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Resumen

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre las barreras de comunicacion
y el compromiso organizacional, segin la percepcion del personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya. Para ello, se empled un disefio metodol6gico no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 101 colaboradores
de la municipalidad, seleccionados mediante un muestreo censal. Para la recoleccion de datos,
se utilizo 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 Comunicacion,
adaptado por Anchayhua y Quispe (2019). Los resultados evidenciaron una relacion 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 comunicacion, menor es el
compromiso organizacional. El valor de p menor a .05 (p < .05) confirma la significancia
estadistica de esta relacion, lo cual sugiere que los resultados no se deben al azar.
Palabras clave: barreras de comunicaciéon, compromiso organizacional, colaboradores,

organizaciones, gestion municipal, comunicacion 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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Introduccion

La comunicacion organizacional interna es un elemento esencial para garantizar el
funcionamiento efectivo de las instituciones, especialmente en el ambito publico, donde la
coordinacion entre colaboradores y la alineacién con los objetivos institucionales son cruciales
para el éxito. Este proceso facilita el intercambio de informacion, fomenta la interaccion entre
los miembros de la organizacién y promueve la transparencia en la gestion. Sin embargo,
diversas barreras pueden entorpecer esta dinamica. Segun Robbins y Judge (2018), las barreras
de comunicacién —como las fisicas, psicoldgicas, semanticas, culturales y administrativas—
dificultan la fluidez de los mensajes, generando malentendidos que afectan negativamente el
clima organizacional y el desempefio laboral.

En este contexto, el compromiso organizacional adquiere relevancia como un factor
clave que conecta psicoldégicamente a los empleados con la institucién. Segun Meyer y Allen
(1991), este compromiso se manifiesta en tres dimensiones principales: afectiva, normativa y
de continuidad. Estas dimensiones influyen directamente en la motivacién, la productividad y
la intencion de permanencia de los empleados. En organizaciones publicas, como la
Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya, la falta de compromiso organizacional puede
traducirse en baja eficiencia operativa, desmotivacion laboral y dificultades para alcanzar las
metas institucionales.

Las municipalidades enfrentan retos especificos en la gestion de la comunicacion
interna, derivados de la diversidad de &reas administrativas, el flujo constante de informacion
y las diferencias culturales entre los colaboradores. Por ejemplo, pueden surgir barreras
semanticas debido al uso de términos técnicos no comprendidos de manera uniforme, mientras
que barreras psicolégicas, como el estrés laboral, pueden limitar la disposicion de los empleados
a comunicarse de manera efectiva. Estos problemas resaltan la importancia de analizar la
relacion entre las barreras de comunicacion 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 relacion entre las barreras de comunicacion y el compromiso organizacional en
el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya. Este analisis permitira
identificar los principales obstaculos que afectan los procesos comunicativos y evaluar su
impacto en las dimensiones del compromiso organizacional. Asimismo, busca contribuir al
desarrollo de estrategias practicas que fortalezcan la comunicacion interna y promuevan un
mayor nivel de compromiso entre los colaboradores.

Los alcances de esta investigacion pueden beneficiar a la municipalidad en la mejora
del clima organizacional e impulsar practicas que fortalezcan la cohesion y la motivacion
laboral, como capacitaciones en comunicacion, simplificacion de procesos y programas de
reconocimiento ajustados a las necesidades del personal.

Cabe sefialar que este estudio tiene un alcance limitado por su disefio transversal, el uso
de un solo método de recoleccién de datos y su aplicacion en un entorno institucional especifico.
Estas condiciones acotan la profundidad y generalizacién de los resultados, por lo que se sugiere
que futuras investigaciones amplien enfoques y contextos.

Este trabajo se encuentra organizado en cinco capitulos. EI primer capitulo desarrolla el
planteamiento del problema, las preguntas de investigacion, los objetivos generales y
especificos, las hipdtesis, la operacionalizacion de las variables y la justificacion del estudio.
El segundo capitulo abarca el marco tedrico, que incluye antecedentes nacionales e
internacionales, las bases teoricas que sustentan el estudio y la definicion de términos bésicos.
En el tercer capitulo se detalla la metodologia empleada, describiendo el tipo de investigacion,
el disefio, el alcance, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
y los procedimientos de analisis estadistico. El cuarto capitulo presenta los resultados, asi como
su andlisis y discusion en funcion de los objetivos e hip6tesis planteados. Finalmente, el quinto
capitulo contiene las conclusiones del estudio, las recomendaciones y los anexos que

complementan la investigacion.



Capitulo |
Planteamiento del estudio
1.1. Planteamiento del Problema

La comunicacion constituye un elemento esencial en toda actividad humana, dado que
la mayoria de las acciones realizadas por los individuos poseen un caracter comunicativo, lo
que les permite establecer vinculos con otros para alcanzar diversos propdsitos (Aguilar y
Astuvilca, 2009). No obstante, los avances tecnoldgicos, lejos de generar beneficios integrales,
tienden a propiciar el aislamiento del individuo y a limitar su interaccion con los demaés,
dificultando el proceso comunicativo, incluso cuando los interlocutores se esfuerzan por
mantener una comunicacion efectiva (Chiavenato, 2017).

Segun diversos expertos, esta dificultad se debe a las interferencias que se presentan
durante el control de la conversacion, las cuales limitan su comprension. Estas interferencias
son conocidas como barreras de comunicacion y afectan directamente el desarrollo de cualquier
organizacién, ya sea local o global (Ronceros y Prado, 2015).

Chiavenato (2011) sostiene que, para facilitar el andlisis de la relacion entre los
individuos y la organizacion, es necesario enfocarse en el estudio de los recursos humanos
mediante un sistema abierto de interaccion continua, fundamentado en la dependencia entre los
seres Vvivos y su entorno. Este enfoque permite un andlisis mas completo de las dificultades
organizacionales, especialmente en lo relacionado con el reconocimiento del origen de los
problemas. Asi, los sistemas de comunicacion interna en las organizaciones —publicas o
privadas— deben sustentarse en una planificacién adecuada y una gestion organizacional
eficiente.

Quispe y Veliz (2013) agregan que, en el seno de estas instituciones, el esfuerzo por
cumplir con la mision asignada segun la Constitucion Politica del Per( y las leyes municipales
incide en la eficacia y el liderazgo institucional, lo que puede generar descontento entre los

colaboradores. De esta situacion surge la necesidad de fomentar el compromiso organizacional,
16



en beneficio de la productividad laboral, el trabajo en equipo y el logro de los objetivos
institucionales.

Deloitte (2015) sefiala que més del 87 % de los lideres 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 solida 'y un 7 % a la falta de estrategias de retencion de talento.

El compromiso laboral, segin estudios previos, est4 relacionado con los indices de
rotacion del personal y la satisfaccion de los empleados respecto a su desarrollo profesional,
factores que contribuyen directamente al éxito organizacional (Jin y McDonald, 2016). En esta
linea, Chanana y Sangeeta (2020) destacan la importancia de las condiciones psicologicas,
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 provoc6 un aumento
del 83 % en la participaciéon y productividad (Alvarado y Vicufia, 2021). Sin embargo, la
pandemia causada por la COVID-19 ha influido en la disminucién del compromiso interno,
debido a los drésticos cambios organizacionales y a la adopcion de nuevas modalidades de
empleo (Céardenas et al., 2022).

