuadamente a su personal para alcanzar tanto los objetivos organizacionales como los 

individuales. 

1.2. Formulación del problema de investigación 

1.2.1. Problema General 

¿Cuál es la relación entre las barreras de comunicación y compromiso 

organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es el nivel de barreras de comunicación según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya? 

• ¿Cuál es el nivel del compromiso organizacional según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya? 

• ¿Cómo las barreras de comunicación se relacionan con el compromiso afectivo en el 

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya? 

• ¿Cómo las barreras de comunicación se relacionan con el compromiso de 

continuidad en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya? 

• ¿Cómo las barreras de comunicación se relacionan con el compromiso normativo en 

el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya? 

1.3.  Objetivos 

1.3.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre las barreras de comunicación y el compromiso 

organizacional según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 
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1.3.2. Objetivos Específicos 

• Identificar el nivel de barreras de comunicación según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya 

• Identificar el nivel del compromiso organizacional según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya 

• Identificar cómo se relacionan las barreras de comunicación y el compromiso 

afectivo en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.  

• Identificar cómo se relacionan las barreras de comunicación y el compromiso de 

continuidad en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.  

• Identificar cómo se relacionan las barreras de comunicación y el compromiso 

normativo en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.  

1.4.  Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis General 

La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional 

según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es significativa.  

1.4.2. Hipótesis específicas 

• El nivel de barreras de comunicación según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya es medio. 

• El nivel de compromiso organizacional según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya es medio. 

• Existe relación inversa entre las barreras de comunicación y el compromiso afectivo 

según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 

• Existe relación inversa entre las barreras de comunicación y el compromiso 

normativo según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 
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• Existe relación inversa entre las barreras de comunicación y el compromiso de 

continuidad según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 

1.5.  Operacionalización de las variables 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable barreras de comunicación 

Conceptualización de la variable: Variables no deseadas que interfieren en el proceso y hacen que 

el mensaje enviado sea diferente al recibido (Chiavenato, 2017). 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala de 

medición 

Instrumento 

Barreras 

semánticas 

Claridad en la expresión  1 Tipo Likert:  

1= Muy en 

desacuerdo 

2= En 

desacuerdo 

3= Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4= De 

acuerdo  

5= Muy de 

acuerdo 

Cuestionario 

Tecnicismo 2 

Interpretación 3 

Barreras 

físicas 

Material de estructura física 4 

Distancia entre áreas de trabajo 5 

Interferencia generada por 

equipos 

6 

Fallas con el mobiliario 7 

Barreras 

culturales 

Entonación 8 

Formación académica 9 

Diversidad cultural 10 

Barreras 

psicológicas 

Falta de motivación 11 

Actitudes de los interlocutores 12 

Prejuicios de los interlocutores 13 

Percepción 14 

Barreras 

administrativas 

Falta de planificación 15 

Tiempo empleado en la 

realización de funciones 

16 

Número de tareas encomendadas 17 

Sobrecarga de información  18 

Falta de retroalimentación 19 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable compromiso organizacional 

Conceptualización de la variable: Cómo el empleado se identifica con la organización, 

centrándose en los vínculos, mediante a las percepciones personales, por los cuales se da la lealtad, 

todo esto influyendo el desempeño (Neyra et al., 2020). 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala de medición Instrumento 
Compromiso afectivo Identificación con la 

empresa 

1 – 6 Tipo Likert:  

1= Muy en 

desacuerdo 

2= En desacuerdo 

3= Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

4= De acuerdo  

5= Muy de acuerdo 

Cuestionario 

Compromiso de 

continuidad 

Sacrificio personal 7 – 9 

Incorporación con la 

empresa 

10 - 12 

Compromiso 

normativo 

Deberes con la empresa 13 – 15 

Fidelidad con la empresa 16 – 18 

1.6. Justificación 

1.6.1. Justificación práctica social 

Desde un enfoque práctico, los hallazgos de esta investigación permitirán la 

aplicación de estrategias orientadas a mejorar la comunicación interna, lo cual repercutirá 

positivamente en la eficacia global de la organización. De este modo, la Municipalidad 

estará en mejores condiciones para abordar de manera eficiente los conflictos que puedan 

surgir. Al comprender las barreras comunicativas presentes, será posible implementar 

soluciones efectivas que optimicen la interacción entre los colaboradores, fortaleciendo así 

la eficiencia y productividad del entorno laboral. 

Asimismo, una comunicación eficiente en el ámbito de la administración municipal 

puede generar beneficios significativos para la comunidad. Cuando los funcionarios están 

comprometidos y mantienen una comunicación fluida, es más probable que colaboren 

activamente en la búsqueda de soluciones a los desafíos locales. Esta sinergia favorece la 

optimización de los servicios públicos, la toma de decisiones fundamentadas y el impulso 

hacia un desarrollo sostenible en beneficio de la ciudadanía. 
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1.6.2. Justificación teórica – científica 

En el plano teórico, el estudio se justifica por su contribución a la producción de 

evidencia científica en torno a las variables barreras de comunicación y compromiso 

organizacional. Los resultados obtenidos podrán contrastarse con teorías existentes, 

sirviendo, así como referencia y antecedente para futuras investigaciones relacionadas con 

estas temáticas en contextos similares. 

1.6.3. Justificación metodológica 

Desde la perspectiva metodológica, el presente estudio contempla el diseño, 

validación y aplicación de un cuestionario que permita identificar y medir de manera 

confiable las barreras de comunicación. Este instrumento representará un aporte 

significativo para futuras investigaciones. Asimismo, se realizará la adaptación de la Escala 

de Compromiso Organizacional, cuyos resultados podrán emplearse como referentes en 

estudios posteriores que aborden las mismas variables o dimensiones, especialmente en 

unidades de análisis con características similares. 
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Capítulo II 

Marco teórico 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Internacionales 

Olomu (2021) realizó el estudio titulado El rol de la comunicación en la mejora del 

compromiso organizacional de los empleados, publicado en la International Journal of 

Advanced Research. El objetivo fue determinar el papel de la comunicación en el aumento 

del compromiso organizacional de los empleados, examinando factores como la 

satisfacción con la comunicación, el clima comunicativo, la integración organizacional, la 

calidad de los medios y la retroalimentación personal. Se empleó un enfoque cuantitativo 

con diseño correlacional y una muestra de 107 empleados. La recolección de datos se 

realizó mediante un cuestionario estructurado, y los análisis fueron procesados con el 

software SPSS. Los resultados mostraron una correlación positiva y significativa entre la 

satisfacción con la comunicación (R = .759, p < .05), el clima de comunicación (R =  .727, 

p < .05) y la integración organizacional (R = .711, p < .05) con el compromiso 

organizacional. El estudio concluyó que una comunicación efectiva mejora 

significativamente el compromiso organizacional. Este trabajo resulta relevante para la 

presente investigación, ya que demuestra cómo la calidad de la comunicación interna incide 

directamente en el compromiso de los empleados, aportando evidencia empírica sobre la 

relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional. 

Cadena (2021), en su investigación Relación entre la comunicación interna y el 

compromiso organizacional en una cooperativa de transporte público de Ambato, 

realizada en Ecuador, analizó la correlación entre ambas variables en una entidad del sector 

público. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental, encuestando 

a 78 servidores de la institución. Los resultados permitieron identificar los componentes 

afectivos, de continuidad y normativo del compromiso organizacional, encontrando altos 
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niveles tanto en comunicación como en compromiso. Asimismo, el personal administrativo 

y los accionistas manifestaron un nivel elevado en cada una de las áreas evaluadas de 

comunicación. Se concluyó que existe una correlación positiva media del 0,47 entre las 

variables, reconociendo además carencias en los procesos comunicativos que influyen en 

el nivel de compromiso organizacional. Este estudio es relevante para la presente 

investigación, ya que evidencia cómo la calidad de la comunicación interna impacta 

directamente en el grado de compromiso de los trabajadores, ofreciendo un punto de 

comparación valioso con la situación encontrada en la Municipalidad Provincial de Yauli 

– La Oroya. 

Dabir y Azarpira (2017) desarrollaron la investigación Compromiso organizacional 

y su impacto en las interacciones individuales de los empleados, publicada en la 

International Journal of Human Capital Urban Management. El estudio tuvo como 

objetivo analizar el impacto del compromiso organizacional en las interacciones 

individuales de los empleados del municipio de Karaj. Se trató de una investigación 

descriptiva-correlacional, con una muestra de 400 empleados. Se utilizaron el Cuestionario 

de Relación Individual Mutua de William Schutz (FIRO-B), para evaluar las interacciones 

individuales, y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados 

mostraron una relación significativa entre el compromiso organizacional y dimensiones 

como la disposición a involucrar a otros y la amabilidad hacia los demás (F = 5.714, p < 

.000), mientras que otras dimensiones no presentaron relación significativa. Este estudio 

aporta a la presente investigación al explorar la influencia de la comunicación en el 

compromiso organizacional en un contexto municipal, utilizando además el mismo 

instrumento de medición del compromiso organizacional propuesto por Meyer y Allen 

(1991). 

Fischer et al. (2016) desarrollaron el estudio titulado Barreras de comunicación en 

la gestión de crisis: una revisión de la literatura, con el objetivo de sintetizar la producción 
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científica más relevante sobre las barreras comunicativas durante la gestión de crisis. Para 

ello, realizaron un estudio sistemático de la literatura, utilizando como referencia las guías 

estructurales propuestas por Okoli y Schabram (2010) y Webster y Watson (2002). Los 

resultados evidenciaron que las barreras tecnológicas, organizacionales y sociales 

dificultan la comunicación entre los diversos actores involucrados en situaciones de crisis. 

Se concluyó que la comunicación en contextos de crisis puede ser más efectiva si los 

responsables de su gestión consideran aspectos de previsión y provisión, así como las 

cuatro fases de la gestión de crisis, mejorando así la calidad de la comunicación y el proceso 

de toma de decisiones. Como aporte, el estudio propone líneas de investigación futuras 

para profundizar en el conocimiento sobre las barreras comunicativas entre las 

organizaciones de respuesta y el público durante una crisis. 

2.1.2. Nacionales 

Sánchez (2021) presentó la tesis titulada Barreras de la comunicación y clima 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad de Villa María del Triunfo 2020, 

como parte de los requisitos para obtener el grado de Maestro en Gestión Pública. El 

objetivo fue analizar el nivel de correlación entre ambas variables dentro del contexto de 

una entidad pública. Se trató de un estudio descriptivo correlacional, con enfoque 

cuantitativo, y una muestra conformada por 81 colaboradores. Entre los resultados, se 

evidenció una correlación inversa baja (r = - .308; p < .05) entre las barreras comunicativas 

y el clima organizacional. Este trabajo es relevante para la presente investigación, ya que 

aborda la variable “barreras de comunicación” en un entorno público, aportando hallazgos 

que servirán como referencia en la discusión de los resultados obtenidos. 

Gutiérrez (2020) desarrolló la tesis El compromiso organizacional y su influencia 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Yarada 

Los Palos en el año 2020, para optar al título profesional de Ingeniero Comercial. El 

objetivo fue determinar el nivel de influencia del compromiso organizacional en el 
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desempeño laboral, identificando su impacto en la voluntad de los trabajadores para 

integrarse a la institución y cumplir sus funciones. El estudio fue de tipo no experimental, 

de nivel explicativo, con una muestra de 139 colaboradores. Los resultados mostraron que 

el 88 % de los encuestados consideraron que el compromiso organizacional influye 

directamente en el desempeño laboral. Se concluyó que existe una influencia significativa 

de la variable “compromiso organizacional” sobre el desempeño de los empleados. Este 

estudio guarda relación con el presente proyecto de tesis, ya que ambos abordan el nivel de 

compromiso de los trabajadores en el ámbito público, contribuyendo con evidencias que 

enriquecerán la discusión de los resultados obtenidos. 

García y Gonzales (2018) presentaron la investigación titulada Motivación laboral 

y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

Sánchez Carrión, 2018, para optar al título profesional de Licenciados en Administración 

y Negocios Internacionales. El objetivo fue determinar el grado de correlación entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional. El estudio fue de tipo descriptivo, con 

diseño no experimental, y contó con una muestra de 301 trabajadores. Los resultados 

mostraron una relación positiva, directa y significativa entre las variables (Rho = .605; p = 

.000), concluyendo que, a mayor motivación laboral, mayor será el compromiso 

organizacional. Este antecedente guarda relación con la presente investigación al abordar 

la variable “compromiso organizacional” en el contexto de una municipalidad, aportando 

datos relevantes para la discusión y contraste de los resultados obtenidos. 

Ronceros y Prado (2015), en su trabajo de investigación Barreras de la 

comunicación en el clima organizacional de los trabajadores administrativos nombrados 

de la Municipalidad Distrital de Santa María-Huaura 2015, desarrollado para optar al 

título profesional en Ciencias de la Comunicación, analizaron la relación entre las barreras 

comunicativas y el clima organizacional. El estudio fue de tipo correlacional, con diseño 

no experimental, y aplicó encuestas a 100 trabajadores administrativos. Los resultados 
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revelaron que el 36 % de las barreras identificadas eran de tipo físico, vinculadas a la 

infraestructura y entorno de trabajo, mientras que el 25 % correspondía a barreras 

administrativas relacionadas con los procesos documentarios. Estas barreras impactaron 

negativamente en la motivación, el comportamiento laboral y el liderazgo institucional. Se 

concluyó que existía una relación entre las barreras de comunicación y el clima 

organizacional. Este estudio es relevante para la presente investigación, al analizar la 

variable “barreras de comunicación” en una entidad pública, proporcionando hallazgos 

útiles para contrastar los resultados actuales. 

2.1.3. Local 

Ollero y Amancay (2022) desarrollaron la tesis Habilidades directivas y 

compromiso organizacional en trabajadores de municipalidades de la provincia de Tarma, 

como parte de los requisitos para obtener el grado académico de Licenciados en 

Administración. El objetivo fue establecer la relación entre las habilidades directivas y el 

compromiso organizacional. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño 

correlacional, y aplicó encuestas a 134 trabajadores. Los resultados mostraron que el 52.2 

% de los colaboradores presentaban un nivel medio de compromiso organizacional. Se 

concluyó que existía relación entre ambas variables. Este antecedente guarda relación con 

la presente investigación, al estudiar el compromiso organizacional en el ámbito municipal, 

y aporta una base para enriquecer el análisis y discusión de resultados. 

Ortega y Zamudio (2021) presentaron la tesis Relación entre compromiso 

organizacional y clima laboral en una empresa del sector retail de mejoramiento del 

hogar, para optar al título profesional de Licenciados en Administración. El estudio fue de 

tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 74 colaboradores. Los resultados 

indicaron que el nivel de compromiso organizacional fue medio (78.4 %), con niveles 

similares en sus dimensiones: continuidad (66.2 %), normatividad (55.4 %) y afectividad 

(59.5 %). Sin embargo, se concluyó que no existía una relación significativa entre el 
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compromiso organizacional y el clima laboral. Este estudio se relaciona con la presente 

investigación, al analizar la variable “compromiso organizacional” y aportar una visión 

complementaria sobre los factores que inciden en la permanencia y vinculación del 

trabajador con la organización. 

Ávila y Vivar (2021), en su investigación titulada Conflictos laborales y desempeño 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jauja 2020, desarrollada para optar 

al grado de Maestro en Recursos Humanos y Gestión Organizacional en la Universidad 

Continental, analizaron la relación entre los conflictos laborales y el desempeño de los 

trabajadores. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional y contó con una muestra de 

60 colaboradores, quienes fueron encuestados para la recolección de datos. Uno de los 

hallazgos indicó que el 15 % de los trabajadores, según su nivel de estudios, presentaban 

dificultades en la comunicación y en la interpretación de ideas, lo cual generaba un 

predominio del diálogo informal. En consecuencia, se concluyó que existía una relación 

entre los conflictos laborales y el desempeño. Este estudio se vincula con la presente 

investigación en tanto aborda factores relacionados con las barreras de comunicación, 

destacando cómo la falta de una comunicación efectiva puede derivar en conflictos que 

afectan el desempeño. Por ello, sus hallazgos son valiosos como referencia para diseñar 

estrategias comunicativas aplicables al contexto de la Municipalidad Provincial de Yauli – 

La Oroya. 

2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Fundamentos teóricos desde la ciencia de la comunicación 

Los cinco axiomas de la comunicación humana. 

Los cinco axiomas de la comunicación humana fueron propuestos por Paul 

Watzlawick, Janet Beavin y Don Jackson, y se han convertido en un referente 

fundamental para describir los procesos comunicativos y facilitar la comprensión de 
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los conflictos interpersonales (Rizo, 2011). Estos axiomas explican principios 

esenciales de la comunicación interpersonal, destacando cómo influyen en el 

comportamiento humano y en la dinámica de las relaciones. 

Según Watzlawick, Beavin y Jackson (1991), los axiomas son los siguientes: 

• "Es imposible no comunicar": Este principio establece que todo comportamiento 

comunica algo, incluso el silencio o la inacción, ya que cualquier conducta 

transmite un mensaje. 

• "Toda comunicación tiene un aspecto de contenido y un aspecto relacional": Se 

refiere a que cada mensaje transmite no solo información (contenido), sino 

también define la relación entre los interlocutores (relacional). 

• "La naturaleza de una relación depende de la puntuación de las secuencias de 

comunicación entre los comunicantes": Implica que los individuos interpretan 

la comunicación con base en su percepción de las interacciones, lo que puede 

llevar a distintos significados y malentendidos. 

• "La comunicación humana incluye tanto modalidades digitales como 

analógicas": La modalidad digital se refiere a las palabras habladas o escritas, 

mientras que la analógica se manifiesta en gestos, tono de voz y expresiones 

corporales. 

• "Los intercambios comunicativos pueden ser simétricos o complementarios": 

Esto depende de si la relación de poder entre los interlocutores es igual 

(simétrica) o diferente (complementaria). 

En el contexto de esta investigación, estos axiomas se relacionan 

directamente con la variable “barreras de comunicación” y su impacto en el 

compromiso organizacional. 
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Respecto al primer axioma, “es imposible no comunicar”, se puede afirmar 

que incluso en ausencia de comunicación formal, siempre hay mensajes que se 

transmiten mediante actitudes, comportamientos o silencios dentro de la 

organización. Las barreras comunicativas también comunican, de forma indirecta, 

mensajes negativos que pueden debilitar el compromiso de los empleados. 

En cuanto al segundo axioma, “toda comunicación tiene un aspecto de 

contenido y uno relacional”, se evidencia que las barreras de comunicación pueden 

afectar no solo la claridad del mensaje (contenido), sino también la percepción de la 

relación entre los trabajadores y la administración (relacional). La falta de claridad 

puede generar desconfianza y desconexión, afectando negativamente la implicación 

emocional y laboral del personal. 

El tercer axioma, “la naturaleza de una relación depende de la puntuación de 

las secuencias de comunicación”, permite comprender cómo se forman patrones 

comunicativos que pueden derivar en conflictos. Si los trabajadores sienten que se 

les excluye de decisiones importantes o no se les brinda información adecuada, esto 

puede distorsionar la percepción de su rol dentro de la organización, disminuyendo 

su compromiso. 

En relación con el cuarto axioma, “la comunicación incluye modalidades 

digitales y analógicas”, las barreras no solo afectan la comunicación verbal —como 

la entrega de información incompleta o ambigua—, sino también la no verbal. Esto 

puede generar un ambiente organizacional frío o distante, lo cual impacta en el nivel 

de motivación y pertenencia de los trabajadores. 

Por último, el quinto axioma, “los intercambios comunicativos pueden ser 

simétricos o complementarios”, contribuye a comprender cómo una comunicación 

deficiente puede producir relaciones de poder desiguales dentro de la organización. 

Cuando las barreras impiden que los empleados se expresen libremente, se favorece 



 
 

32 

 

una estructura jerárquica rígida que limita la participación y reduce la motivación, 

afectando negativamente el compromiso organizacional. 

La teoría de la comunicación organizacional. 

La teoría de la comunicación organizacional estudia cómo los procesos 

comunicativos influyen en el comportamiento de los empleados y en la eficiencia 

general de las organizaciones. Esta teoría se centra en el análisis de los flujos de 

información dentro de la organización, el contenido de los mensajes, los canales 

empleados, y el impacto que estos elementos tienen sobre la toma de decisiones, el 

clima organizacional y la productividad. Según Redding (1972), la comunicación 

organizacional abarca varias dimensiones clave: el clima comunicacional, la 

dirección del flujo comunicativo (ascendente, descendente y horizontal), el contenido 

de los mensajes y los canales de comunicación utilizados. 

Esta teoría sostiene que una comunicación efectiva contribuye 

significativamente a crear un entorno organizacional saludable, lo cual mejora la 

satisfacción laboral y fortalece el compromiso de los empleados. En este sentido, 

resulta especialmente relevante para el análisis de las barreras de comunicación y su 

relación con el compromiso organizacional. 

Uno de los aspectos fundamentales es la dirección de la comunicación. 

Redding (1972) plantea que la eficacia comunicativa depende en gran parte del 

equilibrio entre la comunicación descendente (de los superiores hacia los 

colaboradores), la comunicación ascendente (de los colaboradores hacia los 

superiores) y la comunicación horizontal (entre colegas o departamentos). En el caso 

de una municipalidad, si existen barreras que entorpecen este flujo, como la falta de 

transparencia en la comunicación descendente o la escasa posibilidad de expresar 

inquietudes en sentido ascendente, se genera un ambiente organizacional de 

desconfianza y desmotivación, afectando negativamente el compromiso del personal. 
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El clima comunicacional constituye otro componente esencial de esta teoría. 

Según el autor, este clima es la percepción general que tienen los empleados sobre la 

apertura, confianza y respeto existentes en los procesos comunicativos dentro de la 

organización. Las barreras como la ausencia de espacios para el diálogo, la escasa 

retroalimentación o el temor a represalias por expresar opiniones, deterioran el clima 

comunicacional. Esto repercute negativamente en la satisfacción laboral y en el grado 

de identificación y compromiso con la organización. Por el contrario, un clima 

comunicacional abierto promueve la participación activa y el sentido de pertenencia. 

En cuanto al contenido y carga de la comunicación, Redding (1972) destaca 

la importancia de que los mensajes sean claros, pertinentes y suficientes para la 

correcta ejecución de las tareas. Cuando la comunicación es ambigua, insuficiente o 

contradictoria, se generan malentendidos que derivan en frustración, errores en el 

desempeño y, como consecuencia, una disminución del compromiso organizacional. 

Finalmente, la teoría resalta la importancia de los canales de comunicación. 

Estos deben ser accesibles y eficaces para todos los niveles jerárquicos. Las barreras 

tecnológicas, la deficiente infraestructura o la inexistencia de canales formales 

adecuados pueden hacer que la comunicación sea desigual, provocando en los 

empleados una sensación de exclusión o desconexión. Esta situación afecta 

directamente el compromiso organizacional, al debilitar la percepción de pertenencia 

y utilidad dentro de la institución. 

En resumen, la presencia de barreras en el flujo de información, un clima 

comunicacional deficiente, mensajes poco claros y canales inadecuados de 

comunicación generan un entorno donde los empleados no se sienten valorados ni 

respaldados. Esto incide directamente en su compromiso organizacional. Por tanto, 

resulta fundamental implementar estrategias que permitan eliminar dichas barreras, 
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optimizar el flujo de información y promover un entorno comunicacional basado en 

la confianza, la transparencia y la participación activa. 

La teoría del comportamiento organizacional. 

El estudio del comportamiento organizacional permite comprender las 

formas más efectivas de promover cambios orientados a maximizar la productividad 

dentro de las organizaciones (Genesi et al., 2011). Esta teoría analiza cómo el 

comportamiento de los individuos y grupos afecta el desempeño organizacional, con 

el objetivo de entender, predecir y controlar dicho comportamiento para mejorar la 

eficacia institucional. Robbins y Judge (2018, p. 10) definen el comportamiento 

organizacional como “el campo de estudio que investiga el impacto que los 

individuos, los grupos y la estructura tienen en el comportamiento dentro de las 

organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento hacia la mejora de la 

efectividad organizacional”. 

Entre los elementos clave de esta teoría se encuentran la motivación, el 

liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicación y el compromiso organizacional, 

aspectos fundamentales para comprender la dinámica laboral y el desarrollo de la 

cultura organizacional. En este marco, la teoría del comportamiento organizacional 

ofrece una base sólida para explicar cómo las barreras de comunicación inciden 

directamente en el nivel de compromiso de los empleados. 

La comunicación es uno de los componentes esenciales del comportamiento 

organizacional, ya que determina cómo se transmiten y reciben ideas, cómo se 

construyen relaciones y cómo se coordinan las actividades. Según Robbins y Judge 

(2018), una comunicación efectiva es crucial para el funcionamiento adecuado de la 

organización y tiene un impacto directo en la satisfacción y el compromiso de los 

trabajadores. Cuando surgen barreras comunicativas —como distorsión de mensajes, 

falta de retroalimentación o infraestructura inadecuada—, se producen 
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malentendidos y una sensación de desconexión entre los colaboradores y la 

administración. 

Estas barreras también afectan la motivación y la percepción de justicia 

organizacional. De acuerdo con Greenberg y Baron (2003), una comunicación clara 

y abierta es esencial para que los empleados perciban que la organización los valora 

y que su participación es importante. La presencia de barreras puede ser interpretada 

como falta de apoyo institucional, lo que reduce su nivel de compromiso. En este 

sentido, la teoría del comportamiento organizacional resalta la comunicación como 

un factor motivacional clave que influye en la satisfacción y en el sentido de 

pertenencia de los empleados (Robbins y Judge, 2018). 

Otro aspecto central es el liderazgo y la calidad de la relación líder–

subordinado. Las barreras comunicativas debilitan esta relación, afectando 

negativamente el compromiso organizacional. Según Yukl (2008), los líderes 

cumplen un rol fundamental en facilitar la comunicación y crear un entorno de 

confianza y cooperación. Cuando la comunicación es deficiente, se limita la 

capacidad del liderazgo para motivar, guiar y comprometer a los colaboradores con 

los objetivos organizacionales. 

Asimismo, la teoría destaca la importancia del clima organizacional, el cual 

está fuertemente influenciado por la calidad de la comunicación interna. Según 

Schein (1991), el clima organizacional refleja las actitudes y comportamientos 

compartidos por los miembros de la organización. Un entorno laboral caracterizado 

por barreras de comunicación tiende a generar tensiones, frustraciones y una falta de 

cohesión, lo que repercute negativamente en el compromiso de los empleados. 

En síntesis, el comportamiento organizacional proporciona un marco integral 

para analizar cómo las barreras de comunicación impactan en diversos aspectos del 

entorno laboral, especialmente en el compromiso organizacional. Abordar estas 
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barreras es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo saludable, motivado y 

orientado al logro de objetivos comunes. 

2.2.2. Barreras de comunicación 

Las barreras de comunicación en las organizaciones son los obstáculos que 

dificultan o impiden el flujo efectivo de información entre los miembros de una institución. 

Estas barreras pueden ser de diversa índole, tales como físicas, semánticas, psicológicas y 

organizacionales. Según Robbins y Judge (2018), las barreras comunicativas surgen 

cuando existen dificultades para transmitir un mensaje de forma clara y comprensible entre 

el emisor y el receptor. Estas dificultades pueden deberse a una elección inadecuada de 

palabras, fallos en los canales de comunicación o errores en la interpretación del mensaje. 

Lunenburg (2010) añade que estas barreras pueden originarse por factores 

estructurales de la organización, por diferencias en la percepción de la información por 

parte de los empleados o por la ausencia de mecanismos adecuados de retroalimentación. 

Estas interferencias provocan malentendidos que afectan negativamente tanto el 

desempeño laboral como el clima organizacional. 

Por su parte, Chiavenato (2017) define las barreras de comunicación como 

“variables no deseadas que interfieren en el proceso de transmisión del mensaje, ya sea 

alterando su forma o su contenido” (p. 318). 

En la misma línea, Newstrom (2011) sostiene que,  

“aunque el receptor reciba el mensaje y se esfuerce por interpretarlo correctamente, 

pueden presentarse múltiples interferencias que limiten su comprensión. Para 

superar las barreras personales, físicas y semánticas, recomienda que los 

administradores presten especial atención a los símbolos comunicativos, como las 

palabras, imágenes y expresiones no verbales” (p. 54). 

Finalmente, Davis (1981) identifica cinco tipos principales de barreras que afectan 

la efectividad de la comunicación organizacional: físicas, semánticas, administrativas, 
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psicológicas y culturales. Estas categorías permiten clasificar con mayor precisión las 

dificultades que surgen en los procesos comunicativos dentro de las organizaciones. 

2.2.3. Dimensiones de las barreras de la comunicación 

Barreras físicas. 

Las barreras físicas comprenden cualquier interferencia material que limite el 

acceso, la claridad o la comprensión del mensaje. Entre estas se incluyen el ruido 

ambiental, deficiencias en la infraestructura, equipos de comunicación obsoletos o 

espacios de trabajo inadecuados. Davis (1981) señala que los problemas relacionados 

con el entorno físico —como oficinas mal diseñadas o tecnologías ineficientes— son 

factores que contribuyen significativamente a la aparición de estas barreras. 

Estas barreras pueden originarse tanto del entorno natural como de 

condiciones creadas por el ser humano. En ambos casos, afectan la transmisión 

efectiva del mensaje, ya sea impidiendo que este llegue al receptor o alterando su 

interpretación. En los entornos laborales, su impacto puede ser notable en la 

eficiencia de la comunicación entre compañeros, jefes y subordinados. 

Según Palmar (2013), este tipo de barreras es relativamente fácil de 

identificar, lo que facilita que los empleados adopten medidas para reducir su 

impacto. Una adecuada conciencia de estas interferencias permite enviar mensajes 

más claros y evaluar los mensajes recibidos en contextos apropiados, mejorando así 

la calidad del intercambio comunicativo. 

Barreras semánticas. 

Para comprender las barreras semánticas, es necesario entender primero el 

concepto de semántica, que se refiere al estudio del significado de los signos, 

símbolos y palabras utilizados en los procesos comunicativos. El término proviene 

del griego sēma, que significa “signo”. Las barreras semánticas son, por tanto, 

obstáculos que distorsionan el significado del mensaje durante su transmisión, 
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dificultando su correcta interpretación por parte del receptor y generando 

discrepancias o malentendidos. 

Estas barreras suelen originarse en diferencias en el uso del lenguaje, la 

interpretación de palabras, o el contexto cultural y educativo de los interlocutores. 

Palmar (2013) señala que factores como el idioma, el nivel educativo o las diferencias 

culturales pueden dar lugar a estas interferencias. Davis (1981) añade que el uso 

excesivo de tecnicismos, jerga específica o ambigüedades en el lenguaje puede 

provocar interpretaciones erróneas, sobre todo cuando los comunicadores provienen 

de distintos antecedentes profesionales o culturales. 

Barreras administrativas. 

Las barreras administrativas se derivan de las estructuras organizativas y de 

las políticas internas que obstaculizan la comunicación efectiva. Estas pueden incluir 

la rigidez de los canales formales, procedimientos burocráticos complejos, falta de 

claridad en los roles comunicativos o políticas institucionales deficientes. Palmar 

(2013) señala que estas barreras también pueden generar distorsión semántica, mala 

retención del mensaje y actitudes defensivas, generando desconfianza y confusión en 

la transmisión de la información. 

Robbins y Judge (2018) afirman que la ausencia de políticas claras para la 

comunicación interna, así como los retrasos e inconsistencias en la distribución de la 

información, son ejemplos típicos de estas barreras. Además, las amenazas 

percibidas dentro de la estructura organizacional pueden hacer que los empleados 

adopten actitudes defensivas, afectando la apertura y efectividad del proceso 

comunicativo. 

Barreras psicológicas. 

Las barreras psicológicas tienen su origen en el estado mental y emocional de 

los comunicadores, afectando tanto la emisión como la recepción del mensaje. Davis 
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(1981) menciona que factores como el estrés, la ansiedad, el miedo o la desconfianza 

pueden interferir negativamente en la capacidad de comprender y procesar la 

información de manera objetiva. 

Estas barreras están ligadas a las emociones, percepciones y actitudes de los 

individuos. Palmar (2013) explica que las emociones actúan como filtros que pueden 

distorsionar la percepción del mensaje, de modo que el receptor solo capta lo que 

desea o está predispuesto a entender. Estas interferencias subjetivas quiebran la 

comunicación efectiva, reduciendo su claridad y precisión. 

Barreras culturales. 

Las barreras culturales surgen de las diferencias en normas, valores, creencias 

y expectativas entre individuos que pertenecen a distintos contextos culturales. Estas 

diferencias pueden afectar la forma en que los mensajes son codificados, 

interpretados y respondidos, reduciendo la efectividad del proceso comunicativo. 

Lunenburg (2010) advierte que, en organizaciones con diversidad cultural, estas 

barreras pueden representar un reto significativo, dado que los colaboradores pueden 

tener distintas concepciones sobre lo que constituye una comunicación apropiada. 

Palmar (2013) aclara que estas barreras, aunque en algunos casos pueden ser 

previsibles, a menudo no se hacen evidentes hasta que los individuos interactúan 

activamente. Las diferencias culturales pueden afectar la productividad, la cohesión 

del equipo y la colaboración, por lo que es fundamental identificarlas a tiempo y 

adoptar estrategias que garanticen una comunicación inclusiva y eficiente. 

2.2.4. Compromiso Organizacional 

El compromiso organizacional se refiere al grado en que un empleado se identifica 

con la organización y se involucra activamente en el cumplimiento de sus objetivos. Según 

Neyra et al. (2020), este compromiso se manifiesta a través de percepciones personales que 

promueven la lealtad hacia la institución y que influyen positivamente en el desempeño de 
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los trabajadores, orientandose hacia el logro de las metas organizacionales y el éxito 

institucional. 

De manera similar, Arias (2001) sostiene que el compromiso organizacional es un 

factor determinante en la permanencia laboral, ya que los empleados que se sienten 

identificados con la empresa tienden a desarrollar sus funciones con mayor eficiencia. Este 

compromiso permite comprender cómo los trabajadores perciben su entorno laboral —

incluyendo el espacio físico y las relaciones interpersonales— y cómo estos factores 

afectan su desempeño. 

Ríos (2018) destaca que el cumplimiento de las metas programadas dentro de una 

organización depende, en gran medida, del compromiso de los empleados, ya que la 

identificación con los valores institucionales contribuye a alcanzar resultados positivos. 

Por su parte, Robbins y Judge (2018) afirman que existe una relación positiva entre el 

compromiso organizacional y la productividad laboral, aunque señalan que esta relación 

varía según la antigüedad de los trabajadores, siendo más fuerte en aquellos que se han 

incorporado recientemente. 