En Perq, el estudio de Auz y Villanueva (2021) identifico cuatro barreras comunicativas
en los discursos gubernamentales sobre el plan de vacunacion contra la COVID-19: falta de
escucha, superficialidad, lenguaje impreciso y escasa empatia. Todo ello se desarroll6 en un
contexto politico inestable, lo que impact6 negativamente en la recepcion de la informacién y
en la toma de decisiones. Espinal (2021) agrega que, en los ultimos afios, los directores y
ejecutivos han cambiado de mentalidad respecto al compromiso organizacional, mostrando
mayor preocupacion por la gestién 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 vinculo de los empleados con la organizacion
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(Riegay Saavedra, 2019). En cuanto a las barreras de comunicacion, su superacion en el entorno
laboral resulta esencial para el éxito organizacional; sin embargo, a menudo surgen obstaculos
que dificultan el intercambio de ideas entre los integrantes del equipo (Castillero, 2005).

De acuerdo con Lopez et al. (2021), la gestién municipal debe promover una buena
gobernabilidad, generando servicios de caracter multidimensional. En ese sentido, el 11 de
enero de 2023, la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya declar6 la emergencia
administrativa y financiera mediante el Acuerdo de Concejo Municipal N.° 003-2023-
MPYLO/CM, en cumplimiento de la vigésima disposicion complementaria de la Ley N.° 27972
(2003). Esta medida se adopt6 debido a la crisis administrativa y financiera evidenciada por las
diferentes unidades orgéanicas de la institucion. Asimismo, se observd que muchos
colaboradores mantenian un alto nivel de identificacion con la gestion saliente, lo que hace
necesario reducir las barreras comunicacionales entre el nuevo personal y los demas
colaboradores, con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales.

En este contexto, se hace vital una administracion 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. EI compromiso organizacional, en este marco,
representa la conexién emocional de los empleados con la institucion, lo que permite evaluar la
productividad, la retencion del talento y la satisfaccion laboral (Coronado et al., 2020). Entre
los factores que afectan dicho compromiso, destacan la percepcion de justicia laboral y la falta
de oportunidades de desarrollo profesional (Peralta et al., 2007).

Igualmente, el liderazgo juega un papel determinante. Segun las tendencias de
compromiso organizacional en 2023, las organizaciones deben priorizar la construccion de
vinculos emocionales con sus colaboradores. Por tanto, resulta imprescindible realizar un
estudio con enfoque cientifico y correlacional, que evalle las barreras de comunicacion desde
la percepcion del personal y su relacion 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
comunicacion. Muchos administradores coinciden en que uno de los mayores problemas
internos son las fallas comunicacionales. Por ello, es esencial que la institucion motive
adecuadamente a su personal para alcanzar tanto los objetivos organizacionales como los

individuales.

1.2. Formulacion del problema de investigacion
1.2.1.Problema General
¢Cuél es la relacion entre las barreras de comunicacion y compromiso
organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya?
1.2.2.Problemas especificos
e ;Cual es el nivel de barreras de comunicacién segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya?
e (Cudl es el nivel del compromiso organizacional segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya?
e ;COmo las barreras de comunicacién se relacionan con el compromiso afectivo en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya?
e (COmo las barreras de comunicacion se relacionan con el compromiso de
continuidad en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya?
e ;COmo las barreras de comunicacion 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 relacion entre las barreras de comunicacién y el compromiso

organizacional segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.
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1.3.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de barreras de comunicacion segin el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya

Identificar el nivel del compromiso organizacional segin el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya

Identificar como se relacionan las barreras de comunicacién y el compromiso
afectivo en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.
Identificar cbmo se relacionan las barreras de comunicacién y el compromiso de
continuidad en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.
Identificar como se relacionan las barreras de comunicacién y el compromiso

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

1.4. Hipdtesis

1.4.1.Hipotesis General

La relacion entre las barreras de comunicacion y el compromiso organizacional

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

1.4.2. Hipotesis especificas

El nivel de barreras de comunicacion segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya es medio.

El nivel de compromiso organizacional segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya es medio.

Existe relacion inversa entre las barreras de comunicacion y el compromiso afectivo
segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.

Existe relacion inversa entre las barreras de comunicacion y el compromiso

normativo segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.
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e Existe relacion inversa entre las barreras de comunicacion y el compromiso de

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

1.5. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1

Operacionalizacién de la variable barreras de comunicacion

Conceptualizacién 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 Item Escala de Instrumento
medicion
Barreras Claridad en la expresion 1 Tipo Likert:  Cuestionario
semanticas Tecnicismo 2 1= Muy en
Interpretacion 3 desacuerdo
Barreras Material de estructura fisica 4 2=En
fisicas Distancia entre areas de trabajo 5 desacuerdo
Interferencia generada por 6 3=Nide
equipos acuerdo ni en
Fallas con el mobiliario 7 desacuerdo
Barreras Entonacion 8 4=De
culturales Formacion académica 9 acuerdo
Diversidad cultural 10 5= Muy de
Barreras Falta de motivacion 11 acuerdo
psicoldgicas Actitudes de los interlocutores 12
Prejuicios de los interlocutores 13
Percepcion 14
Barreras Falta de planificacion 15
administrativas  Tiempo empleado en la 16
realizacion de funciones
NuUmero de tareas encomendadas 17
Sobrecarga de informacion 18
Falta de retroalimentacion 19

21



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Conceptualizacion de la variable: Como el empleado se identifica con la organizacion,
centrandose en los vinculos, mediante a las percepciones personales, por los cuales se da la lealtad,
todo esto influyendo el desempefio (Neyra et al., 2020).

Dimensiones Indicadores item Escala de medicion Instrumento
Compromiso afectivo  Identificacion con la 1-6 Tipo Likert: Cuestionario
empresa 1= Muy en

_ ___ desacuerdo
Com_pro_mlso de Sacrificio personal 7-9 2= En desacuerdo
continuidad Incorporacion con la 10-12 3= Nide acuerdo ni

empresa en desacuerdo
Compromiso Deberes con laempresa  13—15 4= De acuerdo
normativo Fidelidad con laempresa 16 —18 5= Muy de acuerdo

1.6. Justificacion
1.6.1. Justificacion préctica social

Desde un enfoque préactico, los hallazgos de esta investigacion permitirdn la
aplicacion de estrategias orientadas a mejorar la comunicacion interna, lo cual repercutira
positivamente en la eficacia global de la organizacién. De este modo, la Municipalidad
estara en mejores condiciones para abordar de manera eficiente los conflictos que puedan
surgir. Al comprender las barreras comunicativas presentes, serd posible implementar
soluciones efectivas que optimicen la interaccion entre los colaboradores, fortaleciendo asi
la eficiencia y productividad del entorno laboral.

Asimismo, una comunicacion eficiente en el &mbito de la administracion municipal
puede generar beneficios significativos para la comunidad. Cuando los funcionarios estan
comprometidos y mantienen una comunicacion fluida, es més probable que colaboren
activamente en la busqueda de soluciones a los desafios locales. Esta sinergia favorece la
optimizacion de los servicios pablicos, la toma de decisiones fundamentadas y el impulso

hacia un desarrollo sostenible en beneficio de la ciudadania.
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1.6.2. Justificacion tedrica — cientifica

En el plano tedrico, el estudio se justifica por su contribucion a la produccion de
evidencia cientifica en torno a las variables barreras de comunicacion y compromiso
organizacional. Los resultados obtenidos podran contrastarse con teorias existentes,
sirviendo, asi como referencia y antecedente para futuras investigaciones relacionadas con
estas tematicas en contextos similares.
1.6.3. Justificacion metodologica

Desde la perspectiva metodoldgica, el presente estudio contempla el disefio,
validacion y aplicaciéon de un cuestionario que permita identificar y medir de manera
confiable las barreras de comunicacion. Este instrumento representara un aporte
significativo para futuras investigaciones. Asimismo, se realizara la adaptacion de la Escala
de Compromiso Organizacional, cuyos resultados podran emplearse como referentes en
estudios posteriores que aborden las mismas variables o dimensiones, especialmente en

unidades de analisis con caracteristicas similares.
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Capitulo 11
Marco tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1.Internacionales

Olomu (2021) realizo el estudio titulado EI rol de la comunicacién 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 comunicacion en el aumento
del compromiso organizacional de los empleados, examinando factores como la
satisfaccion con la comunicacion, el clima comunicativo, la integracion organizacional, la
calidad de los medios y la retroalimentacion personal. Se empled un enfoque cuantitativo
con disefio correlacional y una muestra de 107 empleados. La recoleccion de datos se
realiz6 mediante un cuestionario estructurado, y los anélisis fueron procesados con el
software SPSS. Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre la
satisfaccion con la comunicacion (R =.759, p < .05), el clima de comunicacion (R = .727,
p < .05) y la integracion organizacional (R = .711, p < .05) con el compromiso
organizacional. El estudio concluyd que una comunicacion efectiva mejora
significativamente el compromiso organizacional. Este trabajo resulta relevante para la
presente investigacion, ya que demuestra como la calidad de la comunicacion interna incide
directamente en el compromiso de los empleados, aportando evidencia empirica sobre la
relacion entre las barreras de comunicacién y el compromiso organizacional.

Cadena (2021), en su investigacion Relacion entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional en una cooperativa de transporte publico de Ambato,
realizada en Ecuador, analizé la correlacion entre ambas variables en una entidad del sector
publico. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, encuestando
a 78 servidores de la institucion. Los resultados permitieron identificar los componentes

afectivos, de continuidad y normativo del compromiso organizacional, encontrando altos
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niveles tanto en comunicacion como en compromiso. Asimismo, el personal administrativo
y los accionistas manifestaron un nivel elevado en cada una de las areas evaluadas de
comunicacion. Se concluyd que existe una correlacion positiva media del 0,47 entre las
variables, reconociendo ademas carencias en los procesos comunicativos que influyen en
el nivel de compromiso organizacional. Este estudio es relevante para la presente
investigacion, ya que evidencia como la calidad de la comunicacion interna impacta
directamente en el grado de compromiso de los trabajadores, ofreciendo un punto de
comparacion valioso con la situacion encontrada en la Municipalidad Provincial de Yauli
— La Oroya.

Dabir y Azarpira (2017) desarrollaron la investigacion 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 trat6 de una investigacion
descriptiva-correlacional, con una muestra de 400 empleados. Se utilizaron el Cuestionario
de Relacion 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 relacion significativa entre el compromiso organizacional y dimensiones
como la disposicion a involucrar a otros y la amabilidad hacia los demas (F = 5.714, p <
.000), mientras que otras dimensiones no presentaron relacion significativa. Este estudio
aporta a la presente investigacion al explorar la influencia de la comunicacion en el
compromiso organizacional en un contexto municipal, utilizando ademéas el mismo
instrumento de medicion del compromiso organizacional propuesto por Meyer y Allen
(1991).

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

la gestion de crisis: una revision de la literatura, con el objetivo de sintetizar la produccion
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cientifica mas relevante sobre las barreras comunicativas durante la gestion de crisis. Para
ello, realizaron un estudio sistematico de la literatura, utilizando como referencia las guias
estructurales propuestas por Okoli y Schabram (2010) y Webster y Watson (2002). Los
resultados evidenciaron que las barreras tecnoldgicas, organizacionales y sociales
dificultan la comunicacion entre los diversos actores involucrados en situaciones de crisis.
Se concluyd que la comunicacion en contextos de crisis puede ser mas efectiva si los
responsables de su gestion consideran aspectos de prevision y provision, asi como las
cuatro fases de la gestion de crisis, mejorando asi la calidad de la comunicacion y el proceso
de toma de decisiones. Como aporte, el estudio propone lineas de investigacion futuras
para profundizar en el conocimiento sobre las barreras comunicativas entre las
organizaciones de respuesta y el publico durante una crisis.
2.1.2.Nacionales

Sanchez (2021) presentd la tesis titulada Barreras de la comunicacion y clima
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad de Villa Maria del Triunfo 2020,
como parte de los requisitos para obtener el grado de Maestro en Gestion Pablica. El
objetivo fue analizar el nivel de correlacion entre ambas variables dentro del contexto de
una entidad publica. Se tratd de un estudio descriptivo correlacional, con enfoque
cuantitativo, y una muestra conformada por 81 colaboradores. Entre los resultados, se
evidencio una correlacion inversa baja (r = - .308; p <.05) entre las barreras comunicativas
y el clima organizacional. Este trabajo es relevante para la presente investigacion, ya que
aborda la variable “barreras de comunicacién” en un entorno publico, aportando hallazgos
que serviran como referencia en la discusion de los resultados obtenidos.

Gutiérrez (2020) desarroll6 la tesis EI compromiso organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Yarada
Los Palos en el afio 2020, para optar al titulo profesional de Ingeniero Comercial. El

objetivo fue determinar el nivel de influencia del compromiso organizacional en el
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desemperio laboral, identificando su impacto en la voluntad de los trabajadores para
integrarse a la institucion 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 desempefio laboral. Se concluy6 que existe una influencia significativa
de la variable “compromiso organizacional” sobre el desempefio de los empleados. Este
estudio guarda relacion con el presente proyecto de tesis, ya que ambos abordan el nivel de
compromiso de los trabajadores en el &mbito pablico, contribuyendo con evidencias que
enriqueceran la discusion de los resultados obtenidos.

Garcia y Gonzales (2018) presentaron la investigacion titulada Motivacion laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Sanchez Carridn, 2018, para optar al titulo profesional de Licenciados en Administracion
y Negocios Internacionales. El objetivo fue determinar el grado de correlacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional. El estudio fue de tipo descriptivo, con
disefio no experimental, y contd con una muestra de 301 trabajadores. Los resultados
mostraron una relacién positiva, directa y significativa entre las variables (Rho = .605; p =
.000), concluyendo que, a mayor motivacion laboral, mayor serd el compromiso
organizacional. Este antecedente guarda relacion con la presente investigacion al abordar
la variable “compromiso organizacional” en el contexto de una municipalidad, aportando
datos relevantes para la discusién y contraste de los resultados obtenidos.