De Frutos et al. (1998) plantean que el compromiso organizacional actúa como un 

mecanismo que fortalece los comportamientos laborales y mejora el desempeño, ya que los 

individuos que lo experimentan tienden a establecer metas personales alineadas con los 

objetivos institucionales. En esta línea, Senge (1990) sostiene que, para que exista un 

verdadero compromiso organizacional, los colaboradores deben compartir los valores, la 

misión y la visión de la organización. 

No obstante, Chiavenato (2000) advierte que los empleados y las organizaciones 

no siempre comparten los mismos objetivos o valores. Esta falta de alineación puede 

generar sentimientos de frustración, conflicto, desmotivación y escasa intención de 

permanencia entre los colaboradores. Aun así, la persona continúa siendo el elemento 
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central dentro de la organización, ya que es quien aporta los conocimientos, habilidades y 

actitudes necesarias para su funcionamiento. 

Zepeda (1999) refuerza esta idea al señalar que la organización debe ofrecer a sus 

miembros los mecanismos y herramientas necesarios para su autodescubrimiento y para 

fomentar un trabajo armónico en equipo. Según Chiavenato (2000), las organizaciones no 

existen en el vacío: son construidas por personas que las utilizan como herramientas para 

su realización personal. Dado que los individuos dedican gran parte de su vida al trabajo, 

la organización tiene una profunda influencia en su bienestar y desarrollo. 

2.2.5. Determinantes del compromiso organizacional 

Características personales demográficas del individuo. 

Rivera (2010) refiere que estas características, como la edad, el grado de 

instrucción, entre otras, influyen en el compromiso del empleado con la organización, 

fortaleciendo el vínculo entre la institución y el colaborador. Asimismo, hace 

referencia al costo de vida y a la situación actual del mercado laboral como factores 

que pueden potenciar el nivel de compromiso por parte del empleado. 

Experiencias y/o apreciaciones de su ámbito laboral. 

Según Rivera (2010), estas experiencias engloban situaciones de satisfacción 

laboral, entre ellas el salario, que influye en la obtención de resultados favorables y 

en el cumplimiento de requisitos, brindando así posibilidades de ascenso, 

considerado un elemento de aspiración pertinente. Otro factor relevante es el trato 

que se da entre empleados y gerentes. 

Características del puesto y condiciones laborales. 

Rivera (2010) menciona que el compromiso organizacional puede variar 

según las horas trabajadas por día o los niveles de autonomía y responsabilidad del 

empleado, pues un colaborador con mayor cargo puede comprometerse aún más al 

tener conocimiento sobre los beneficios que recibe durante su jornada laboral. 
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2.2.6. Dimensiones del compromiso organizacional 

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional se clasifica en tres 

categorías distintas. Estas dimensiones del compromiso organizacional son: 

Compromiso afectivo. 

También conocido como el vínculo emocional de los empleados con su 

organización. Se trata de una actitud positiva hacia la empresa, basada en 

sentimientos de lealtad, identificación y compromiso emocional (Cortina, 2014). Los 

empleados que experimentan un alto nivel de compromiso afectivo se sienten 

emocionalmente conectados con la organización y están más dispuestos a esforzarse 

para alcanzar sus objetivos y metas; asimismo, los trabajadores comprometidos 

emocionalmente son más propensos a permanecer en su puesto, esforzarse más y 

mostrar lealtad hacia la empresa (Meyer y Allen, 1991). La construcción del 

compromiso afectivo es un proceso que implica la creación de un entorno laboral 

armonioso, en el que se fomente el sentido de pertenencia, se promueva la 

comunicación abierta y se reconozca el esfuerzo y la dedicación de los empleados 

(Pilligua y Arteaga, 2019). 

Compromiso de continuidad. 

Becker (1960) lo define como la necesidad del colaborador de permanecer en 

la empresa por temor a la pérdida que implicaría el retiro voluntario del puesto 

laboral. Estos costos pueden ser financieros, como el salario, préstamos o 

bonificaciones, o no financieros, relacionados con el estatus, las molestias derivadas 

del cambio de empleo o la antigüedad laboral. Esto sugiere que el vínculo del 

colaborador con la empresa es esencialmente material, lo cual puede reducir las 

oportunidades de desarrollo y, por tanto, el nivel de compromiso. En este contexto, 

se entiende que el trabajador con un alto nivel de compromiso permanece en la 
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organización por voluntad propia, ya que se siente a gusto en su entorno y es 

consciente de que aporta al máximo en su rendimiento (Becker, 1960).). 

Compromiso normativo. 

Está relacionado con el sentimiento de deuda que experimenta el colaborador 

hacia la empresa por las oportunidades o beneficios recibidos, lo cual genera una 

fuerte valoración hacia la institución. Según los autores, este tipo de compromiso 

surge como resultado de un trato especial, como capacitaciones, becas o una buena 

comunicación interna. Este compromiso suele mantenerse hasta que el empleado 

considera que ha saldado su deuda, momento en el que puede optar por retirarse sin 

sentir culpa (Meyer y Allen, 1991). 

Tormo y Osca (2011) mencionan que los empleados estarían dispuestos a 

alcanzar sus objetivos a cambio de un ascenso, lo que contribuye a lograr una mayor 

estabilidad en la organización. En contraste, Betanzos et al. (2006) afirman que los 

colaboradores que se identifican con la visión institucional están más dispuestos a 

trabajar por las metas de la organización. 

2.3 Definición de términos básicos  

Compromiso Organizacional 

Estado psicológico caracterizado por el vínculo formado entre el colaborador y la institución, 

vínculo expresado en el marco de la relación formal establecida (Meyer y Allen, 1991). 

Comunicación 

Proceso que engloba aspectos físicos y psicológicos con el propósito de desarrollar una 

conversación o interacción entre individuos para la definición de objetivos en común (Anzieu, 

1971). 

Comunicación Organizacional 
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Proceso que genera la interacción entre los integrantes de un equipo de trabajo, ya sea de manera 

formal o informal (Fernández, 2009). 

Municipalidad 

Ente gubernamental encargado de generar el bienestar de la población, así como su desarrollo 

integral, perteneciente a su territorio (Ley 3966, Orgánica Municipal, de Paraguay, art. 5.) 

Barreras de Comunicación 

Dificultades presentadas en el acto comunicativo, específicamente, sobre los elementos 

puntuales que intervienen (García, 2021). 

Trabajador 

Persona contratada directamente por un empresario en virtud de un contrato que realiza una 

parte o la totalidad del trabajo para el empresario (Manatal, 2022). 
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Capítulo III 

Diseño metodológico 

3.1. Método de investigación 

La investigación es de tipo básica, ya que, según Baena (2014), este tipo de estudio 

aborda un problema determinado acudiendo a la búsqueda del conocimiento científico (p. 11). 

Según el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica (CONCYTEC) 

del Perú, la investigación básica se caracteriza por estar "dirigida a un conocimiento más 

completo a través de la comprensión de los aspectos fundamentales de los fenómenos, de los 

hechos observables o de las relaciones que establecen los entes”. 

Se aplicó el método hipotético-deductivo, el cual, según Popper (1980, como se citó en 

Marfull, 2017), tiene como propósito ampliar la calidad del conocimiento a partir de la 

inducción y, posteriormente, contrastarlo mediante la deducción lógica. Este enfoque permite 

formular hipótesis sustentadas en la observación empírica, las cuales pueden ser puestas a 

prueba, ajustadas o rechazadas en función de los resultados obtenidos. 

3.2. Alcance de la investigación 

El alcance de la investigación fue correlacional, cuya finalidad se centra en conocer el 

grado de asociación entre dos o más variables (Hernández et al., 2014). Con base en esta 

afirmación, el estudio buscará descubrir nuevas formas de relación y vínculos entre las variables 

compromiso organizacional y barreras de comunicación en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya. 

3.3. Diseño de la investigación 

El estudio adoptará un diseño no experimental, correlacional de corte transversal, lo 

cual implica que el investigador no manipula ninguna variable, limitándose a describir el 

comportamiento y la relación entre estas en su contexto natural, conforme a lo establecido por 

la hipótesis (Hernández et al., 2014). El estudio se desarrollará bajo el siguiente esquema 

metodológico: 
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                         O1 

M       r 

               O2 

Donde: 

M: Personal de la Municipalidad de Yauli - La Oroya. 

O1: Barreras de la Comunicación  

O2: Compromiso Organizacional. 

r: Relación entre las variables de estudio.  

3.4. Población 

La población estuvo conformada por el personal de la Municipalidad Provincial de 

Yauli – La Oroya, que sumó un total de 101 empleados pertenecientes a las áreas 

administrativas, de servicios y de obras. 

3.4.1. Criterios de inclusión 

• Se incluyó a todo el personal que estuvo laborando durante el primer semestre del 

año 2023 y que aceptó participar mediante la firma del consentimiento informado. 

• Se consideró tanto al personal que se encontraba trabajando de manera presencial 

como a aquellos en modalidad de teletrabajo. 

3.4.2. Criterios de exclusión 

• Se excluyó al personal que se encontraba con licencia o de vacaciones en el 

momento de la aplicación de los instrumentos. 

• Se excluyó a quienes no desearon participar en el estudio o no autorizaron el 

consentimiento informado. 

3.5. Muestra 

La totalidad de la población constituyó la muestra, dado que se empleó un muestreo de 

tipo censal. Esta decisión se fundamentó en el hecho de tratarse de una población 
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estadísticamente pequeña, lo que permitió el acceso a todos sus integrantes. Los sujetos de la 

muestra se encuentran distribuidos de la siguiente forma: 

Tabla 3 

Distribución de la muestra (N=101) 

Empleado según el Régimen Legislativo N° 1057 – CAS 38 

Empleados según el Decreto Legislativo N° 276 13 

Obreros según el Decreto Legislativo N° 728 50 

Total 101 

3.6. Técnica de recolección de datos 

Se utilizó la encuesta, definida como aquella técnica que permite obtener información 

mediante la interacción, directa o indirecta entre el investigador e investigado, apoyándose de 

preguntas relacionadas con el tema a investigar. El instrumento fue aplicado de forma presencial 

en la institución, previa obtención del consentimiento informado. 

3.7. Instrumento de recolección de datos 

En la presente investigación se emplearon, previa adaptación, el cuestionario de barreras 

de comunicación y el cuestionario de compromiso organizacional 

Ficha Técnica del Cuestionario sobre Barreras de Comunicación 

• Autor: Anchayhua y Quispe. 

• Año: 2019. 

• Adaptación:  Elaboración propia a partir de Anchayhua y Quispe (2019). 

• Objetivo: Medir las barreras de comunicación en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya. 

• Dimensiones: Barreras semánticas, barreras físicas, barreras culturales, barreras 

psicológicas, barreras administrativas. 

• Ítems: 19 preguntas. 

• Administración: Individual o colectiva, sin límite de tiempo. 

• Escala: Ordinal. 
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• Opciones de respuesta: Escala tipo Likert, con cinco opciones: (1) Muy en desacuerdo, 

(2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de 

acuerdo. 

• Calificación: Puntuación directa, a mayor puntuación, mayor percepción de las 

barreras de comunicación. 

Validez del instrumento 

La validez de contenido del Cuestionario de Barreras de Comunicación fue 

evaluada mediante el juicio de cinco expertos en el área. Estos expertos valoraron criterios 

como claridad, objetividad, actualidad, organización, suficiencia, intencionalidad, 

consistencia, coherencia, metodología y pertinencia. Los resultados de las evaluaciones, 

analizados mediante la prueba t de Student y la prueba de rangos con signo de Wilcoxon, 

con un nivel de confianza del 95 %, mostraron que las medias de las calificaciones de los 

expertos fueron significativamente superiores al valor crítico del 60 %. En particular, los 

criterios de claridad y organización presentaron medias cercanas al 96 %, mientras que los 

demás criterios también superaron los umbrales establecidos, con valores p inferiores a 

.001. Estos resultados confirman que el cuestionario es válido para evaluar las barreras de 

comunicación dentro de la organización. 

Además, la validez del cuestionario se verificó mediante una muestra piloto 

aplicada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco. Para 

evaluar la validez del constructo, se calcularon los coeficientes de correlación r de Pearson 

corregida entre los ítems. Los coeficientes de correlación oscilaron entre 0.254 (ítem Psi13) 

y 0.734 (ítem Psi14), todos superiores al umbral mínimo de 0.2 (ver detalles en anexos). 

Estos resultados demuestran que los ítems contribuyen al constructo teórico de Barreras de 

Comunicación, validando así el instrumento para su propósito. 

Confiabilidad 
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La confiabilidad del Cuestionario de Barreras de Comunicación fue evaluada a 

través de la prueba piloto realizada con 30 empleados de la Municipalidad Distrital de Santa 

Rosa de Sacco. Los coeficientes obtenidos fueron un alfa de Cronbach de 0.876 y un omega 

de McDonald de 0.884, ambos superiores a 0.7, lo que indica una alta consistencia interna 

(ver detalles en anexos). Estos valores refuerzan la fiabilidad del cuestionario y confirman 

que es una herramienta confiable para medir las barreras de comunicación. 

Tabla 4 

Confiabilidad del instrumento que mide barreras de comunicación (N=30) 

Instrumento α de Cronbach ω de McDonald 

Cuestionario de Barreras de 

comunicación 
.876 .884 

 

Ficha técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional 

• Autor: Meyer y Allen. 

• Año: 1997, tercera versión. 

• Adaptación: Chávez y Lora (2020). 

• Objetivo: Medir el compromiso organizacional en el personal de la municipalidad 

provincial de Yauli - La Oroya.  

• Dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo. 

• Ítems: 18 ítems 

• Administración: Individual o colectiva, no hay límite de tiempo. 

• Escala: Ordinal 

• Opciones de respuesta: Escala tipo Likert, con cinco opciones: (1) Muy en desacuerdo, 

(2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Muy de 

acuerdo. 

• Calificación: Puntuación directa, a mayor puntuación, mayor percepción de ese factor. 
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Validez del instrumento 

La validez de contenido del Cuestionario de Compromiso Organizacional fue 

evaluada por cinco expertos, quienes valoraron los mismos criterios utilizados para el 

Cuestionario de Barreras de Comunicación. Se aplicaron la prueba t de Student y la prueba 

de Wilcoxon para analizar la significancia estadística de las calificaciones. Los resultados 

mostraron que las medias de las evaluaciones superaron el umbral del 60 % en la mayoría 

de los criterios, con medias de 97.6 % para el criterio de organización y 98 % para otros 

criterios, todos con valores p inferiores a .001. Para los criterios con distribución no normal, 

la prueba de Wilcoxon indicó medianas superiores al 60 %, con valores p significativos en 

criterios como consistencia y coherencia (p < .05). Estos resultados confirman que el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional es válido para medir el nivel de compromiso 

dentro de la organización. 

La validez del constructo fue evaluada mediante una muestra piloto. Los 

coeficientes de correlación r de Pearson corregida entre los ítems oscilaron entre 0.245 

(ítem Con12) y 0.750 (ítem Nor18), todos superiores al umbral mínimo de 0.2. Esto asegura 

que los ítems son válidos y coherentes con el constructo de compromiso organizacional. 

Confiabilidad 

La confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional fue evaluada 

también mediante una prueba piloto. Los resultados mostraron un coeficiente alfa de 

Cronbach de .900 y un coeficiente omega de McDonald de .904. Ambos valores, superiores 

a .7, indican una alta consistencia interna, lo que valida el cuestionario como una 

herramienta confiable para medir el compromiso organizacional. 

Tabla 5 

Confiabilidad del instrumento que mide compromiso organizacional (N=30) 

Instrumento α de Cronbach ω de McDonald 

Cuestionario de Compromiso 

organizacional 
0.900 0.904 
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3.8. Descripción de procedimiento de análisis estadístico 

Para el procesamiento y análisis de los datos se utilizó el software estadístico Jamovi 

versión v.2.4.8. Para el análisis de las variables y sus dimensiones se empleó estadística 

descriptiva, mediante la utilización de tablas y gráficos circulares. Asimismo, para el análisis 

de la relación entre variables, se aplicó estadística descriptiva a través de tablas y gráficos de 

dispersión. 

La prueba estadística de la hipótesis general y de las hipótesis específicas 3, 4 y 5 se 

realizó mediante la prueba t de Student para evaluar la significancia del coeficiente rho de 

Spearman, utilizado en la relación de variables cualitativas ordinales expresadas en puntajes (n 

> 30). Por otro lado, las hipótesis específicas 1 y 2 se evaluaron con la prueba de chi cuadrado 

de Pearson, aplicada a una proporción de éxitos en muestras grandes (n > 30). Los niveles de 

significación y confianza empleados fueron del 5 % y 95 %, respectivamente. 

3.9. Aspectos éticos 

El presente estudio se desarrolló respetando los principios éticos aplicables a la 

investigación científica, garantizando en todo momento el respeto y el bienestar de los 

participantes. Asimismo, se dio cumplimiento a las directrices éticas y normativas establecidas 

por la Universidad Continental. Para asegurar una adecuada recolección de los datos, se obtuvo 

la autorización formal del alcalde de la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya. Además, 

se informó de manera clara y transparente a cada uno de los colaboradores sobre su 

participación en la investigación, asegurándose que sus aportes serían tratados con estricta 

confidencialidad y anonimato, velando por la protección de su identidad y privacidad. 
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Capítulo IV 

Resultados y discusión 

4.1. Descripción de las variables sociodemográfica 

A continuación, se especifican los resultados del proceso de datos generales de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya. 