Ronceros y Prado (2015), en su trabajo de investigacion Barreras de la
comunicacion en el clima organizacional de los trabajadores administrativos nombrados
de la Municipalidad Distrital de Santa Maria-Huaura 2015, desarrollado para optar al
titulo profesional en Ciencias de la Comunicacion, analizaron la relacion entre las barreras
comunicativas y el clima organizacional. El estudio fue de tipo correlacional, con disefio

no experimental, y aplic encuestas a 100 trabajadores administrativos. Los resultados
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revelaron que el 36 % de las barreras identificadas eran de tipo fisico, vinculadas a la
infraestructura y entorno de trabajo, mientras que el 25 % correspondia a barreras
administrativas relacionadas con los procesos documentarios. Estas barreras impactaron
negativamente en la motivacion, el comportamiento laboral y el liderazgo institucional. Se
concluyd que existia una relacion entre las barreras de comunicacion y el clima
organizacional. Este estudio es relevante para la presente investigacion, al analizar la
variable “barreras de comunicacion” en una entidad publica, proporcionando hallazgos
Gtiles 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
Administracion. El objetivo fue establecer la relacion entre las habilidades directivas y el
compromiso organizacional. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional, y aplico encuestas a 134 trabajadores. Los resultados mostraron que el 52.2
% de los colaboradores presentaban un nivel medio de compromiso organizacional. Se
concluy6 que existia relacion entre ambas variables. Este antecedente guarda relacion con
la presente investigacion, al estudiar el compromiso organizacional en el ambito municipal,
y aporta una base para enriquecer el anlisis y discusion de resultados.

Ortega y Zamudio (2021) presentaron la tesis Relacion entre compromiso
organizacional y clima laboral en una empresa del sector retail de mejoramiento del
hogar, para optar al titulo profesional de Licenciados en Administracion. 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 concluyé que no existia una relacion significativa entre el
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2.2.

compromiso organizacional y el clima laboral. Este estudio se relaciona con la presente
investigacion, al analizar la variable “compromiso organizacional” y aportar una vision
complementaria sobre los factores que inciden en la permanencia y vinculacién del
trabajador con la organizacion.

Avilay Vivar (2021), en su investigacion titulada Conflictos laborales y desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jauja 2020, desarrollada para optar
al grado de Maestro en Recursos Humanos y Gestion Organizacional en la Universidad
Continental, analizaron la relacion entre los conflictos laborales y el desempefio de los
trabajadores. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional y contd con una muestra de
60 colaboradores, quienes fueron encuestados para la recoleccion de datos. Uno de los
hallazgos indicé que el 15 % de los trabajadores, segun su nivel de estudios, presentaban
dificultades en la comunicacion y en la interpretacién de ideas, lo cual generaba un
predominio del didlogo informal. En consecuencia, se concluy6 que existia una relacion
entre los conflictos laborales y el desempefio. Este estudio se vincula con la presente
investigacion en tanto aborda factores relacionados con las barreras de comunicacion,
destacando como la falta de una comunicacion efectiva puede derivar en conflictos que
afectan el desempefio. Por ello, sus hallazgos son valiosos como referencia para disefiar
estrategias comunicativas aplicables al contexto de la Municipalidad Provincial de Yauli —

La Oroya.

Bases Tedricas
2.2.1. Fundamentos tedricos desde la ciencia de la comunicacion
Los cinco axiomas de la comunicacion humana.
Los cinco axiomas de la comunicacion 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 comprension de
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los conflictos interpersonales (Rizo, 2011). Estos axiomas explican principios
esenciales de la comunicacion interpersonal, destacando cémo influyen en el
comportamiento humano y en la dindmica de las relaciones.

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

e "Esimposible no comunicar": Este principio establece que todo comportamiento
comunica algo, incluso el silencio o la inaccién, ya que cualquier conducta
transmite un mensaje.

e "Toda comunicacion tiene un aspecto de contenido y un aspecto relacional": Se
refiere a que cada mensaje transmite no solo informacion (contenido), sino
también define la relacion entre los interlocutores (relacional).

e "La naturaleza de una relacion depende de la puntuacién de las secuencias de
comunicacion entre los comunicantes™: Implica que los individuos interpretan
la comunicacion con base en su percepcion de las interacciones, lo que puede
Ilevar a distintos significados y malentendidos.

e "La comunicacion humana incluye tanto modalidades digitales como
analogicas™: La modalidad digital se refiere a las palabras habladas o escritas,
mientras que la analdgica se manifiesta en gestos, tono de voz y expresiones
corporales.

e "Los intercambios comunicativos pueden ser simétricos 0 complementarios™:
Esto depende de si la relacién de poder entre los interlocutores es igual
(simétrica) o diferente (complementaria).

En el contexto de esta investigacion, estos axiomas se relacionan
directamente con la variable “barreras de comunicacion” 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 comunicacién formal, siempre hay mensajes que se
transmiten mediante actitudes, comportamientos o silencios dentro de la
organizacion. Las barreras comunicativas también comunican, de forma indirecta,
mensajes negativos que pueden debilitar el compromiso de los empleados.

En cuanto al segundo axioma, “toda comunicacion tiene un aspecto de
contenido y uno relacional”, se evidencia que las barreras de comunicacion pueden
afectar no solo la claridad del mensaje (contenido), sino también la percepcion de la
relacion entre los trabajadores y la administracion (relacional). La falta de claridad
puede generar desconfianza y desconexion, afectando negativamente la implicacion
emocional y laboral del personal.

El tercer axioma, “la naturaleza de una relacion depende de la puntuacion de
las secuencias de comunicacién”, permite comprender como 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 informacién adecuada, esto
puede distorsionar la percepcion de su rol dentro de la organizacion, disminuyendo
su compromiso.

En relacién con el cuarto axioma, “la comunicacion incluye modalidades
digitales y analogicas”, las barreras no solo afectan la comunicacién verbal —como
la entrega de informacion incompleta 0 ambigua—, sino también la no verbal. Esto
puede generar un ambiente organizacional frio o distante, lo cual impacta en el nivel
de motivacion y pertenencia de los trabajadores.

Por ultimo, el quinto axioma, “los intercambios comunicativos pueden ser
simétricos o complementarios”, contribuye a comprender como una comunicacion
deficiente puede producir relaciones de poder desiguales dentro de la organizacion.

Cuando las barreras impiden que los empleados se expresen libremente, se favorece
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una estructura jerarquica rigida que limita la participacion y reduce la motivacion,
afectando negativamente el compromiso organizacional.
La teoria de la comunicacion organizacional.

La teoria de la comunicacion organizacional estudia como los procesos
comunicativos influyen en el comportamiento de los empleados y en la eficiencia
general de las organizaciones. Esta teoria se centra en el analisis de los flujos de
informacion dentro de la organizacion, 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. Segun Redding (1972), la comunicacion
organizacional abarca varias dimensiones clave: el clima comunicacional, la
direccion del flujo comunicativo (ascendente, descendente y horizontal), el contenido
de los mensajes y los canales de comunicacion utilizados.

Esta teoria sostiene que una comunicacion efectiva contribuye
significativamente a crear un entorno organizacional saludable, lo cual mejora la
satisfaccion laboral y fortalece el compromiso de los empleados. En este sentido,
resulta especialmente relevante para el andlisis de las barreras de comunicacion y su
relacion con el compromiso organizacional.

Uno de los aspectos fundamentales es la direccion de la comunicacion.
Redding (1972) plantea que la eficacia comunicativa depende en gran parte del
equilibrio entre la comunicacion descendente (de los superiores hacia los
colaboradores), la comunicacion ascendente (de los colaboradores hacia los
superiores) y la comunicacion 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 comunicacion descendente o la escasa posibilidad de expresar
inquietudes en sentido ascendente, se genera un ambiente organizacional de

desconfianza y desmotivacion, afectando negativamente el compromiso del personal.
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El clima comunicacional constituye otro componente esencial de esta teoria.
Segun el autor, este clima es la percepcion general que tienen los empleados sobre la
apertura, confianza y respeto existentes en los procesos comunicativos dentro de la
organizacion. Las barreras como la ausencia de espacios para el dialogo, la escasa
retroalimentacion o el temor a represalias por expresar opiniones, deterioran el clima
comunicacional. Esto repercute negativamente en la satisfaccion laboral y en el grado
de identificacion y compromiso con la organizacién. Por el contrario, un clima
comunicacional abierto promueve la participacion activa y el sentido de pertenencia.

En cuanto al contenido y carga de la comunicacion, Redding (1972) destaca
la importancia de que los mensajes sean claros, pertinentes y suficientes para la
correcta ejecucion de las tareas. Cuando la comunicacion es ambigua, insuficiente o
contradictoria, se generan malentendidos que derivan en frustracion, errores en el
desempefio y, como consecuencia, una disminucion del compromiso organizacional.

Finalmente, la teoria resalta la importancia de los canales de comunicacion.
Estos deben ser accesibles y eficaces para todos los niveles jerarquicos. Las barreras
tecnoldgicas, la deficiente infraestructura o la inexistencia de canales formales
adecuados pueden hacer que la comunicacion sea desigual, provocando en los
empleados una sensacion de exclusion o desconexién. Esta situacion afecta
directamente el compromiso organizacional, al debilitar la percepcion de pertenencia
y utilidad dentro de la institucion.

En resumen, la presencia de barreras en el flujo de informacion, un clima
comunicacional deficiente, mensajes poco claros y canales inadecuados de
comunicacion 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 informacién y promover un entorno comunicacional basado en
la confianza, la transparencia y la participacion activa.
La teoria del comportamiento organizacional.

El estudio del comportamiento organizacional permite comprender las
formas mas efectivas de promover cambios orientados a maximizar la productividad
dentro de las organizaciones (Genesi et al., 2011). Esta teoria analiza cémo el
comportamiento de los individuos y grupos afecta el desempefio 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 propdsito de aplicar tal conocimiento hacia la mejora de la
efectividad organizacional”.

Entre los elementos clave de esta teoria se encuentran la motivacion, el
liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicacion y el compromiso organizacional,
aspectos fundamentales para comprender la dinamica laboral y el desarrollo de la
cultura organizacional. En este marco, la teoria del comportamiento organizacional
ofrece una base sélida para explicar como las barreras de comunicacién inciden
directamente en el nivel de compromiso de los empleados.

La comunicacion es uno de los componentes esenciales del comportamiento
organizacional, ya que determina como se transmiten y reciben ideas, como se
construyen relaciones y cdmo se coordinan las actividades. Segun Robbins y Judge
(2018), una comunicacion efectiva es crucial para el funcionamiento adecuado de la
organizacion y tiene un impacto directo en la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores. Cuando surgen barreras comunicativas —como distorsion de mensajes,

falta de retroalimentacion o infraestructura inadecuada—, se producen
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malentendidos y una sensacion de desconexion entre los colaboradores y la
administracion.

Estas barreras también afectan la motivacién y la percepcion de justicia
organizacional. De acuerdo con Greenberg y Baron (2003), una comunicacion clara
y abierta es esencial para que los empleados perciban que la organizacion los valora
y que su participacion 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 teoria del comportamiento organizacional resalta la comunicacién como
un factor motivacional clave que influye en la satisfaccion y en el sentido de
pertenencia de los empleados (Robbins y Judge, 2018).

Otro aspecto central es el liderazgo y la calidad de la relacion lider—
subordinado. Las barreras comunicativas debilitan esta relacion, afectando
negativamente el compromiso organizacional. Segun Yukl (2008), los lideres
cumplen un rol fundamental en facilitar la comunicacion y crear un entorno de
confianza y cooperacion. Cuando la comunicacion es deficiente, se limita la
capacidad del liderazgo para motivar, guiar y comprometer a los colaboradores con
los objetivos organizacionales.

Asimismo, la teoria destaca la importancia del clima organizacional, el cual
esta fuertemente influenciado por la calidad de la comunicacion interna. Segun
Schein (1991), el clima organizacional refleja las actitudes y comportamientos
compartidos por los miembros de la organizacion. Un entorno laboral caracterizado
por barreras de comunicacién tiende a generar tensiones, frustraciones y una falta de
cohesion, lo que repercute negativamente en el compromiso de los empleados.

En sintesis, el comportamiento organizacional proporciona un marco integral
para analizar como las barreras de comunicacion 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 comunicacion

Las barreras de comunicacion en las organizaciones son los obstaculos que
dificultan o impiden el flujo efectivo de informacion entre los miembros de una institucion.
Estas barreras pueden ser de diversa indole, tales como fisicas, semanticas, psicolédgicas y
organizacionales. Segun Robbins y Judge (2018), las barreras comunicativas surgen
cuando existen dificultades para transmitir un mensaje de forma claray comprensible entre
el emisor y el receptor. Estas dificultades pueden deberse a una eleccion inadecuada de
palabras, fallos en los canales de comunicacion o errores en la interpretacion del mensaje.

Lunenburg (2010) afiade que estas barreras pueden originarse por factores
estructurales de la organizacion, por diferencias en la percepcion de la informacion por
parte de los empleados o por la ausencia de mecanismos adecuados de retroalimentacion.
Estas interferencias provocan malentendidos que afectan negativamente tanto el
desempefrio laboral como el clima organizacional.

Por su parte, Chiavenato (2017) define las barreras de comunicacién como
“variables no deseadas que interfieren en el proceso de transmision del mensaje, ya sea
alterando su forma o su contenido” (p. 318).

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

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

pueden presentarse multiples interferencias que limiten su comprensién. Para

superar las barreras personales, fisicas y semanticas, recomienda que los
administradores presten especial atencion a los simbolos comunicativos, como las

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

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

la efectividad de la comunicacion organizacional: fisicas, semanticas, administrativas,
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psicoldgicas y culturales. Estas categorias permiten clasificar con mayor precision las
dificultades que surgen en los procesos comunicativos dentro de las organizaciones.
2.2.3.Dimensiones de las barreras de la comunicacién

Barreras fisicas.

Las barreras fisicas comprenden cualquier interferencia material que limite el
acceso, la claridad o la comprension del mensaje. Entre estas se incluyen el ruido
ambiental, deficiencias en la infraestructura, equipos de comunicacion obsoletos o
espacios de trabajo inadecuados. Davis (1981) sefiala que los problemas relacionados
con el entorno fisico —como oficinas mal disefiadas o tecnologias ineficientes— son
factores que contribuyen significativamente a la aparicion de estas barreras.