Tabla 6 

Características generales del personal (n = 101) 

  Característica Categorías Personal % 

 Sexo 

  

Femenino 48 47.5 

Masculino 53 52.5 

 Edad (años) 

  

  

  

  

Menos de 25 11 10.9 

25 a 34 46 45.5 

35 a 44 19 18.8 

45 a 54 14 13.9 

Más de 54 11 10.9 

 

La Tabla 6 presenta las características generales del personal encuestado. Se observa 

que la mayoría de los empleados son hombres (52.5 %), mientras que el 47.5 % son mujeres, 

lo que indica una distribución relativamente equitativa entre ambos sexos. En cuanto a la edad, 

el grupo etario predominante corresponde a los empleados de entre 25 y 34 años, quienes 

representan el 45.5 % de los encuestados. Les siguen los trabajadores de entre 35 y 44 años, 

con un 18.8 %, y aquellos de entre 45 y 54 años, con un 13.9 %. Finalmente, los empleados 

menores de 25 años y los mayores de 54 años constituyen cada uno el 10.9 % de la muestra. 

Estos datos reflejan una plantilla laboral mayoritariamente joven, con una presencia 

significativa de adultos en etapa media de su carrera profesional. 
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4.2. Análisis de la barrera de comunicación 

4.2.1. Análisis de las barreras semánticas de comunicación 

Tabla 7 

Análisis de los ítems de las barreras semánticas de comunicación (n = 101) 

Ítem 
 Respuestas (%) 

MD D nAD A  MA 

1.  El lenguaje empleado entre compañeros permite el fácil 

entendimiento, llegando a propiciar una comunicación 

fluida.  

1 14.9  16.8 49.5 17.8 

2.  El uso de palabras técnicas en el área es comprendido 

por cada colaborador y en caso no lo sea, nos sentimos 

en confianza para solicitar una explicación. 

2 10.9  14.8 58.4 13.9 

3.  La relación con mis compañeros de trabajo permite 

apoyarnos cuando los mensajes emitidos por los jefes no 

son entendibles 

1 6.9  21.8 51.5 18.8  

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, NAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo 

 

La Tabla 7 presenta el análisis de los ítems que evalúan las barreras semánticas en 

la comunicación dentro de la organización. Se observa que la mayoría de los encuestados 

considera que el lenguaje utilizado entre compañeros permite una comunicación fluida, ya 

que más del 67 % de ellos se mostró de acuerdo o muy de acuerdo con esta afirmación. 

Respecto al uso de términos técnicos, el 72.3 % de los participantes indicó que 

comprende este tipo de lenguaje o se siente en confianza para solicitar aclaraciones cuando 

lo considera necesario. Esto sugiere que la comunicación técnica dentro de la organización 

es, en general, efectiva. 

Asimismo, el 70.3 % de los encuestados manifestó que su relación con los 

compañeros les permite apoyarse mutuamente cuando los mensajes emitidos por los 

superiores no son claros. No obstante, un porcentaje menor expresó neutralidad o 

desacuerdo, lo que indica que, si bien las barreras semánticas no representan un problema 

significativo, aún existen áreas de mejora en la claridad de los mensajes dentro de la 

institución. 
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Figura 1 

Nivel de las barreras semánticas de comunicación 

 

La Figura 1 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel de barreras 

semánticas en la comunicación. Se observa que el 72 % de los encuestados considera que 

dichas barreras son bajas, mientras que el 24 % percibe un nivel medio y el 4 % un nivel 

alto. 

Esto sugiere que en general existe claridad en la expresión y comprensión del 

lenguaje técnico, aunque una parte del personal aún experimenta dificultades para 

interpretar ciertos mensajes. 

4.2.2. Análisis de las barreras físicas de comunicación 

Tabla 8 

Análisis de los ítems de las barreras físicas de comunicación (n = 101) 

Ítem 
 Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

4.  La distribución física del ambiente laboral nos permite 

comunicarnos con normalidad durante el horario laboral. 

2.0 6.9 20.8 52.5 17.8 

5.  La distancia entre las áreas laborales no genera 

interferencia al comunicarse con los compañeros; por lo 

que las funciones se desarrollan con normalidad 

1.0 15.9 29.7 46.5 6.9 

6.  El inadecuado espacio, el ruido e iluminación, no 

determinan retraso en el cumplimiento de las funciones. 

5.9 30.7 18.8 39.6 5.0 

7.  El equipo y herramientas de comunicación no presentan 6.9 21.8 30.7 34.7 5.9 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo. 
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La Tabla 8 presenta el análisis de las barreras físicas de comunicación dentro de la 

organización. Se observa que el 52.5 % de los encuestados considera que la distribución 

del ambiente laboral permite una comunicación adecuada, mientras que el 46.5 % indica 

que la distancia entre áreas no interfiere en la comunicación. 

En relación con el ruido, la iluminación y el espacio físico, el 39.6 % está de acuerdo 

en que estos factores no afectan su desempeño, aunque un 30.7 % discrepa. Por otro lado, 

el 34.7 % de los participantes percibe que el equipo y las herramientas de comunicación 

funcionan adecuadamente, mientras que un 28.7 % manifiesta desacuerdo. 

En general, los resultados reflejan que las barreras físicas de comunicación son 

moderadas, con una mayoría de respuestas positivas, pero también con oportunidades de 

mejora en aspectos relacionados con la infraestructura y las herramientas de comunicación 

dentro de la organización. 

Figura 2 

Nivel de las barreras físicas de comunicación 

 

La Figura 2 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel de barreras 

físicas en la comunicación. El 59 % de los encuestados percibe un nivel medio, el 36 % un 

nivel bajo y el 5 % un nivel alto. 
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Esto sugiere que, si bien una parte del personal considera adecuada la distribución 

del espacio y el funcionamiento del mobiliario y equipos, más de la mitad experimenta 

ciertas limitaciones relacionadas con la distancia entre áreas, el ruido o las condiciones 

físicas que dificultan la comunicación diaria. 

4.2.3. Análisis de las barreras culturales de comunicación 

Tabla 9 

Análisis de los ítems de las barreras culturales de comunicación (n = 101) 

Ítem 
 Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

8.  El diferente tono de voz empleado en la oficina, por más 

alterado y fuerte que sea, no dificulta el entendimiento de 

los mensajes. 

6.0 27.7 22.8 35.6 7.9 

9.  La formación académica del jefe así no cumpla con los 

requisitos que el área demanda, no genera inconvenientes 

en la relación laboral. 

11.9 23.8 21.8 34.6 7.9 

10.  La diversidad cultural no es impedimento para compartir 

opiniones con los compañeros y establecer una adecuada 

comunicación en el trabajo.  

2.0 7.9 17.8 52.5 19.8 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo. 

 

La Tabla 9 presenta el análisis de los ítems que evalúan las barreras culturales de 

comunicación dentro de la organización. Se observa que la mayoría de los encuestados 

considera que las diferencias en el tono de voz dentro de la oficina no afectan 

significativamente la comprensión de los mensajes, con un 35.6 % que está de acuerdo y 

un 7.9 % que está muy de acuerdo. Sin embargo, un 27.7 % manifestó estar en desacuerdo, 

lo que indica que algunas personas sí perciben dificultades derivadas de este factor. 

Respecto a la formación académica del jefe y su impacto en la relación laboral, el 

34.6 % de los encuestados está de acuerdo en que esta situación no genera inconvenientes, 

mientras que un 7.9 % está muy de acuerdo. No obstante, un 23.8 % está en desacuerdo, lo 

que sugiere que un grupo de trabajadores considera que la preparación del líder sí influye 

en la comunicación dentro del equipo. 
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En cuanto a la diversidad cultural, el 52.5 % está de acuerdo en que no representa 

un impedimento para compartir opiniones y establecer una comunicación adecuada en el 

trabajo, y un 19.8 % está muy de acuerdo. Solo un 7.9 % manifestó estar en desacuerdo, lo 

que indica que la mayoría del personal no percibe que las diferencias culturales constituyan 

una barrera significativa en la comunicación organizacional. 

En general, los resultados indican que las barreras culturales de comunicación son 

percibidas como bajas, ya que la mayoría de los encuestados considera que factores como 

el tono de voz, la formación académica del jefe y la diversidad cultural no afectan 

negativamente la comunicación en el entorno laboral. 

Figura 3 

Nivel de las barreras culturales de comunicación 

 

La Figura 3 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel de barreras 

culturales en la comunicación. El 49 % de los encuestados considera que dichas barreras 

son bajas, el 40 % un nivel medio y el 11 % un nivel alto. 

Esto indica que, aunque la mayoría percibe que la diversidad cultural, las 

diferencias en entonación y formación académica no afectan significativamente la 

comunicación, un porcentaje considerable aún experimenta dificultades para entenderse 

debido a estos factores culturales. 
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4.2.4. Análisis de las barreras psicológicas de comunicación 

Tabla 10 

Análisis de los ítems de las barreras psicológicas de comunicación (n = 101) 

Ítem 
Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

11.  Me siento motivado para comunicar mis ideas o trabajar 

en la municipalidad. 

2 8.9 17.8 40.6 30.7 

12.  Mi actitud es positiva frente a las críticas que recibo sobre 

mi trabajo. 

1 4.0 20.8 40.6 33.6 

13.  La primera impresión sobre mis compañeros no determina 

la relación comunicativa que se pueda crear a futuro en el 

ambiente laboral.  

1 7.9 17.8 53.5 19.8 

14.  Las reacciones que tengo ante mis compañeros de trabajo 

(jefe, compañeros) se mantienen a pesar de no ser las más 

apropiadas. 

2 13.9 16.8 49.5 17.8 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, NAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo. 

 

La Tabla 10 presenta el análisis de las barreras psicológicas de comunicación dentro 

de la organización. Se observa que la mayoría de los encuestados se siente motivada para 

comunicarse en su entorno laboral, con un 40.6 % que está de acuerdo y un 30.7 % que 

está muy de acuerdo. Sin embargo, un 17.8 % se mantiene neutral y un 10.9 % expresa 

desacuerdo. 

En cuanto a la actitud frente a las críticas, el 40.6 % está de acuerdo y el 33.6 % 

muy de acuerdo en que su respuesta es positiva. Un 20.8 % se muestra neutral y un 5 % en 

desacuerdo, lo que indica que, si bien la mayoría maneja adecuadamente las críticas, 

algunos podrían presentar dificultades en este aspecto. 

Respecto a la influencia de la primera impresión de los compañeros, el 53.5 % de 

los encuestados está de acuerdo en que esta no afecta la relación futura, mientras que un 

19.8 % está muy de acuerdo. No obstante, un 7.9 % está en desacuerdo, lo que sugiere que, 

para algunos empleados, la percepción inicial influye en la comunicación a largo plazo. 

Finalmente, en cuanto a las reacciones frente a los compañeros y superiores, el 49.5 

% está de acuerdo en que estas se mantienen, a pesar de no ser las más apropiadas, y un 
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17.8 % está muy de acuerdo. Sin embargo, un 16.8 % se mantiene neutral y un 13.9 % en 

desacuerdo, lo que señala que un segmento del personal podría experimentar dificultades 

en la regulación de sus respuestas emocionales y comunicativas. 

En general, los resultados indican que las barreras psicológicas de comunicación 

son percibidas como bajas, ya que la mayoría del personal manifiesta confianza en su 

capacidad para comunicarse y gestionar las interacciones laborales. No obstante, se 

identifican oportunidades de mejora en aspectos como la motivación, la recepción de 

críticas y la regulación emocional en el entorno de trabajo. 

Figura 4 

Nivel de las barreras psicológicas de comunicación 

 

La Figura 4 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel de barreras 

psicológicas en la comunicación. El 69 % de los encuestados considera que estas barreras 

son bajas, el 30 % un nivel medio y el 1 % un nivel alto. 

Esto indica que la mayoría mantiene motivación y actitudes positivas que facilitan 

la comunicación, aunque un 30 % enfrenta obstáculos emocionales o percepciones que 

podrían afectar la interacción con sus compañeros. 
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4.2.5. Análisis de las barreras administrativas de comunicación 

Tabla 11 

Análisis de los ítems de las barreras administrativas de comunicación (n = 101) 

Ítem 
Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

15.  Mis funciones y responsabilidades están bien definidas 

en mi área de trabajo.  

3.0 10.9 13.9 56.4 15.8 

16.  La distribución del trabajo se desarrolla de forma 

equitativa entre el personal del área. 

4.0 10.9 26.7 40.6 17.8 

17.  Ante una dificultad laboral, analizo la situación con 

mis compañeros para encontrar una solución aceptable. 

1.0 9.9 22.8 50.5 15.8 

18.  La sobrecarga de información no me genera 

inconvenientes para culminar mis funciones.  

4.9 8.9 22.8 50.5 12.9 

19.  Los jefes plantean objetivos claros por cada tarea 

encomendada. 

5.9 14.8 23.8 44.6 10.9 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo. 

 

La Tabla 11 muestra que la mayoría del personal considera que sus funciones están 

bien definidas, con un 56.4 % que está de acuerdo y un 15.8 % que está muy de acuerdo. 

Sin embargo, un 13.9 % se mantiene neutral y un 10.9 % manifiesta desacuerdo. 

Respecto a la equidad en la distribución del trabajo, el 40.6 % está de acuerdo y el 

17.8 % muy de acuerdo. No obstante, un 26.7 % se mantiene neutral y un 10.9 % está en 

desacuerdo, lo que indica que algunos empleados no perciben equidad en la asignación de 

la carga laboral. 

En cuanto a la resolución de dificultades laborales, el 50.5 % de los encuestados 

está de acuerdo en que consulta con sus compañeros antes de tomar decisiones, mientras 

que un 15.8 % está muy de acuerdo. Sin embargo, un 22.8 % se muestra neutral y un 9.9 

% está en desacuerdo. 

Respecto a la sobrecarga de información, el 50.5 % considera que no le genera 

inconvenientes, y un 12.9 % está muy de acuerdo. No obstante, un 22.8 % se mantiene 

neutral y un 8.9 % expresa desacuerdo, lo que indica que algunos empleados enfrentan 

dificultades en la gestión de la información. 
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Finalmente, sobre la claridad de los objetivos planteados por los jefes, el 44.6 % 

está de acuerdo y el 10.9 % muy de acuerdo, pero un 23.8 % se muestra neutral y un 14.8 

% está en desacuerdo. Esto sugiere oportunidades de mejora en la comunicación de las 

metas organizacionales. 

En general, los resultados indican que las barreras administrativas de comunicación 

son percibidas como bajas, ya que la mayoría del personal considera que sus funciones 

están definidas y que la información fluye adecuadamente. No obstante, se identifican áreas 

de mejora en la equidad en la distribución del trabajo, la gestión de la información y la 

claridad de los objetivos organizacionales. 

Figura 5 

Nivel de las barreras administrativas de comunicación 

 

La Figura 5 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel de barreras 

administrativas en la comunicación. El 66 % considera que estas barreras son bajas, el 25 % 

medias y el 9 % altas. 

Esto indica que la mayoría percibe que las funciones están bien definidas, el trabajo 

está distribuido equitativamente y los objetivos son claros. Sin embargo, un 34 % señala 

dificultades relacionadas con la sobrecarga de información y falta de retroalimentación que 

afectan la comunicación diaria. 
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4.2.6. Análisis de las barreras de comunicación 

Figura 6 

Nivel de las barreras de comunicación 

 

La Figura 6 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel general de 

las barreras de comunicación. El 52 % percibe las barreras como medias, el 47 % bajas y 

el 1 % altas. Esto refleja que la mayoría enfrenta dificultades moderadas en las barreras 

semánticas, físicas, culturales, psicológicas y administrativas, mientras que casi la mitad 

no las percibe como un obstáculo significativo. 

4.3. Análisis del compromiso organizacional 

4.3.1. Análisis del compromiso organizacional afectivo 

Tabla 12 

Análisis de los ítems del compromiso organizacional afectivo (n = 101) 

Ítem 
Respuestas (%) 

MD D  nAD A MA 

1.  Esta institución significa mucho para mí. 3.0 4.9  23.8  50.5 17.8 

2.  Tengo una fuerte emoción de pertenecer a la institución. 3.0 4.0  30.7  47.5 14.8 

3.  Siento un vínculo muy personal con esta institución. 3.9 10.9  36.6  34.7 13.9 

4.  Me gusta comentar sobre la institución a otras personas. 3.9 13.9  25.7  42.6 13.9 

5.  Me identifico con los problemas que van relacionados a esta 

institución. 

4.0 7.9  29.7  42.6 15.8 

6.  Me haría muy feliz trabajar por mucho tiempo en esta 

institución.  

 5.9  8.9  26.7  39.6 18.8  

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo 
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La Tabla 12 muestra que la mayoría del personal valora positivamente la 

institución, con un 50,5 % de acuerdo y un 17,8 % muy de acuerdo. No obstante, un 23,8 

% se mantiene neutral y un 7,9 % manifiesta desacuerdo. En relación con la emoción de 

pertenencia, el 47,5 % está de acuerdo y el 14,8 % muy de acuerdo, aunque un 30,7 % se 

posiciona de manera neutral, lo que indica un compromiso afectivo moderado. 

En cuanto a la identificación con la institución, el 42,6 % está de acuerdo y el 15,8 

% muy de acuerdo; sin embargo, un 29,7 % permanece neutral, lo que sugiere que no todos 

los colaboradores manifiestan un fuerte sentido de arraigo. Respecto a la intención de 

permanecer en la institución, el 39,6 % está de acuerdo y el 18,8 % muy de acuerdo, 

mientras que un 26,7 % se muestra neutral y un 8,9 % en desacuerdo. 

En términos generales, los resultados reflejan que el compromiso organizacional 

afectivo se sitúa en un nivel medio con una tendencia positiva, aunque existe margen de 

mejora en la consolidación del sentido de pertenencia y del compromiso emocional hacia 

la institución. 