Estas barreras pueden originarse tanto del entorno natural como de
condiciones creadas por el ser humano. En ambos casos, afectan la transmision
efectiva del mensaje, ya sea impidiendo que este llegue al receptor o alterando su
interpretacion. En los entornos laborales, su impacto puede ser notable en la
eficiencia de la comunicacién entre comparieros, jefes y subordinados.

Segin Palmar (2013), este tipo de barreras es relativamente facil de
identificar, lo que facilita que los empleados adopten medidas para reducir su
impacto. Una adecuada conciencia de estas interferencias permite enviar mensajes
maés claros y evaluar los mensajes recibidos en contextos apropiados, mejorando asi
la calidad del intercambio comunicativo.

Barreras semanticas.

Para comprender las barreras semanticas, es necesario entender primero el
concepto de semantica, que se refiere al estudio del significado de los signos,
simbolos y palabras utilizados en los procesos comunicativos. El término proviene
del griego séma, que significa “signo”. Las barreras semanticas son, por tanto,

obstaculos que distorsionan el significado del mensaje durante su transmision,
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dificultando su correcta interpretacion por parte del receptor y generando
discrepancias o malentendidos.

Estas barreras suelen originarse en diferencias en el uso del lenguaje, la
interpretacion de palabras, o el contexto cultural y educativo de los interlocutores.
Palmar (2013) sefiala que factores como el idioma, el nivel educativo o las diferencias
culturales pueden dar lugar a estas interferencias. Davis (1981) afiade que el uso
excesivo de tecnicismos, jerga especifica o ambiguedades en el lenguaje puede
provocar interpretaciones erroneas, 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 politicas internas que obstaculizan la comunicacion efectiva. Estas pueden incluir
la rigidez de los canales formales, procedimientos burocraticos complejos, falta de
claridad en los roles comunicativos o politicas institucionales deficientes. Palmar
(2013) sefiala que estas barreras también pueden generar distorsion semantica, mala
retencion del mensaje y actitudes defensivas, generando desconfianza y confusion en
la transmision de la informacion.

Robbins y Judge (2018) afirman que la ausencia de politicas claras para la
comunicacion interna, asi como los retrasos e inconsistencias en la distribucion de la
informacion, son ejemplos tipicos de estas barreras. Ademas, 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 psicologicas.
Las barreras psicoldgicas tienen su origen en el estado mental y emocional de

los comunicadores, afectando tanto la emision como la recepcion 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
informacion de manera objetiva.

Estas barreras estan ligadas a las emociones, percepciones y actitudes de los
individuos. Palmar (2013) explica que las emociones acttiian como filtros que pueden
distorsionar la percepcion del mensaje, de modo que el receptor solo capta lo que
desea 0 esta predispuesto a entender. Estas interferencias subjetivas quiebran la
comunicacion efectiva, reduciendo su claridad y precision.

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 comunicacion apropiada.

Palmar (2013) aclara que estas barreras, aungque en algunos casos pueden ser
previsibles, a menudo no se hacen evidentes hasta que los individuos interacttan
activamente. Las diferencias culturales pueden afectar la productividad, la cohesion
del equipo y la colaboracidn, por lo que es fundamental identificarlas a tiempo y

adoptar estrategias que garanticen una comunicacion inclusiva y eficiente.

2.2.4.Compromiso Organizacional

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

con la organizacion y se involucra activamente en el cumplimiento de sus objetivos. Segin

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

promueven la lealtad hacia la instituciéon y que influyen positivamente en el desempefio 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 como los trabajadores perciben su entorno laboral —
incluyendo el espacio fisico y las relaciones interpersonales— y como estos factores
afectan su desempefio.

Rios (2018) destaca que el cumplimiento de las metas programadas dentro de una
organizacion depende, en gran medida, del compromiso de los empleados, ya que la
identificacion con los valores institucionales contribuye a alcanzar resultados positivos.
Por su parte, Robbins y Judge (2018) afirman que existe una relacion positiva entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral, aunque sefialan que esta relacion
varia segun la antigiedad de los trabajadores, siendo mas fuerte en aquellos que se han
incorporado recientemente.

De Frutos et al. (1998) plantean que el compromiso organizacional actia como un
mecanismo que fortalece los comportamientos laborales y mejora el desempefio, ya que los
individuos que lo experimentan tienden a establecer metas personales alineadas con los
objetivos institucionales. En esta linea, Senge (1990) sostiene que, para que exista un
verdadero compromiso organizacional, los colaboradores deben compartir los valores, la
mision y la vision de la organizacion.

No obstante, Chiavenato (2000) advierte que los empleados y las organizaciones
no siempre comparten los mismos objetivos o valores. Esta falta de alineacion puede
generar sentimientos de frustracion, conflicto, desmotivacion y escasa intencion de

permanencia entre los colaboradores. Aun asi, la persona continda siendo el elemento
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central dentro de la organizacion, ya que es quien aporta los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para su funcionamiento.

Zepeda (1999) refuerza esta idea al sefialar que la organizacion debe ofrecer a sus
miembros los mecanismos y herramientas necesarios para su autodescubrimiento y para
fomentar un trabajo armonico en equipo. Segun Chiavenato (2000), las organizaciones no
existen en el vacio: son construidas por personas que las utilizan como herramientas para
su realizacién personal. Dado que los individuos dedican gran parte de su vida al trabajo,
la organizacion tiene una profunda influencia en su bienestar y desarrollo.

2.2.5. Determinantes del compromiso organizacional
Caracteristicas personales demograficas del individuo.

Rivera (2010) refiere que estas caracteristicas, como la edad, el grado de
instruccion, entre otras, influyen en el compromiso del empleado con la organizacion,
fortaleciendo el vinculo entre la institucion y el colaborador. Asimismo, hace
referencia al costo de vida y a la situacion actual del mercado laboral como factores
que pueden potenciar el nivel de compromiso por parte del empleado.

Experiencias y/o apreciaciones de su &mbito laboral.

Segun Rivera (2010), estas experiencias engloban situaciones de satisfaccion
laboral, entre ellas el salario, que influye en la obtencién de resultados favorables y
en el cumplimiento de requisitos, brindando asi posibilidades de ascenso,
considerado un elemento de aspiracion pertinente. Otro factor relevante es el trato
que se da entre empleados y gerentes.

Caracteristicas del puesto y condiciones laborales.

Rivera (2010) menciona que el compromiso organizacional puede variar
segun las horas trabajadas por dia o los niveles de autonomia y responsabilidad del
empleado, pues un colaborador con mayor cargo puede comprometerse ain mas 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
categorias distintas. Estas dimensiones del compromiso organizacional son:
Compromiso afectivo.

También conocido como el vinculo emocional de los empleados con su
organizacion. Se trata de una actitud positiva hacia la empresa, basada en
sentimientos de lealtad, identificacion y compromiso emocional (Cortina, 2014). Los
empleados que experimentan un alto nivel de compromiso afectivo se sienten
emocionalmente conectados con la organizacion y estdn més dispuestos a esforzarse
para alcanzar sus objetivos y metas; asimismo, los trabajadores comprometidos
emocionalmente son mas propensos a permanecer en su puesto, esforzarse mas y
mostrar lealtad hacia la empresa (Meyer y Allen, 1991). La construccion del
compromiso afectivo es un proceso que implica la creaciéon de un entorno laboral
armonioso, en el que se fomente el sentido de pertenencia, se promueva la
comunicacion abierta y se reconozca el esfuerzo y la dedicacion 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 implicaria 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 antigliedad laboral. Esto sugiere que el vinculo 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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organizacién por voluntad propia, ya que se siente a gusto en su entorno y es
consciente de que aporta al maximo en su rendimiento (Becker, 1960).).
Compromiso normativo.

Estéa relacionado con el sentimiento de deuda que experimenta el colaborador
hacia la empresa por las oportunidades o beneficios recibidos, lo cual genera una
fuerte valoracion hacia la institucion. Segln los autores, este tipo de compromiso
surge como resultado de un trato especial, como capacitaciones, becas o una buena
comunicacion 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 estarian dispuestos a
alcanzar sus objetivos a cambio de un ascenso, lo que contribuye a lograr una mayor
estabilidad en la organizacion. En contraste, Betanzos et al. (2006) afirman que los
colaboradores que se identifican con la vision institucional estdn mas dispuestos a

trabajar por las metas de la organizacion.

2.3 Definicion de términos bésicos

Compromiso Organizacional

Estado psicoldgico caracterizado por el vinculo formado entre el colaborador y la institucién,

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

Comunicacion

Proceso que engloba aspectos fisicos y psicolégicos con el propdsito de desarrollar una

conversacion o interaccion entre individuos para la definicion de objetivos en comin (Anzieu,

1971).

Comunicacion Organizacional
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Proceso que genera la interaccion entre los integrantes de un equipo de trabajo, ya sea de manera
formal o informal (Fernandez, 2009).

Municipalidad

Ente gubernamental encargado de generar el bienestar de la poblacion, asi como su desarrollo
integral, perteneciente a su territorio (Ley 3966, Organica Municipal, de Paraguay, art. 5.)
Barreras de Comunicacion

Dificultades presentadas en el acto comunicativo, especificamente, sobre los elementos
puntuales que intervienen (Garcia, 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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Capitulo 111
Disefio metodoldgico
3.1. Método de investigacion

La investigacion es de tipo basica, ya que, segin Baena (2014), este tipo de estudio
aborda un problema determinado acudiendo a la busqueda del conocimiento cientifico (p. 11).
Segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica (CONCYTEC)
del Perq, la investigacion bésica se caracteriza por estar "dirigida a un conocimiento mas
completo a través de la comprensidn de los aspectos fundamentales de los fenémenos, de los
hechos observables o de las relaciones que establecen los entes”.

Se aplico el método hipotético-deductivo, el cual, segin Popper (1980, como se citd en
Marfull, 2017), tiene como propdsito ampliar la calidad del conocimiento a partir de la
induccion y, posteriormente, contrastarlo mediante la deduccion logica. Este enfoque permite
formular hipétesis sustentadas en la observacion empirica, las cuales pueden ser puestas a
prueba, ajustadas o rechazadas en funcién de los resultados obtenidos.

3.2. Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion fue correlacional, cuya finalidad se centra en conocer el
grado de asociacion entre dos o mas variables (Hernandez et al., 2014). Con base en esta
afirmacion, el estudio buscara descubrir nuevas formas de relacion y vinculos entre las variables
compromiso organizacional y barreras de comunicacion en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya.

3.3. Disefio de la investigacion

El estudio adoptard un disefio no experimental, correlacional de corte transversal, lo
cual implica que el investigador no manipula ninguna variable, limitdndose a describir el
comportamiento y la relacion entre estas en su contexto natural, conforme a lo establecido por
la hipotesis (Herndndez et al., 2014). El estudio se desarrollara bajo el siguiente esquema

metodologico:
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Donde:
M: Personal de la Municipalidad de Yauli - La Oroya.
O1: Barreras de la Comunicacion
02: Compromiso Organizacional.
r: Relacion entre las variables de estudio.
3.4. Poblacion
La poblacion estuvo conformada por el personal de la Municipalidad Provincial de
Yauli — La Oroya, que sumd un total de 101 empleados pertenecientes a las &reas
administrativas, de servicios y de obras.
3.4.1.Criterios de inclusion
e Seincluyé a todo el personal que estuvo laborando durante el primer semestre del
afio 2023 y que aceptd participar mediante la firma del consentimiento informado.
e Se considero tanto al personal que se encontraba trabajando de manera presencial
como a aquellos en modalidad de teletrabajo.
3.4.2.Criterios de exclusion
e Se excluyd al personal que se encontraba con licencia o de vacaciones en el
momento de la aplicacion de los instrumentos.
e Se excluyo a quienes no desearon participar en el estudio o no autorizaron el
consentimiento informado.
3.5. Muestra
La totalidad de la poblacion constituyo la muestra, dado que se empled un muestreo de

tipo censal. Esta decision se fundamentd en el hecho de tratarse de una poblacion
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estadisticamente pequefia, o que permitid el acceso a todos sus integrantes. Los sujetos de la
muestra se encuentran distribuidos de la siguiente forma:
Tabla 3

Distribucién de la muestra (N=101)

Empleado segun el Régimen Legislativo N° 1057 — CAS 38
Empleados segun el Decreto Legislativo N° 276 13
Obreros segun el Decreto Legislativo N° 728 50
Total 101

3.6. Técnica de recoleccion de datos
Se utilizo la encuesta, definida como aquella técnica que permite obtener informacion
mediante la interaccion, directa o indirecta entre el investigador e investigado, apoyandose de
preguntas relacionadas con el tema a investigar. El instrumento fue aplicado de forma presencial
en la institucion, previa obtencion del consentimiento informado.
3.7. Instrumento de recoleccion de datos
En la presente investigacion se emplearon, previa adaptacion, el cuestionario de barreras
de comunicacion y el cuestionario de compromiso organizacional
Ficha Técnica del Cuestionario sobre Barreras de Comunicacion
e Autor: Anchayhuay Quispe.
e Afio: 2019.
e Adaptacion: Elaboracion propia a partir de Anchayhuay Quispe (2019).
e Objetivo: Medir las barreras de comunicacion en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya.
o Dimensiones: Barreras semanticas, barreras fisicas, barreras culturales, barreras
psicoldgicas, barreras administrativas.
e [tems: 19 preguntas.
e Administracién: Individual o colectiva, sin limite de tiempo.

e Escala: Ordinal.
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e 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.

e Calificacion: Puntuacion directa, a mayor puntuacién, mayor percepcion de las
barreras de comunicacion.

Validez del instrumento

La validez de contenido del Cuestionario de Barreras de Comunicacion fue
evaluada mediante el juicio de cinco expertos en el area. Estos expertos valoraron criterios
como claridad, objetividad, actualidad, organizacién, suficiencia, intencionalidad,
consistencia, coherencia, metodologia 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 critico del 60 %. En particular, los
criterios de claridad y organizacion presentaron medias cercanas al 96 %, mientras que los
demas criterios también superaron los umbrales establecidos, con valores p inferiores a
.001. Estos resultados confirman que el cuestionario es valido para evaluar las barreras de
comunicacion dentro de la organizacion.

Ademas, la validez del cuestionario se verifico 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 correlacion r de Pearson
corregida entre los items. Los coeficientes de correlacion oscilaron entre 0.254 (item Psil3)
y 0.734 (item Psil4), todos superiores al umbral minimo de 0.2 (ver detalles en anexos).
Estos resultados demuestran que los items contribuyen al constructo tedrico de Barreras de
Comunicacion, validando asi el instrumento para su propdsito.