Figura 7 

Nivel del compromiso organizacional afectivo 

 

La Figura 7 muestra la distribución del compromiso afectivo, donde el 48 % del 

personal tiene un nivel bajo, el 44 % medio y solo el 8 % alto. 

Esto indica que casi la mitad del equipo presenta poca identificación emocional y sentido 
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de pertenencia hacia la institución, lo que limita su vínculo personal y motivación para 

mantenerse comprometidos a largo plazo. 

4.3.2. Análisis del compromiso organizacional de continuidad 

Tabla 13 

Análisis de los ítems del compromiso organizacional de continuidad (n = 101) 

Ítem 
Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

7.  Muchos aspectos en mi vida serían afectados si decidiera 

dejar esta institución. 

6.9 20.8 33.7 32.7 5.9 

8.  Si dejo la institución ahora mismo sería muy duro para 

mí incluso si quisiera hacerlo. 

5.0 19.8 39.6 27.7 7.9 

9.  Uno de los motivos de seguir trabajando en esta 

organización es el sueldo. 

9.9 20.8 28.7 33.7 6.9 

10.  Una de las razones por las que sigo trabajando en esta 

organización es porque sería difícil conseguir un puesto 

parecido.  

6.9 29.7 28.7 27.7 7.0 

11.  Uno de los motivos para seguir trabajando en esta 

institución es porque en otra no podría desempeñarme 

como en mi actual puesto. 

6.9 37.6 30.7 18.8 6.0 

12.  Considero que tengo pocas alternativas de conseguir otro 

trabajo igual como para dejar esta institución. 

10.9 35.7 25.7 19.8 7.9 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo 

 

La Tabla 13 muestra que la mayoría del personal no percibe un alto compromiso de 

continuidad con la institución. La opción "ni de acuerdo ni en desacuerdo" fue la más 

frecuente en los ítems sobre el impacto de dejar la institución (33.7 % y 39.6 %), lo que 

indica incertidumbre en su permanencia. 

Por otro lado, la opción "en desacuerdo" fue la más frecuente en los ítems 

relacionados con la falta de alternativas laborales (hasta 37.6 %), lo que sugiere que la 

mayoría del personal no considera difícil encontrar otro empleo. 

En general, los resultados reflejan que el compromiso de continuidad es medio, ya 

que no se percibe una alta dependencia de la institución para mantenerse en el puesto. 
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Figura 8 

Nivel del compromiso organizacional de continuidad 

 

La Figura 8 muestra que el 59 % del personal percibe un compromiso de 

continuidad medio, el 26 % bajo y solo el 15 % alto. Esto refleja que la mayoría siente que 

dejar la institución implicaría un sacrificio personal significativo, como se expresa en la 

percepción de pocas alternativas laborales y dificultades para encontrar un puesto similar. 

Sin embargo, un porcentaje importante aún muestra un compromiso limitado en cuanto a 

la estabilidad y permanencia, lo que podría estar relacionado con inseguridades sobre el 

futuro laboral o insatisfacciones con el entorno actual. 

4.3.3. Análisis del compromiso organizacional normativo 

Tabla 14 

Análisis de los ítems del compromiso organizacional normativo (n = 101) 

Ítem 
Respuestas (%) 

MD D nAD A MA 

13.  Sigo trabajando en esta institución porque siento la 

obligación moral de continuar en ella.  

6.9 26.7 25.7 34.7 6.0 

14.  Me sentiría culpable si dejara la institución, recordando 

todo lo que me he esforzado.  

7.9 24.8 34.7 23.8 8.9 

15.  En este momento no abandonaría la institución, porque me 

siento en deuda con el personal. 

15.8 18.8 39.6 18.8 7.0 

16.  Así tuviese beneficios en otra institución, no creo que 

fuese correcto dejar ahora mi empleo. 

9.9 21.8 28.7 29.7 9.9 

17.  Esta institución merece que le brinde mi lealtad. 7.9 7.9 24.8 37.6 21.8 

18.  Sigo trabajando en esta institución porque siento la 

obligación moral de continuar en ella.  

9.9 15.8 33.7 26.7 13.9 

MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, nAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de 

acuerdo 
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La Tabla 14 muestra que la mayoría del personal considera que su lealtad hacia la 

institución es importante, con un 37.6 % de acuerdo y un 21.8 % muy de acuerdo en que la 

organización merece su compromiso. Sin embargo, en otros ítems, como el sentimiento de 

deuda con el personal, la opción "ni de acuerdo ni en desacuerdo" fue la más frecuente 

(39.6 %), lo que indica una posición neutral sobre este aspecto. 

En cuanto a la obligación moral de continuar en la institución, los resultados son 

mixtos: el 34.7 % está de acuerdo, pero un 26.7 % en desacuerdo, lo que sugiere que 

algunos empleados no sienten un fuerte compromiso normativo. 

En general, los resultados indican que el compromiso organizacional normativo es 

medio, ya que, si bien algunos empleados se sienten moralmente comprometidos con la 

institución, una parte significativa mantiene una postura neutral o de desacuerdo sobre su 

permanencia en la organización. 

Figura 9 

Nivel del compromiso organizacional normativo 

 

La Figura 9 muestra que el 51 % del personal tiene un compromiso normativo 

medio, el 25 % bajo y el 24 % alto. Esto refleja que la mayoría siente una obligación moral 

moderada hacia la institución, mientras que una cuarta parte mantiene un fuerte sentido de 

lealtad y deber, y otro grupo similar presenta un compromiso débil en esta dimensión. 
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Figura 10 

Nivel del compromiso organizacional 

La Figura 10 muestra la distribución de las respuestas respecto al nivel general del 

compromiso organizacional. El 64 % percibe el compromiso como medio, el 24 % como 

alto y el 12 % como bajo. Esto refleja que la mayoría de empleados mantienen un 

compromiso equilibrado que integra las dimensiones afectivas, de continuidad y 

normativa, aunque una proporción menor aún presenta un compromiso bajo que podría 

afectar la estabilidad y desempeño institucional. 

4.4. Análisis de la relación entre barreras de comunicación y compromiso organizacional 

4.4.1. Análisis de la relación entre barreras de comunicación y compromiso 

organizacional 

Figura 11 

Dispersión entre barreras de comunicación y compromiso organizacional 
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La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional, 

percibida por el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, fue inversa, 

expresada por la tendencia decreciente de la línea de ajuste entre las variables, lo que reveló 

que menores barreras de comunicación generan mayor compromiso organizacional y 

viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de Spearman negativo (–0.605), que 

indica una relación alta (–0.8 a –0.601) entre las variables. 

Tabla 15 

Barreras de comunicación y compromiso organizacional (n = 101) 

  Barreras de 

comunicación 

 Compromiso organizacional   

Total  Bajo  Medio  Alto 

 Bajo    27 (57.4 %)  20 (42.6 %)  47 (46.5 %) 

 Medio  11 (20.8 %)  38 (71.7 %)  4 (7.5 %)  53 (52.5 %) 

 Alto  1 (100 %)      1 (1 %) 

 Total  12 (11.9 %)  65 (64.3 %)  24 (23.8 %)  101 (100 %)  

 

Asociando los niveles de las variables, se apreció que, igualmente, la relación es 

inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicación es bajo predomina el nivel 

medio y alto del compromiso organizacional, destaca el nivel medio de ambas variables, y 

cuando el nivel de la primera variable es alto predomina el nivel bajo de la segunda. 

4.4.2. Análisis de la relación entre barreras de comunicación y compromiso afectivo 

Figura 12 

Dispersión entre barreras de comunicación y compromiso afectivo 
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La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional 

afectivo, percibida por el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, fue 

inversa, expresada por la tendencia decreciente de la línea de ajuste entre las variables, lo 

que reveló que menores barreras de comunicación generan mayor compromiso 

organizacional afectivo y viceversa. Esto se ratifica con el coeficiente rho de Spearman 

negativo (– .493), que indica una relación moderada (– .6 a – .401) entre las variables. 

Tabla 16 

Barreras de comunicación y compromiso afectivo (n = 101) 

  Barreras de 

comunicación 

 Compromiso afectivo   

Total  Bajo  Medio  Alto 

 Bajo    17 (36.2 %)  30 (63.8 %)  47 (46.5 %) 

 Medio  7 (13.2 %)  31 (58.5 %)  15 (28.3 %)  53 (52.5 %) 

 Alto  1 (100 %)      1 (1 %) 

 Total  8 (7.9 %)  48 (47.5 %)  45 (44.6 %)  101 (100 %)  

 

Asociando los niveles de las variables, se apreció que, igualmente, la relación fue 

inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicación es bajo predomina el nivel 

alto del compromiso organizacional afectivo, destaca el nivel medio de ambas variables, y 

cuando el nivel de la primera variable es alto predomina el nivel bajo de la segunda.  
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4.4.3. Análisis de la relación entre barreras de comunicación y compromiso de 

continuidad 

Figura 13 

Dispersión entre barreras de comunicación y compromiso de continuidad 

 

La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional de 

continuidad, percibida por el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, 

fue inversa, expresada por la tendencia decreciente de la línea de ajuste entre las variables, 

lo que reveló que menores barreras de comunicación generan mayor compromiso 

organizacional de continuidad y viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de 

Spearman negativo (– .461), que indica una relación media (– .6 a – .401) entre las 

variables. 

Tabla 17 

Barreras de comunicación y compromiso de continuidad (n = 101) 

  Barreras de 

comunicación 

 Compromiso de continuidad   

Total  Bajo  Medio  Alto 

 Bajo  10 (21.3 %)  24 (51.1 %)  13 (27.6 %)  47 (56.4 %) 

 Medio  15 (28.3 %)  36 (67.9 %)  2 (3.8 %)  53 (43.6 %) 

 Alto  1 (100 %)      1 (1 %) 

 Total  26 (25.7 %)  60 (59.4 %)  15 (14.9 %)  101 (100 %)  

 

Asociando los niveles de las variables, se apreció que, igualmente, la relación fue 

inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicación es bajo predomina el nivel 
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medio del compromiso organizacional de continuidad, destaca el nivel medio de ambas 

variables, y cuando el nivel de la primera variable es alto predomina el nivel bajo de la 

segunda. 

4.4.4. Análisis de la relación entre barreras de comunicación y compromiso de 

normativo 

Figura 14 

Dispersión entre barreras de comunicación y compromiso normativo 

 

La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso organizacional 

normativo, percibida por el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, 

fue inversa, expresada por la tendencia decreciente de la línea de ajuste entre las variables, 

lo que reveló que menores barreras de comunicación generan mayor compromiso 

organizacional normativo y viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de 

Spearman negativo (– .557), que indica una relación moderada (– .6 a – .401) entre las 

variables. 

Tabla 18 

Barreras de comunicación y compromiso normativo (n = 101) 

  Barreras de 

comunicación 

 Compromiso normativo 
Total 

 Bajo  Medio  Alto 

 Bajo  4 (8.5 %)  26 (55.3 %)  17 (36.2 %)  47 (56.4 %) 

 Medio  20 (37.7 %)  26 (49.1 %)  7 (13.2 %)  53 (43.6 %) 

 Alto  1 (100 %)      1 (1 %) 

 Total  25 (24.7 %)  52 (51.5 %)  24 (23.8 %)  101 (100 %)  
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Asociando los niveles de las variables, se apreció que, igualmente, la relación fue 

inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicación es bajo, predomina el nivel 

medio del compromiso organizacional normativo; destaca el nivel medio de ambas 

variables, y cuando el nivel de la primera variable es alto, predomina el nivel bajo de la 

segunda. 

 

4.5. Contraste estadístico de hipótesis 

La prueba estadística de la hipótesis general y de las hipótesis específicas 3, 4 y 5 se 

realiza mediante la estadística t de Student para la significatividad del coeficiente rho de 

Spearman, que relaciona variables cualitativas ordinales expresadas en puntajes (n > 30). Por 

otro lado, la prueba de las hipótesis específicas 1 y 2 se lleva a cabo mediante la estadística chi 

cuadrado de Pearson para una proporción de éxitos en muestras grandes (n > 30). Los niveles 

de significación y de confianza de las pruebas serán del 5 % y del 95 %, respectivamente. 

Estadística t de Student 

La estadística de prueba t de Student con (n–2) grados de libertad para la 

significancia del coeficiente de correlación rho de Spearman se define: 

Aquí, r es el coeficiente de correlación muestral rho de Spearman entre los puntajes 

de las barreras de comunicación y los puntajes del compromiso organizacional y de sus 

dimensiones, n es el número de personal encuestado. 

El coeficiente rho de Spearman (r) se obtiene con: 
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di = Rx (i)−R y (i) es la diferencia entre los rangos de las dos variables de la i-ésima 

observación. 

Rx(i) y Ry (i) son los rangos correspondientes a las observaciones de x e y. 

Estadística chi cuadrado de Pearson 

La estadística chi cuadrado para la significancia de la proporción de éxitos se 

define:  

Aquí, p y  son la proporción muestral y la proporción poblacional de éxitos, 

respectivamente; n es el número de personal encuestado. 

Los valores calculados de las estadísticas de prueba y sus valores p se obtienen con 

el programa estadístico RStudio v.2024.04.2. 

Regla de decisión 

La hipótesis nula (H0) se rechaza, favoreciendo a la hipótesis alterna (H1), si el valor 

p es menor que el nivel de significación de .05. 

4.5.1. Prueba de la hipótesis general 

A)   Paso 1: Plantear la hipótesis. 

La hipótesis de investigación planteada es: 

La relación entre las barreras de comunicación y el compromiso 

organizacional, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya, es inversa y significativa. 

La hipótesis nula (H0) e hipótesis alternativa (H1) a contrastar son las 

siguientes: 

• Ho: No existe relación entre las barreras de comunicación y el compromiso 

organizacional, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya (Ho: ρ = 0) 
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• H1: Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y 

el compromiso organizacional, según el personal de la Municipalidad Provincial 

de Yauli - La Oroya (H1: ρ < 0) 

B)   Paso 2: Selección de estadístico de prueba. 

Figura 15 

Coeficiente de correlación rho de Spearman entre barreras de comunicación y 

compromiso organizacional 

 

C)   Paso 3: Regla de decisión. 

El RStudio reporta el valor p (p-value) de 1.008e-11, menor que .05 (figura 

15). Dado que el valor p es menor que .05, se rechaza la hipótesis nula a favor de la 

hipótesis alterna.  

D)  Paso 4: Conclusión estadística. 

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que la relación entre las barreras 

de comunicación y el compromiso organizacional, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual 

se acepta la hipótesis general de investigación. 

4.5.2. Prueba de la primera hipótesis especifica 

A)   Paso 1: Plantear hipótesis. 

La hipótesis de investigación planteada es: 

El nivel de las barreras de comunicación, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio. 
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La hipótesis nula (H0) e hipótesis alternativa (H1) a contrastar son las 

siguientes:  

• Ho: El nivel de las barreras de comunicación, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli La Oroya, no es medio (Ho: p = .33) 

• H1: El nivel de las barreras de comunicación, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli La Oroya, es medio (H1: p > .33) 

En este caso, el valor de  de .33 corresponde a la probabilidad de la 

ocurrencia del nivel medio de las barreras de comunicación con tres niveles 

equiprobables (bajo, medio y alto). 

B)   Paso 2: Selección del estadístico de prueba. 

Figura 16 

 Prueba chi cuadrado para el nivel medio de las barreras de comunicación 

 

C)   Paso 3: Regla de decisión. 

Con la información de la figura 6: x = 53, p = .525 y n = 101, el RStudio 

reporta el valor p (p-value) de 1.574e-05, menor que .05. Por otra parte, para el nivel 

bajo, x = 47, el valor p es .002, menor que .05. Dado que el valor p es menor que .05, 

se rechaza la hipótesis nula a favor de la hipótesis alterna.  

D)   Paso 4: Conclusión estadística. 

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que el nivel de las barreras de 

comunicación, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli La Oroya, es 
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medio, con tendencia al nivel bajo, con el cual se acepta la primera hipótesis específica de 

investigación. 

4.5.3. Prueba de la segunda hipótesis específica 

A)   Paso 1: Plantear hipótesis. 

La hipótesis de investigación planteada es: 

El nivel del compromiso organizacional, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio. 

Las hipótesis estadísticas para contrastar son las siguientes: 

• Ho: El nivel del compromiso organizacional, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, no es medio (Ho: p = .33) 

• H1: El nivel del compromiso organizacional, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio (H1:  > .33) 

En este caso, el valor de  de .33 corresponde a la probabilidad de la 

ocurrencia del nivel medio del compromiso organizacional con tres niveles 

equiprobables (bajo, medio y alto). 

B)   Paso 2: Selección del estadístico de prueba. 

Figura 17 

 Prueba chi cuadrado para el nivel medio del compromiso organizacional 

  

C)   Paso 3: Regla de decisión. 

Con la información de la figura 10: x = 65, p = .644 y n = 101, el Restudio 

reporta el valor p (p-valúe) de 4.286e-11, menor que .05 (figura 17). Dado que el 

valor p es menor que .05, se rechaza la hipótesis nula a favor de la hipótesis alterna.  
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D)   Paso 4: Conclusión estadística. 

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que el nivel del compromiso 

organizacional, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya, es medio, con lo cual se acepta la segunda hipótesis específica de 

investigación. 

4.5.4. Prueba de la tercera hipótesis específica 

A)   Paso 1: Plantear hipótesis. 

La hipótesis de investigación planteada es: 

Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso afectivo, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya. 

Las hipótesis estadísticas por contrastar son: 

• Ho: No existe relación entre las barreras de comunicación y el compromiso 

afectivo, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya 

(Ho: ρ = 0) 

• H1:  Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación 

y el compromiso afectivo, según el personal de la Municipalidad Provincial de 

Yauli - La Oroya (H1: ρ < 0) 

B)   Paso 2: Selección del estadístico de prueba. 

Figura 18 

 Coeficiente de correlación rho de Spearman entre barreras de comunicación y 

compromiso afectivo 
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C)   Paso 3: Regla de decisión. 

El estudio reporta el valor p (p-value) de 8.019e-08, menor que .05 (figura 

18). Dado que el valor p es menor que .05, se rechaza la hipótesis nula a favor de la 

hipótesis alterna. 

D)   Paso 4: Conclusión estadística. 

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que la relación entre las barreras 

de comunicación y el compromiso afectivo, según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual se acepta la 

tercera hipótesis específica de investigación. 

4.5.5. Prueba de la cuarta hipótesis específica 

A)    Paso 1: Plantear hipótesis. 

La hipótesis de investigación planteada es: 

Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso de continuidad, según el personal de la Municipalidad Provincial de 

Yauli - La Oroya. 

Las hipótesis estadísticas por contrastar son: 

• Ho: No existe relación entre las barreras de comunicación y el compromiso de 

continuidad, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya (Ho: ρ = 0). 

• H1: Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación 

y el compromiso de continuidad, según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya (H1: ρ < 0). 

B)   Paso 2: Selección del estadístico de prueba. 

Figura 19 

 Coeficiente de correlación rho de Spearman entre barreras de comunicación y 

compromiso de continuidad 
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C)    Paso 3: Regla de decisión. 

El RStudio reporta el valor p (p-value) de 6.283e-07, menor que .05 (figura 

19). Dado que el valor p es menor que .05, se rechaza la hipótesis nula a favor de la 

hipótesis alterna. 

E)    Paso 5: Conclusión estadística. 

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que la relación entre las barreras 

de comunicación y el compromiso de continuidad, según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual 

se acepta la cuarta hipótesis específica de investigación. 

4.5.6. Prueba de la quinta hipótesis específica 

A)   Paso 1: Plantear hipótesis  

La hipótesis de investigación planteada es: 

Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso normativo, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - 

La Oroya. 

Las hipótesis estadísticas por contrastar son: 

• Ho: No existe relación entre las barreras de comunicación y el compromiso 

normativo, según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya 

(Ho: ρ = 0). 
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• H1: Existe relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación 

y el compromiso normativo, según el personal de la Municipalidad Provincial 

de Yauli - La Oroya (H1: ρ < 0). 

B)   Paso 2: Selección del estadístico de prueba 

Figura 20 

 Coeficiente de correlación rho de Spearman entre barreras de comunicación y 

compromiso normativo 

  

C)   Paso 3: Regla de decisión 

El RStudio reporta el valor p (p-value) de 7.434e-10, menor que .05 (figura 

20). Dado que el valor p es menor que .05, se rechaza la hipótesis nula a favor de la 

hipótesis alterna. 

D)   Paso 4: Conclusión estadística  

Al 95 % de confianza estadística, se acepta que la relación entre las barreras 

de comunicación y el compromiso normativo, según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya.  

4.6 Discusión de resultados 

El objetivo general de esta investigación fue determinar la relación entre las barreras de 

comunicación y el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad Provincial de 

Yauli - La Oroya. Los resultados revelaron una relación inversa, fuerte y significativa entre 

ambas variables, reflejada en un coeficiente rho de Spearman negativo (– .605). Esto indica 

que, a mayor presencia de barreras de comunicación, menor es el compromiso organizacional. 

El valor de p menor a .05 (p < .05) confirma la significancia estadística de esta relación, lo cual 
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sugiere que los resultados no son producto del azar. De este modo, se acepta la hipótesis general 

de la investigación. 

Estos hallazgos coinciden con investigaciones previas, como el de Olomu (2021), que 

concluyó que una mejora en la calidad de la comunicación aumenta el compromiso 

organizacional, mientras que las barreras de comunicación lo disminuyen. Este mismo 

fenómeno fue observado por Sánchez (2021) y Cadena (2021), quienes señalaron que las 

deficiencias en la comunicación interna impactan negativamente tanto el clima laboral como el 

compromiso de los empleados. Asimismo, Ronceros y Prado (2015) subrayaron que las barreras 

físicas y administrativas afectan la motivación y complican el ejercicio del liderazgo, lo cual 

coincide con los resultados obtenidos en la presente investigación. Gutiérrez (2020) también 

reforzó la idea de que una disminución del compromiso organizacional, ocasionada por barreras 

de comunicación, tiene un efecto negativo en el desempeño laboral. Por su parte, García y 

Gonzales (2018) encontraron una correlación positiva entre la motivación laboral y el 

compromiso, sugiriendo que la falta de motivación derivada de problemas comunicativos incide 

directamente en el nivel de compromiso de los empleados. A nivel local, Amacay y Ollero 

(2022) resaltaron la importancia de un liderazgo efectivo para superar las barreras de 

comunicación, mientras que Ávila y Vivar (2021) indicaron que la falta de comunicación 

favorece los conflictos laborales y reduce el compromiso de los trabajadores, en sintonía con 

los hallazgos del presente estudio. 

Al comparar los resultados del estudio con los antecedentes, se confirma que una 

comunicación deficiente o la presencia de barreras impacta de manera significativa y negativa 

en el compromiso organizacional. Esto resalta la importancia de abordar dichas barreras para 

mejorar el compromiso de los empleados en instituciones públicas, como es el caso de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 

La Teoría de los Cinco Axiomas de la Comunicación Humana de Watzlawick et al. 

(1991) explica cómo la falta de comunicación efectiva transmite mensajes implícitos negativos, 
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afectando el compromiso de los empleados. El axioma “es imposible no comunicar” destaca 

que la falta de claridad o la presencia de barreras en la comunicación afecta directamente la 

percepción de los empleados sobre la organización, lo que puede generar desinterés y 

desconexión, disminuyendo su compromiso. Por su parte, la Teoría de la Comunicación 

Organizacional de Redding (1972) destaca la relevancia de un clima comunicacional adecuado 

para la satisfacción y el compromiso laboral, advirtiendo que las barreras en la comunicación 

generan desconfianza y desmotivación. 

Desde el punto de vista del comportamiento organizacional, autores como Robbins y 

Judge (2018) y Chiavenato (2017) describen las barreras de comunicación (físicas, semánticas, 

psicológicas y culturales) como interferencias que dificultan la transmisión efectiva de los 

mensajes, afectando así la motivación y el compromiso de los empleados. Además, Davis 

(1981) señala que barreras administrativas, como una estructura organizacional rígida o la falta 

de acceso a canales adecuados, también fomentan la desconexión de los empleados. 

Meyer y Allen (1991) distinguen tres componentes del compromiso organizacional: 

afectivo, de continuidad y normativo. Las barreras de comunicación inciden principalmente en 

el compromiso afectivo, ya que reducen el apego emocional del empleado hacia la organización 

debido a la falta de claridad y la percepción de desinterés. Chiavenato (2000) también enfatiza 

que la alineación entre los objetivos organizacionales y las expectativas de los empleados es 

crucial para mantener un alto nivel de compromiso, pero las barreras comunicativas 

obstaculizan esta alineación, disminuyendo el compromiso. 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, se identificaron 

barreras como una infraestructura inadecuada (barreras físicas), ambigüedades en los mensajes 

(barreras semánticas) y diferencias culturales entre los empleados (barreras culturales). Estas 

barreras dificultan que los trabajadores reciban la información necesaria para desempeñar sus 

tareas de manera efectiva, lo que repercute en su motivación y compromiso con la organización. 
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El primer objetivo específico de la investigación fue identificar el nivel de las barreras 

de comunicación en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. Los 

resultados muestran que el nivel de barreras de comunicación predominante es medio, con una 

tendencia hacia el nivel bajo. El hecho de que el valor p sea menor a 0.05 (p = 0.002) confirma 

la significancia estadística de los resultados, lo cual aprueba la primera hipótesis específica de 

investigación e indica que el nivel de barreras de comunicación en la Municipalidad Provincial 

de Yauli - La Oroya es medio. 

Existe una congruencia significativa con estudios como los de Fischer et al. (2016), 

quienes identificaron barreras organizacionales que afectaban la efectividad de la 

comunicación, y Sánchez (2021), quien encontró que las barreras comunicativas impactan 

negativamente el clima organizacional en instituciones públicas del Perú. Similarmente, 

Ronceros y Prado (2015) también reportaron barreras físicas y administrativas en una 

municipalidad, lo cual está en sintonía con las percepciones de los empleados de nuestra 

población de estudio, quienes señalaron que las barreras físicas y culturales son prevalentes, 

aunque de nivel medio o bajo. 

Las barreras de comunicación pueden ser de diversos tipos: físicas, semánticas, 

administrativas, psicológicas y culturales (Robbins y Judge, 2018; Chiavenato, 2017). En el 

estudio, se identificaron diferentes niveles de estas barreras, siendo las barreras físicas y 

culturales las que alcanzaron mayor prevalencia de nivel medio entre los empleados, mientras 

que las barreras psicológicas y semánticas se percibieron en mayor medida como bajas. Davis 

(1981) sostiene que una infraestructura deficiente, ambigüedades en los mensajes o diferencias 

culturales pueden afectar la claridad del mensaje y, en consecuencia, el compromiso 

organizacional. 

Es importante señalar que la comunicación es un aspecto fundamental para el buen 

funcionamiento de cualquier organización. La falta de una comunicación efectiva, agravada por 

barreras como las físicas y administrativas, limita el desarrollo del compromiso organizacional. 
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Según Aguilar y Astuvilca (2009), la mayoría de los actos humanos son comunicativos y 

permiten establecer relaciones para cumplir con fines específicos. Sin embargo, en la 

Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya, la presencia de barreras físicas y administrativas 

dificulta este proceso, generando una desconexión entre los empleados y los objetivos 

organizacionales, lo cual podría afectar la productividad y la satisfacción laboral. Los resultados 

de esta investigación evidencian que, aunque el nivel de barreras de comunicación es 

generalmente medio, sigue representando un desafío para la construcción de un entorno 

comunicativo que fomente un clima positivo y el compromiso de los trabajadores. 

El segundo objetivo específico de la investigación fue identificar el nivel de 

compromiso organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. 

Los resultados indican que el nivel de compromiso organizacional del personal es 

mayoritariamente medio, lo cual fue confirmado por la prueba de hipótesis con un valor p menor 

a .05. 

Se observa coherencia con investigaciones previas, como la de Olomu (2021), quien 

señaló que una comunicación efectiva mejora de manera significativa el compromiso 

organizacional de los empleados. En dicho estudio, se destacó que la satisfacción con la 

comunicación y un clima organizativo favorable influyen positivamente en el nivel de 

compromiso de los trabajadores. De manera similar, el estudio de Cadena (2021), realizado en 

una cooperativa de transporte público en Ecuador, encontró una correlación positiva entre la 

calidad de la comunicación interna y el compromiso organizacional, destacando un nivel medio 

de compromiso, en línea con los resultados de esta investigación. Por su parte, Gutiérrez (2020), 

en su análisis sobre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en una municipalidad 

peruana, concluyó que el compromiso organizacional impacta directamente en el rendimiento 

laboral, lo que refuerza la importancia del compromiso de los trabajadores para la eficiencia del 

trabajo institucional, tal como se observó en este estudio. 
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El compromiso organizacional, de acuerdo con Meyer y Allen (1991), se manifiesta en 

tres dimensiones: afectivo, de continuidad y normativo. En los resultados obtenidos, el 

compromiso afectivo se mostró mayoritariamente bajo, lo que sugiere que los empleados no se 

sienten emocionalmente conectados ni identificados con la institución. Esta falta de 

compromiso afectivo podría deberse a una débil identificación con los objetivos y valores 

organizacionales, elementos esenciales para generar un entorno laboral motivador y 

comprometido, como sostiene Cortina (2014). Por otro lado, el compromiso de continuidad se 

ubicó en un nivel medio, lo que indica que el personal está vinculado a la organización 

principalmente por motivos económicos o por la estabilidad laboral, tal como describe Becker 

(1960), quien señala que la necesidad de mantener el empleo suele estar motivada por factores 

económicos, como el salario o los beneficios. En cuanto al compromiso normativo, también se 

percibió mayoritariamente en un nivel medio, lo que sugiere que una proporción considerable 

de los empleados siente una obligación hacia la organización debido a las oportunidades o 

beneficios recibidos, aunque sin una intensidad demasiado marcada. 

El hecho de que el compromiso organizacional se perciba en un nivel medio revela que, 

aunque los empleados no están completamente desvinculados, tampoco presentan un alto grado 

de identificación y compromiso con la institución. Esto es particularmente relevante en el 

contexto de la entidad pública en estudio, donde se enfrentan importantes desafíos 

administrativos y financieros, los cuales han llevado a declarar la emergencia administrativa y 

financiera (López et al., 2021). En este tipo de situaciones, un alto nivel de compromiso 

organizacional es clave para superar las dificultades, ya que un personal comprometido es más 

proclive a colaborar con las iniciativas de cambio y adaptarse a nuevas realidades (Quispe y 

Veliz, 2013). No obstante, los resultados también indican una debilidad en el compromiso 

afectivo, y las dificultades para identificarse con la nueva gestión municipal podrían representar 

un obstáculo adicional en estos esfuerzos. 
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El tercer objetivo específico de la investigación fue identificar cómo se relacionan las 

barreras de comunicación y el compromiso afectivo en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya. Los resultados obtenidos indican una relación inversa y 

significativa entre ambas variables, aprobando la tercera hipótesis del estudio (p < .05). Esta 

relación fue respaldada por un coeficiente negativo rho de Spearman de –0.493, lo que refleja 

una correlación moderada. El valor p menor a .05 confirma que los resultados no son producto 

del azar, lo que permite aceptar la hipótesis general de la investigación. En resumen, los 

hallazgos sugieren que, a medida que las barreras de comunicación disminuyen, el compromiso 

afectivo de los empleados hacia la organización tiende a aumentar. 

Estos resultados coinciden con estudios anteriores. Investigaciones como las de Olomu 

(2021) y Cadena (2021) también encontraron que una comunicación efectiva tiene una relación 

positiva con el compromiso organizacional, mientras que el presente estudio muestra que la 

existencia de barreras de comunicación afecta negativamente el compromiso afectivo. 

Asimismo, Sánchez (2021) y Ronceros y Prado (2015) demostraron que las barreras de 

comunicación tienen un impacto negativo en el clima organizacional, lo que reduce la 

motivación y el compromiso de los empleados. Estos hallazgos son consistentes con los 

resultados actuales, que muestran que la presencia de barreras comunicativas disminuye el 

compromiso afectivo. Por su parte, Gutiérrez (2020) concluyó que un bajo nivel de compromiso 

organizacional afecta negativamente el desempeño laboral, lo que refuerza la necesidad de un 

entorno comunicacional adecuado para promover el compromiso. 

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso afectivo como el vínculo emocional que 

el empleado siente hacia la organización. En este estudio, se observó que las barreras de 

comunicación influyen negativamente en este tipo de compromiso, ya que los empleados 

perciben que la falta de claridad, la ausencia de retroalimentación y la falta de cohesión 

comunicativa afectan su conexión emocional con la organización. Esto concuerda con lo 
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señalado por Cortina (2014), quien subraya que el compromiso afectivo florece en un entorno 

que promueve el sentido de pertenencia y una comunicación abierta. 

Esta situación puede dificultar la capacidad de la Municipalidad para adaptarse a los 

cambios y alcanzar sus objetivos institucionales, ya que un bajo nivel de compromiso afectivo 

suele estar asociado a una menor disposición de los empleados a contribuir activamente al logro 

de dichos objetivos. Los resultados de esta investigación proporcionan evidencia empírica sobre 

la relación entre las barreras de comunicación y el compromiso afectivo en un contexto 

organizacional concreto, como es el de una municipalidad en Perú. 

El cuarto objetivo específico de la investigación fue identificar cómo se relacionan las 

barreras de comunicación y el compromiso de continuidad en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya. Los resultados mostraron una relación inversa y significativa, 

respaldada por un coeficiente negativo de rho de Spearman de – .461. El valor p menor a .05 

confirma la relevancia estadística de esta relación inversa, lo que indica que es poco probable 

que los resultados se deban al azar, aprobando así la cuarta hipótesis del estudio. Esto significa 

que, a medida que disminuyen las barreras de comunicación, el compromiso de continuidad del 

personal tiende a aumentar, y viceversa. Aunque las barreras de comunicación no son el único 

factor que influye en el compromiso de continuidad, tienen un impacto importante. 

Estudios previos, como los de Olomu (2021) y Cadena (2021), ya habían señalado que 

una comunicación efectiva mejora el compromiso organizacional, incluido el compromiso de 

continuidad. Estos resultados coinciden con los de la presente investigación, que encontró que 

la reducción de las barreras de comunicación favorece un mayor compromiso de los empleados 

hacia su permanencia en la organización. De manera similar, Sánchez (2021) y Ronceros y 

Prado (2015) demostraron que las barreras de comunicación afectan negativamente el clima 

organizacional y la motivación de los empleados, lo cual también se refleja en un menor 

compromiso de continuidad, como se observó en este estudio. Gutiérrez (2020) añadió que un 

bajo nivel de compromiso, debido a barreras comunicativas, también impacta negativamente el 
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desempeño laboral, lo que refuerza la necesidad de reducir estas barreras para fortalecer el 

compromiso de continuidad. 

Según Robbins y Judge (2018), barreras como las físicas, semánticas y psicológicas 

pueden generar malentendidos que afectan tanto el desempeño como el compromiso laboral. 

Este estudio confirma esa perspectiva, al mostrar que una menor presencia de barreras de 

comunicación fomenta una mayor disposición de los empleados para permanecer en la 

organización. Becker (1960) definió el compromiso de continuidad como la necesidad de 

permanecer en la empresa debido a los costos de salida, ya sean financieros o relacionados con 

la estabilidad laboral. Los resultados del presente estudio reflejan que, cuando las barreras de 

comunicación son menores, los empleados perciben más beneficios asociados a la permanencia 

en la organización. 

En este sentido, la reducción de barreras de comunicación no solo mejora el compromiso 

organizacional, sino que también incentiva a los empleados a quedarse en la organización, ya 

que los costos de continuar se perciben como más manejables en un entorno laboral con mejor 

comunicación. 

El quinto objetivo específico de la investigación fue identificar cómo se relacionan las 

barreras de comunicación y el compromiso normativo en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya. Los resultados muestran una correlación inversa y significativa, 

respaldada por el coeficiente rho de Spearman (–0.461), confirmando así la quinta hipótesis de 

la investigación (p < 0.05). Este valor p indica que es poco probable que el resultado se deba al 

azar, lo que aprueba la hipótesis planteada. Es decir, a medida que disminuyen las barreras de 

comunicación, aumenta el compromiso normativo de los empleados. 

Estudios previos, como el de Cadena (2021), también respaldan que una buena 

comunicación interna favorece un mayor nivel de compromiso organizacional, incluyendo el 

compromiso normativo. Del mismo modo, Sánchez (2021) encontró una relación inversa entre 



 
 

89 

 

las barreras de comunicación y el clima organizacional, lo que sugiere que una comunicación 

efectiva es clave para mantener la motivación y el compromiso de los trabajadores. 

Según Meyer y Allen (1991), el compromiso normativo se asocia con la sensación de 

obligación de los empleados hacia la organización, debido a beneficios recibidos, como 

oportunidades de crecimiento profesional o un trato favorable. Las barreras de comunicación 

pueden limitar la percepción de estos beneficios, dificultando que los empleados sientan la 

necesidad de retribuir a la organización. Esto coincide con los resultados del presente estudio, 

que se apoyan en la teoría del compromiso normativo: una comunicación deficiente y barreras 

en el flujo de información impiden que los empleados reconozcan y valoren las oportunidades 

brindadas por la institución, lo que reduce su compromiso normativo. Chiavenato (2000) 

también señala que cuando los empleados y las organizaciones no comparten los mismos 

valores y metas, la falta de comunicación efectiva puede generar frustración y desconexión, lo 

que disminuye el compromiso del trabajador hacia la organización. 

Se evidencia que la reducción de barreras de comunicación se relaciona con un mayor 

compromiso normativo, lo que sugiere que una comunicación interna más eficiente puede 

fortalecer el sentido de obligación de los empleados hacia la organización y motivarlos a 

contribuir al desarrollo institucional. Esto es especialmente importante en momentos de 

cambios organizacionales, ya que el compromiso normativo puede ser clave para mantener la 

estabilidad y productividad del equipo de trabajo. 

La presente investigación ofrece aportes significativos tanto en el plano teórico como 

práctico. En el ámbito teórico, los hallazgos no solo respaldan, sino que también amplían los 

marcos existentes sobre el compromiso organizacional y la comunicación interna, al evidenciar 

cómo las barreras comunicativas afectan negativamente las tres dimensiones del compromiso: 

afectiva, normativa y de continuidad. Esto reafirma la necesidad de una comunicación efectiva 

como elemento clave para mantener a los empleados vinculados emocional y profesionalmente 

con la organización, destacando su importancia tanto en el sector público como en el privado. 
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A nivel empírico, el estudio aporta evidencia clara de la relación inversa entre las barreras de 

comunicación y el compromiso organizacional, específicamente en el contexto de una 

municipalidad peruana, lo que brinda un punto de partida útil para futuras investigaciones que 

deseen replicarse en entornos similares. 

 

Desde el enfoque práctico, los resultados tienen implicancias directas para los gestores 

de recursos humanos y autoridades de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. Se 

pone en relieve que la disminución de las barreras comunicativas podría mejorar 

considerablemente el compromiso del personal, por lo que se recomienda trabajar en la claridad, 

accesibilidad y retroalimentación de los mensajes institucionales. Al fortalecer la 

comunicación, no solo se estimula el compromiso, sino también la motivación, productividad 

y el clima laboral. 

Una de las principales fortalezas de este estudio radica en haber identificado una 

relación inversa estadísticamente significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso organizacional, coherente en todas sus dimensiones, lo cual valida el modelo 

teórico propuesto. No obstante, una limitación es que no se consideraron otras variables 

externas como el liderazgo, el clima laboral o la satisfacción del empleado, las cuales podrían 

influir en el compromiso. En términos metodológicos, el estudio se benefició del uso de 

instrumentos válidos y confiables y de un muestreo censal, aunque se vio limitado por su diseño 

transversal y enfoque cuantitativo, los cuales impiden una visión más profunda sobre la 

experiencia comunicacional de los empleados. 

Entre las limitaciones más relevantes se encuentra la imposibilidad de observar la 

evolución del compromiso organizacional a lo largo del tiempo debido al diseño transversal. 

Además, el uso exclusivo de cuestionarios puede haber introducido sesgos de respuesta. La 

investigación, además, se desarrolló en un contexto institucional específico, lo que puede 

limitar la generalización de los resultados. Por ello, se sugiere que estudios futuros incorporen 
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enfoques longitudinales y técnicas cualitativas como entrevistas o grupos focales, que permitan 

una comprensión más rica y contextualizada de la relación entre comunicación y compromiso 

en distintos tipos de organizaciones.  
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Conclusiones 

1. Se estableció que las barreras de comunicación y el compromiso organizacional en el 

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya mantienen una relación inversa 

y significativa, con una correlación de .605 por lo que se acepta la hipótesis general. Este 

hallazgo respalda teóricamente la influencia negativa de las barreras comunicativas sobre el 

nivel de compromiso institucional, y aporta evidencia en el contexto del sector público local. 

2. Se identificó que el nivel de barreras de comunicación en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya es medio (p = .002), predominando las físicas y culturales. 

Se acepta la primera hipótesis específica, lo que permite concluir que, si bien las barreras no 

son extremas, sí representan una limitación real en el flujo comunicativo interno. 

3. Se identificó que el compromiso organizacional también se encuentra en un nivel medio (p 

< .05), con mayor prevalencia en su dimensión de continuidad. Se acepta la segunda 

hipótesis específica, lo que evidencia que el vínculo laboral de los trabajadores es más 

funcional que emocional. 

4. Se identificó una relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso afectivo (ρ = –.493; p < .05). Se acepta la tercera hipótesis específica, 

confirmando que las limitaciones comunicativas reducen el vínculo emocional de los 

trabajadores con la organización. 

5. Se identificó una relación inversa significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso de continuidad (ρ = –.461; p < .05). Se acepta la cuarta hipótesis específica, lo 

cual sugiere que una comunicación deficiente afecta la percepción de estabilidad laboral y 

el deseo de permanencia. 

6. Se identificó una relación inversa y significativa entre las barreras de comunicación y el 

compromiso normativo (ρ = –.557; p < .05). Se acepta la quinta hipótesis específica, lo que 

indica que una mejor comunicación favorecería un mayor sentido de obligación y lealtad 

hacia la institución  
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Recomendaciones 

1. Se recomienda que la Municipalidad Provincial de Yauli – La Oroya elabore un plan 

institucional que permita reducir las barreras comunicacionales detectadas. Este plan deberá 

incluir acciones como el uso de plataformas colaborativas como Google Workspace, 

Microsoft Teams o plataformas similares, que faciliten la gestión de información, la 

coordinación entre áreas y la participación del personal. Asimismo, se sugiere realizar 

reuniones interdepartamentales con frecuencia quincenal, a fin de fortalecer el flujo 

horizontal de la comunicación y prevenir distorsiones. 

2. Se recomienda optimizar los canales de comunicación y promover un ambiente laboral más 

colaborativo, mediante la adecuación de espacios físicos, como zonas de coworking o salas 

de reuniones multifuncionales que favorezcan la interacción entre equipos. Además, es clave 

establecer reuniones interdepartamentales quincenales, implementar un boletín digital 

informativo y desarrollar campañas bimestrales internas que promuevan la confianza, el 

respeto y la cooperación como valores organizacionales compartidos. 

3. Se recomienda fortalecer la cultura organizacional mediante campañas de identidad 

institucional desarrolladas bimestralmente, que incluyan testimonios del personal, difusión 

de logros institucionales y actividades conmemorativas. Del mismo modo, se sugiere 

establecer un portal interno de transparencia donde se publiquen las decisiones 

institucionales relevantes y se fomenten políticas anuales de desarrollo profesional, que 

incluyan capacitaciones certificadas y oportunidades de crecimiento dentro de la institución. 

4. Se recomienda reforzar el sentido de pertenencia mediante estrategias como reuniones 

participativas mensuales entre directivos y personal, la creación de un programa trimestral 

de reconocimiento al desempeño (por ejemplo, mediante diplomas, menciones internas o 

incentivos simbólicos), y la organización de talleres emocionales bimestrales enfocados en 

el bienestar psicológico del personal. Estas medidas permitirán fortalecer el vínculo 

emocional de los trabajadores con la institución. 
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5. Es necesario brindar mayor estabilidad y confianza laboral al personal, a través de contratos 

con criterios claros y procesos transparentes de renovación, así como oportunidades internas 

de ascenso basadas en el mérito. Se sugiere elaborar una guía institucional del trabajador, 

actualizarla anualmente y asegurar que todo el personal la conozca. Además, se recomienda 

implementar reuniones semestrales de seguimiento entre jefaturas y colaboradores para 

identificar necesidades, dudas o tensiones que puedan comprometer el clima laboral. 

6. Se recomienda reforzar los valores institucionales estableciendo una cultura de 

corresponsabilidad y reconocimiento visible en todas las comunicaciones internas. Para ello, 

se pueden realizar jornadas anuales de responsabilidad social con participación del personal, 

y crear un mural físico o digital que muestre los logros individuales o grupales que reflejen 

los valores de la institución. Esto permitirá visibilizar el impacto positivo de cada 

colaborador en el desarrollo local y fomentar un entorno laboral motivador.  
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Anexos 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título preliminar Barreras de Comunicación y Compromiso Organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya 

Problemas Objetivos Hipótesis Variable Diseño Metodológico 

Problema general Objetivo General Hipótesis general Variable 

dependiente:   

Compromiso 

organizacional 

  

  

  

  

  

  

  

Variable 

independiente:  

Barreras de 

comunicación  

Tipo:  

Básica 

  

Nivel:   

Correlacional 

  

Diseño:   

No experimental- 

transversal descriptivo 

correlacional 

Población:  

101 trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial de Yauli – La 

Oroya.  

  

Técnica de recojo de 

datos: Encuesta 

  

Instrumento:   

Cuestionario  

¿Cuál es la relación entre las barreras de 

comunicación y compromiso 

organizacional en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya? 

Determinar la relación entre las barreras de 

comunicación y el compromiso 

organizacional según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya. 

La relación entre las barreras de 

comunicación y el compromiso 

organizacional según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya, es significativa. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

• ¿Cuál es el nivel de barreras de 

comunicación según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya?  

• ¿Cuál es el nivel de compromiso 

organizacional según el personal de la 

Municipalidad de Yauli - La Oroya?  

• ¿Cómo las barreras de comunicación se 

relacionan con el compromiso afectivo 

en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya?  

• ¿Cómo las barreras de comunicación se 

relacionan con el compromiso de 

continuidad en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya?  

• ¿Cómo las barreras de comunicación se 

relacionan con el compromiso normativo 

en el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya?  

• Identificar el nivel de barreras de 

comunicación en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.  

• Identificar el nivel de compromiso 

organizacional según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.  

• Identificar cómo se relacionan las barreras 

de comunicación y el compromiso 

afectivo en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.   

• Identificar cómo se relacionan las barreras 

de comunicación y el compromiso de 

continuidad en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.   

• Identificar cómo se relacionan las barreras 

de comunicación y el compromiso 

normativo en el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli – La 

Oroya.  

• El nivel barreras de comunicación 

según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya es 

medio.  

• El nivel de compromiso organizacional 

según el personal de la Municipalidad 

Provincial de Yauli - La Oroya es 

medio.  

• Existe relación inversa entre las barreras 

de comunicación y el compromiso 

afectivo según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.  

• Existe relación inversa entre las barreras 

de comunicación y el compromiso 

normativo según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.  

• Existe relación inversa entre las barreras 

de comunicación y el compromiso de 

continuidad según el personal de la 

Municipalidad Provincial de Yauli - La 

Oroya.  
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Anexo 2: Consentimiento informado 

Consentimiento informado 

El presente estudio es conducido por Flores Vallejos Tatiana Alexandra, Loayza Tocas Junior Walter, 

Orizano Rodríguez Jemima Nathaly, estudiantes de Ciencias y Tecnologías de la Comunicación de la 

Universidad Continental. El objetivo de la investigación es determinar la relación entre las barreras de 

comunicación y el compromiso organizacional según el personal de la Municipalidad Provincial de 

Yauli - La Oroya. 

En función de ello, lo invitamos a participar de este estudio a través de dos cuestionarios, que se estima 

tendrá una duración de 30 minutos. Su participación es absolutamente voluntaria. Todos sus datos 

personales se mantendrán en estricta confidencialidad: se codificarán con un número para identificarlos 

de modo que se mantenga el anonimato. Además, no serán usados para ningún otro propósito que la 

investigación.  

Su participación no involucra ningún beneficio directo para su persona. Si lo desea, se puede llegar un 

informe de los resultados de la investigación cuando la investigación haya concluido y usted lo solicite, 

para ello nos brindará el medio de comunicación más conveniente para hacerle llegar la información.  

Su participación será sin costo alguno. Asimismo, no recibirá ningún incentivo económico ni de otra 

índole. Todas las consultas o dudas sobre la investigación pueden atenderse en cualquier momento 

durante su participación. Asimismo, puede retirar su participación cuando lo desee sin perjuicio. Si 

durante la entrevista alguna de las preguntas le resulta incómoda, puede decírselo al entrevistador y 

también puede, si así lo desea, no responderla. Una vez que acepte participar, se entregará una copia de 

este consentimiento informado.  

___________________________________________________________________________ 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Flores Vallejos Tatiana 

Alexandra, Loayza Tocas Junior Walter, Orizano Rodríguez Jemima Nathaly. He sido informado(a) de 

que el objetivo de este estudio es “Determinar la relación entre las barreras de comunicación y el 

compromiso organizacional según el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya”. 

Se me ha informado que tendré que responder preguntas en dos cuestionarios, los cuales tomarán 

aproximadamente 30 minutos.  

Entiendo que la información que yo provea en esta investigación es confidencial y no se usará para 

ningún otro propósito fuera de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado(a) de que puedo 

hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así 

lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi 

participación en este estudio, puedo contactar a Loayza Tocas Junior Walter 

(71482548@continental.edu.pe) al teléfono 946597070. 

Estoy al tanto de que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir 

información sobre los resultados del estudio cuando este haya concluido. Estoy al tanto de que no 

recibiré ninguna compensación económica por mi participación. Para esto, puedo contactar a Loayza 

Tocas Junior Walter (71482548@continental.edu.pe) al teléfono anteriormente mencionado. 

 

 

 

 

 

 

_______________________      __________________________         _____________ 
Nombre del participante   Firma del participante   Fecha 

  

mailto:71482548@continental.edu.pe
mailto:71482548@continental.edu.pe
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Anexo 3: Informe de validez y confiabilidad 

Validez y confiabilidad 

 

Los instrumentos de medición fueron el Cuestionario de Barreras de comunicación y el 

Cuestionario de Compromiso organizacional. La validez de contenido de los instrumentos se 

evalúa en base a la opinión de cinco expertos; y la validez de constructo y confiabilidad del 

cuestionario con los resultados de la aplicación de los mismos a una muestra piloto de 30 

personales de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco. 

1.Validez de los instrumentos 

1.1Validez de contenido 

La validez de contenido (genérica, por criterios) con opinión cuantitativa porcentual y cinco 

opciones de opinión (c = 5): 1:  0 a 20% (Deficiente), 2: 21 a 40% (Mala), 3: 41 a 60% (Regular), 

4: 61 a 80% (Buena) y 5: 89 a 100% (Excelente), se determina comparando la media o mediana 

real de las calificaciones de los expertos con la media o mediana teórica que indique al menos 

calidad buena (60%) del criterio. La muestra de expertos es pequeña (n = 5, n < 30). Si la 

distribución de las calificaciones es normal, la significancia de la media de cada criterio se 

evalúa con la estadística paramétrica t de Student; pero, si la distribución de las calificaciones 

no es normal, la significancia de la mediana de cada criterio se evalúa con la estadística no 

paramétrica T de los rangos con signo de Wilcoxon. Las hipótesis estadísticas nula H0 y 

alternativa H1 a contrastar son las siguientes: 

Con la t de Student: 

• H0: El criterio X no es válido cuando la media de las calificaciones del criterio o ítem X 

es menor o igual a 60 (H0: μ ≤ 60) 

• H1: El criterio X es válido cuando la media de las calificaciones del criterio o ítem X es 

mayor a 60 (H1: μ > 60) 
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donde μ es la media poblacional de las calificaciones del criterio X. El punto crítico de 60 se 

establece en base a la calidad buena o muy buena del criterio. 

La función de prueba es la t de Student con (n–1) grados de libertad, definida como: 

 

donde x barra y S son la media y la desviación estándar muestrales de las calificaciones de los 

expertos al criterio X, respectivamente; n es el número de expertos. 

Con la T de los rangos con signo de Wilcoxon: 

• H0: El criterio X no es válido cuando la mediana de las calificaciones del criterio o ítem 

X es menor o igual a 60 (H0: η ≤ 60) 

• H1: El criterio X es válido cuando la mediana de las calificaciones del criterio o ítem X 

es mayor a 60 (H1: η > 60) 

donde η es la mediana poblacional de las calificaciones del criterio X. El punto crítico de 60 se 

establece en base a la calidad buena o muy buena del criterio. 

La función de prueba es la T de Wilcoxon, definida como: 

 

donde Di es la diferencia entre la calificación (Xi) de los expertos al criterio X, definida por Di 

= Xi – Me, con Me = 60. 

Los criterios evaluados por los expertos son: Claridad (CLA), Objetividad (OBJ), Actualidad 

(ACT), Organización (ORG), Suficiencia (SUF), Intencionalidad (INT), Consistencia (CON), 

Coherencia (COH), Metodología (MET) y Pertinencia (PER). 

Las reglas de decisión son: 
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Para la prueba t de Student: Con α = .05, n = 5 y un contraste derecho (H1: μ > 60), el valor 

teórico o crítico de la t de Student con cuatro grados de libertad es 2.13. La hipótesis nula H0 

se rechazará si el valor calculado de la t de Student es mayor a 2.13 y el valor p menor que .05. 

Para la prueba T de los rangos con signo de Wilcoxon: Con α = .05, n = 5 y un contraste derecho 

(H1: η > 60), el valor teórico o crítico de la T de Wilcoxon es 1. La hipótesis nula H0 se rechazará 

si su valor calculado de la T de Wilcoxon es mayor que 1 y el valor p menor que .05. 

Los estadísticos de la prueba t de Student para una media y de la prueba T de los rangos con 

signo de Wilcoxon para una mediana, obtenidos con el programa estadístico Jamovi v.2.4.8.0, 

se detallan en las tablas 1 y 2. Los criterios con distribución normal son válidos, ya que la 

prueba t de Student revela que sus medias superan significativamente a 60%, con un 95% de 

confianza. De igual forma, los criterios sin distribución normal son válidos, ya que la prueba T 

de Wilcoxon reporta que sus medianas superan significativamente a 60%, con un 95% de 

confianza estadística. Por tanto, los instrumentos presentan validez de contenido por juicio de 

expertos. 

Tabla 1 

Validez de contenido del Cuestionario de Barreras de comunicación con la t de Student 

(n = 5) 

 

Criterio 
Prueba de Shapiro–Wilk Prueba t de Student 

SW Valor p Media t Valor p 

CLA 0.913 .483 92.6 11.7 < .001 

OBJ 0.908 .457 92.6 9.13 < .001 

ACT 0.918 .515 92.2 9.36 < .001 

ORG 0.866 .251 96.6 19.4 < .001 

SUF 0.837 .157 94.6 11.4 < .001 

INT 0.833 .146 95.0 12.8 < .001 

CON 0.881 .314 93.0 8.82 < .001 

COH 0.842 .171 92.0 6.90 < .001 

MET 0.866 .251 96.6 19.4 < .001 

APL 0.859 .226 94.2 11.9 < .001 

Nota: H1: μ > 60; H1: η > 60 
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Tabla 2 

Validez de contenido del Cuestionario de Compromiso organizacional con la t de Student y T 

de Wilcoxon (n = 5) 

 

Criterio 
Prueba de Shapiro–Wilk Prueba t de Student Prueba T de Wilcoxon 

SW Valor p Media t Valor p Mediana T Valor p 

CLA 0.806 .090 91.0 5.57   .003    

OBJ 0.881 .314 93.0 8.82 < .001    

ACT 0.684 .006    90 15 .027 

ORG 0.814 .105 97.6 33.5 < .001    

SUF 0.767 .043    98 15 .029 

INT 0.688 .007    95 15 .028 

CON 0.742 .025    98 15 .029 

COH 0.767 .043    98 15 .029 

MET 0.742 .025    98 15 .029 

APL 0.837 .157 94.6 11.43 < .001    
Nota: H1: μ > 60; H1: η > 60 

 

1.2. Validez de constructo 

 

El coeficiente de correlación r de Pearson corregida ítem–total se calcula c

 

donde: 

ri, x– i es el coeficiente de correlación r de Pearson corregida ítem–total, 

rix es el coeficiente de correlación r de Pearson cruda ítem–total, 

Sx es la desviación estándar de los puntajes totales de los sujetos, 

Si es la desviación estándar de los puntajes del ítem. 

Este coeficiente toma valores entre –1 y 1; los ítems cuyas correlaciones corregidas son 

superiores a 0.2 son válidos (Muñiz, 2005; Prieto y Muñiz, 2000; Ferrer, Guilera y Peró, 2011) 

y, por tanto, el instrumento es válido si todos sus ítems son válidos. 

El programa estadístico Jamovi v.2.4.8.0 reporta los coeficientes de correlación r de Pearson 

corregida en las tablas 3 y 4. En la cuarta columna (Correlación del ítem con otros) de estas 

tablas, se observan coeficientes superiores a 0.2, entre 0.254 del ítem Psi13 y 0.734 del ítem 

Psi14 del Cuestionario de Barreras de comunicación, y entre 0.245 del ítem Con12 y 0.750 del 
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ítem Nor18 del Cuestionario de Compromiso organizacional, por lo que todos los ítems son 

válidos, y, por ende, los instrumentos presentan validez de constructo con muestra piloto. 

Tabla 3 

Coeficientes de correlación r de Pearson corregida del Cuestionario de Barreras de 

comunicación (n = 30) 

 

Item Media 
Desviación 

estándar 

Correlación del 

ítem con otros 

Si se descarta el ítem 

α de Cronbach ω de McDonald 

Sem1 3.83 0.95 0.504 0.869 0.878 

Sem2 3.67 0.884 0.549 0.868 0.877 

Sem3 3.97 0.928 0.671 0.864 0.871 

Fis4 3.67 1.155 0.637 0.864 0.873 

Fis5 3.4 0.894 0.588 0.867 0.877 

Fis6 3.07 1.285 0.266 0.881 0.886 

Fis7 3.17 1.262 0.576 0.866 0.877 

Cul8 2.73 1.081 0.426 0.872 0.882 

Cul9 2.7 0.877 0.323 0.875 0.885 

Cul10 3.6 1.037 0.312 0.876 0.884 

Psi11 3.7 0.952 0.536 0.868 0.877 

Psi12 3.9 0.923 0.584 0.867 0.875 

Psi13 3.53 1.008 0.254 0.878 0.885 

Psi14 3.67 0.994 0.734 0.861 0.87 

Adm15 3.9 0.845 0.543 0.868 0.876 

Adm16 3.53 0.86 0.440 0.871 0.879 

Adm17 3.73 0.944 0.595 0.866 0.874 

Adm18 3.47 0.937 0.333 0.875 0.883 

Adm19 3.23 0.971 0.509 0.869 0.878 

 

 

Tabla 4 

Coeficientes de correlación r de Pearson corregida del Cuestionario de Compromiso 

organizacional (n = 30) 

 

Item Media 
Desviación 

estándar 

Correlación del 

ítem con otros 

Si se descarta el ítem 

α de Cronbach ω de McDonald 

Afe1 3.33 0.994 0.666 0.891 0.895 

Afe2 3.27 0.980 0.588 0.893 0.898 

Afe3 3.30 0.915 0.699 0.890 0.894 

Afe4 3.37 1.033 0.446 0.897 0.902 

Afe5 3.37 0.999 0.440 0.897 0.902 

Afe6 3.40 1.070 0.565 0.894 0.899 

Con7 2.63 1.066 0.681 0.890 0.896 

Con8 2.57 1.006 0.652 0.891 0.896 



 
 

111 

 

Con9 3.00 1.145 0.444 0.898 0.902 

Con10 2.83 0.986 0.668 0.891 0.896 

Con11 2.50 0.777 0.499 0.896 0.901 

Con12 2.47 1.074 0.245 0.904 0.907 

Nor13 2.77 0.971 0.444 0.897 0.902 

Nor14 2.57 1.006 0.575 0.893 0.898 

Nor15 2.43 1.040 0.599 0.893 0.898 

Nor16 2.73 1.015 0.391 0.899 0.903 

Nor17 3.03 0.964 0.546 0.894 0.899 

Nor18 2.87 1.008 0.750 0.888 0.892 

 

Con los resultados de las secciones 1.1 y 1.2, se concluye que el Cuestionario de Barreras de 

Comunicación y el Cuestionario de Compromiso Organizacional son válidos y confiables. 

2. Confiabilidad de los instrumentos 

 

El coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach se calcula con: 

 

donde: 

α es el coeficiente alfa de Cronbach, 

𝑆𝑖
2 es la varianza del i-ésimo ítem, 

𝑆𝑡
2 es la varianza de los puntajes totales de los sujetos, 

k es el número de ítems 

a) El coeficiente de consistencia interna omega de McDonald (ML) se calcula con: 
 

 

donde: 

λi es la carga factorial estandarizada del ítem i 

Estos coeficientes toman valores entre 0 y 1, y un valor mayor a 0.7 indica que el instrumento 

es confiable (Muñiz, 2005; Prieto y Muñiz, 2000; Ferrer, Guilera y Peró, 2011). 
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Los coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald, reportados por el programa 

estadístico Jamovi v.2.4.8.0 se ilustran en la tabla 5. Estos coeficientes son 0.876 y 0.884 para 

el Cuestionario de Barreras de comunicación, y 0.900 y 0.904 para el Cuestionario de 

Compromiso organizacional, respectivamente, ambos mayores que 0.7, por lo que los 

instrumentos son confiables, en concordancia con el coeficiente alfa de Cronbach y omega de 

McDonald. 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad de instrumentos de medición 

 

Instrumento α de Cronbach ω de McDonald 

Cuestionario de Barreras de 

comunicación 

0.876 0.884 

Cuestionario de Compromiso 

organizacional 

0.900 0.904 

 

Con los resultados de las secciones 1 y 2 se afirma que el Cuestionario de Barreras de 

comunicación y el Cuestionario de Compromiso organizacional son válidos y confiables. 
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Anexo 4: Formato de Validez de los Instrumentos  

Juez 1 – Instrumento de Barreras de la Comunicación  
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Juez 1 – Instrumento de Compromiso organizacional  
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Juez 2 – Instrumento de las Barreras de la Comunicación 
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Juez 2 – Instrumento de Compromiso Organizacional  
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Juez 3 – Instrumento de Barreras de la Comunicación  
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Juez 3 – Instrumento de Compromiso Organizacional  
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Juez 4 – Instrumento de Barreras de la Comunicación  
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Juez 4 – Instrumento de Compromiso Organizacional  
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Juez 5 – Instrumento de Barreras de la Comunicación 
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Juez 5 – Instrumento de Compromiso Organizacional  
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Anexo 5: Cuestionarios 

 
 

UNIVERSIDAD CONTINENTAL 

ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS Y TECNOLOGÍAS DE LA 

COMUNICACIÓN 

            

BARRERAS DE COMUNICACIÓN Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE 

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA OROYA 

  

I INSTRUCCIONES 

 

El presente cuestionario busca identificar las BARRERAS DE COMUNICACIÓN en la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya. A continuación, se le presentan 19 preguntas, las cuales responderá marcando 

con un "X" en el recuadro con la alternativa que Ud. considera correcta o se acerca a su realidad.  

 

Edad:  ………     Sexo: ……….     Área de trabajo: ………………... 

 

   1 2 3 4 5    

   

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo    

 

BARRERAS SEMÁNTICAS 1 2 3 4 5 

1 
El lenguaje empleado entre compañeros permite el fácil 

entendimiento, llegando a propiciar una comunicación fluida.            

2 

El uso de palabras técnicas en el área es comprendido por cada 

colaborador y en caso no lo sea, nos sentimos en confianza para 

solicitar una explicación.           

3 
La relación con mis compañeros de trabajo permite apoyarnos 

cuando los mensajes emitidos por los jefes no son entendibles           

BARRERAS FÍSICAS     

4 
La distribución física del ambiente laboral nos permite 

comunicarnos con normalidad durante el horario laboral. 
        

 

5 

La distancia entre las áreas laborales no genera interferencia al 

comunicarse con los compañeros; por lo que las funciones se 

desarrollan con normalidad 

        

 

6 
El inadecuado espacio, el ruido e iluminación, no determinan retraso 

en el cumplimiento de las funciones. 
        

 

7 
El equipo y herramientas de comunicación no presentan deficiencias 

para realizar las actividades diarias en el trabajo.  
        

 

BARRERAS CULTURALES     

8 
El diferente tono de voz empleado en la oficina, por más alterado y 

fuerte que sea, no dificulta el entendimiento de los mensajes. 
        

 

9 
La formación académica del jefe así no cumpla con los requisitos 

que el área demanda, no genera inconvenientes en la relación laboral 
        

 

10 

La diversidad cultural no es impedimento para compartir opiniones 

con los compañeros y establecer una adecuada comunicación en el 

trabajo.  

        

 

BARRERAS PSICOLÓGICAS     

11 
Me siento motivado para comunicar mis ideas o trabajar en la 

municipalidad. 
        

 

12 Mi actitud es positiva frente a las críticas que recibe sobre su trabajo.          

13 

La primera impresión sobre mis compañeros no determina la 

relación comunicativa que se pueda crear a futuro en el ambiente 

laboral.  
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14 
Las reacciones que tengo ante mis compañeros de trabajo (jefe, 

compañeros) se mantienen a pesar de no ser las más apropiadas. 
        

 

BARRERAS ADMINISTRATIVAS     

15 
Mis funciones y responsabilidades están bien definidas en mi área 

de trabajo.  
        

 

16 
La distribución del trabajo se desarrolla de forma equitativa entre el 

personal del área. 
        

 

17 
Ante una dificultad laboral, analizo la situación con mis compañeros 

para encontrar una solución aceptable. 
        

 

18 
La sobrecarga de información no me genera inconvenientes para 

culminar mis funciones.  
        

 

19 Los jefes plantean objetivos claros por cada labor encomendada.          
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UNIVERSIDAD CONTINENTAL 

 

ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS Y TECNOLOGÍAS DE LA 

COMUNICACIÓN 

           

BARRERAS DE COMUNICACIÓN Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE 

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA OROYA 

 

I INSTRUCCIONES 

 

El presente cuestionario busca medir el COMPROMISO ORGANIZACIONAL en la Municipalidad 

Provincial de Yauli – La Oroya. A continuación, se le presentan 18 preguntas, las cuales responderá marcando 

con un "X" en el recuadro con la alternativa que Ud. considera correcta o se acerca a su realidad.  

 

Edad:  ………     Sexo: ……….     Área de trabajo: ……………… 

   1 2 3 4 5    

   Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 
Muy de 

acuerdo 

   

           

COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5 

1 Esta institución significa mucho para mí.         

2 Poseo una fuerte emoción de pertenecer a la institución.         

3 Siento un vínculo muy personal con esta institución.         

4 Me gusta comentar sobre la institución a otras personas.         

5 Me identifico con los problemas que van relacionados a esta institución.         

6 Me haría muy feliz trabajar por mucho tiempo en esta institución.          

COMPROMISO DE CONTINUIDAD  

7 
Muchos aspectos en mi vida serían afectados si decidiera dejar esta 

institución  
    

  
  

8 
Si dejo la institución ahora mismo sería muy duro para mí incluso si quisiera 

hacerlo. 
    

  
  

9 Uno de los motivos de seguir trabajando en esta institución, es por el sueldo.         

10 
Una de las razones por las que sigo trabajando en la institución, es porque 

sería difícil conseguir un puesto parecido.  
    

  
  

11 
Uno de los motivos para seguir trabajando en esta institución es porque en 

otra no podría desempeñarme como en mi actual puesto. 
  

  
 

12 
Considero que tengo pocas alternativas de conseguir otro trabajo igual 

como para dejar esta institución. 
    

  
  

COMPROMISO NORMATIVO  

13 
Sigo trabajando en esta institución porque siento la obligación moral de 

continuar en ella.  
    

  
  

14 
Me sentiría culpable si dejara la institución, recordando todo lo que me he 

esforzado.  
    

  
  

15 
En este momento no abandonaría la institución, porque me siento en deuda 

con el personal. 
    

  
  

15 
Así tuviese beneficios en otra institución, no creo que fuese correcto dejar 

ahora mi empleo. 
    

  
  

16 Esta institución merece que le brinde mi lealtad.         

17 
Me siento en mucha deuda con esta institución y debo cumplir más 

obligaciones.  
    

  
  

            

Hemos terminado, gracias por su apoyo.  
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Anexo 6: Base de datos 
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Anexo7: Solicitud de autorización para uso del nombre de la institución 
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Anexo 8: Solicitud de autorización para realizar trabajo de investigación 
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Anexo 9: Autorización para realizar trabajo de investigación y uso del nombre de la 

institución 
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Anexo 10: Informe del Comité Institucional de Ética en Investigación 
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Anexo 11: Fotografías de la recolección de datos en la Municipalidad Distrital de Yauli – 

La Oroya 
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Anexo 12: Fotografías de la recolección de datos en la Municipalidad Distrital de Santa 

Rosa de Sacco – La Oroya 
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