Confiabilidad
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La confiabilidad del Cuestionario de Barreras de Comunicacion 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 comunicacion.

Tabla 4

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

Instrumento o de Cronbach ® de McDonald

Cuestionario de Barreras de .876 .884
comunicacion

Ficha técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional

e Autor: Meyer y Allen.

e Afo0: 1997, tercera version.

e Adaptacion: Chavez y Lora (2020).

e Objetivo: Medir el compromiso organizacional en el personal de la municipalidad
provincial de Yauli - La Oroya.

e Dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo.

e [tems: 18 items

e Administracion: Individual o colectiva, no hay limite de tiempo.

e Escala: Ordinal

e 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.

e Calificacion: Puntuacién directa, a mayor puntuacion, mayor percepcion 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 Comunicacion. Se aplicaron la prueba t de Student y la prueba
de Wilcoxon para analizar la significancia estadistica de las calificaciones. Los resultados
mostraron que las medias de las evaluaciones superaron el umbral del 60 % en la mayoria
de los criterios, con medias de 97.6 % para el criterio de organizacion y 98 % para otros
criterios, todos con valores p inferiores a .001. Para los criterios con distribucion no normal,
la prueba de Wilcoxon indicé 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 valido para medir el nivel de compromiso
dentro de la organizacion.

La validez del constructo fue evaluada mediante una muestra piloto. Los
coeficientes de correlacion r de Pearson corregida entre los items oscilaron entre 0.245
(item Con12) y 0.750 (item Nor18), todos superiores al umbral minimo de 0.2. Esto asegura
que los items son validos 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 a de Cronbach ® de McDonald

Cuestionario de Compromiso 0.900 0.904
organizacional
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3.8. Descripcion de procedimiento de analisis estadistico

Para el procesamiento y analisis de los datos se utilizo el software estadistico Jamovi
version v.2.4.8. Para el analisis de las variables y sus dimensiones se empled estadistica
descriptiva, mediante la utilizacion de tablas y graficos circulares. Asimismo, para el analisis
de la relacion entre variables, se aplico estadistica descriptiva a través de tablas y graficos de
dispersion.

La prueba estadistica de la hipdtesis general y de las hipétesis especificas 3, 4 y 5 se
realizd6 mediante la prueba t de Student para evaluar la significancia del coeficiente rho de
Spearman, utilizado en la relacion de variables cualitativas ordinales expresadas en puntajes (n
> 30). Por otro lado, las hipotesis especificas 1 y 2 se evaluaron con la prueba de chi cuadrado
de Pearson, aplicada a una proporcion de éxitos en muestras grandes (n > 30). Los niveles de
significacion y confianza empleados fueron del 5 % y 95 %, respectivamente.

3.9. Aspectos éticos

El presente estudio se desarrolld respetando los principios éticos aplicables a la
investigacion cientifica, 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 recoleccién de los datos, se obtuvo
la autorizacion formal del alcalde de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya. Ademas,
se inform6 de manera clara y transparente a cada uno de los colaboradores sobre su
participacion en la investigacion, asegurandose que sus aportes serian tratados con estricta

confidencialidad y anonimato, velando por la proteccion de su identidad y privacidad.
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Capitulo IV
Resultados y discusion
4.1. Descripcion de las variables sociodemografica
A continuacién, se especifican los resultados del proceso de datos generales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya.
Tabla 6

Caracteristicas generales del personal (n = 101)

Caracteristica Categorias Personal %
Sexo Femenino 48 47.5
Masculino 53 525
Edad (afios) Menos de 25 11 10.9
25a34 46 45.5
35a44 19 18.8
45a54 14 13.9
Mas de 54 11 10.9

La Tabla 6 presenta las caracteristicas generales del personal encuestado. Se observa
gue la mayoria de los empleados son hombres (52.5 %), mientras que el 47.5 % son mujeres,
lo que indica una distribucidn relativamente equitativa entre ambos sexos. En cuanto a la edad,
el grupo etario predominante corresponde a los empleados de entre 25 y 34 afos, quienes
representan el 45.5 % de los encuestados. Les siguen los trabajadores de entre 35 y 44 afios,
con un 18.8 %, y aquellos de entre 45 y 54 afios, con un 13.9 %. Finalmente, los empleados
menores de 25 afios y los mayores de 54 afios 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. Andlisis de la barrera de comunicacion
4.2.1. Anélisis de las barreras semanticas de comunicacién
Tabla 7

Anélisis de los items de las barreras semanticas de comunicacion (n = 101)

Respuestas (%)
MD D nAD A MA

1. El lenguaje empleado entre comparieros permite el facil 1 149 168 495 178
entendimiento, llegando a propiciar una comunicacion
fluida.

2. El uso de palabras técnicas en el area es comprendido 2 109 148 584 139
por cada colaborador y en caso no lo sea, nos sentimos
en confianza para solicitar una explicacion.

3. La relacion con mis comparieros de trabajo permite 1 69 218 515 188
apoyarnos cuando los mensajes emitidos por los jefes no
son entendibles

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

Item

La Tabla 7 presenta el analisis de los items que evallan las barreras semanticas en
la comunicacion dentro de la organizacion. Se observa que la mayoria de los encuestados
considera que el lenguaje utilizado entre compafieros permite una comunicacion fluida, ya
que mas del 67 % de ellos se mostré de acuerdo o muy de acuerdo con esta afirmacion.

Respecto al uso de términos técnicos, el 72.3 % de los participantes indicé que
comprende este tipo de lenguaje o se siente en confianza para solicitar aclaraciones cuando
lo considera necesario. Esto sugiere que la comunicacion técnica dentro de la organizacion
es, en general, efectiva.

Asimismo, el 70.3 % de los encuestados manifestd que su relacion con los
compafieros les permite apoyarse mutuamente cuando los mensajes emitidos por los
superiores no son claros. No obstante, un porcentaje menor expresd neutralidad o
desacuerdo, lo que indica que, si bien las barreras semanticas no representan un problema
significativo, aun existen areas de mejora en la claridad de los mensajes dentro de la

institucion.
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Figural

Nivel de las barreras semanticas de comunicacién
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La Figura 1 muestra la distribucién de las respuestas respecto al nivel de barreras
semanticas en la comunicacion. 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 expresion y comprension del
lenguaje técnico, aunque una parte del personal aun experimenta dificultades para
interpretar ciertos mensajes.

4.2.2. Andlisis de las barreras fisicas de comunicacion
Tabla 8

Analisis de los items de las barreras fisicas de comunicacion (n = 101)

Respuestas (%)

Item MD D nAD A MA

4. La distribucidn fisica del ambiente laboral nos permite 20 6.9 20.8 525 17.8
comunicarnos con normalidad durante el horario laboral.

5. La distancia entre las areas laborales no genera 1.0 159 29.7 465 6.9

interferencia al comunicarse con los compafieros; por lo
gue las funciones se desarrollan con normalidad

6. El inadecuado espacio, el ruido e iluminacion, no 59 30.7 18.8 39.6 5.0
determinan retraso en el cumplimiento de las funciones.

7. El equipo y herramientas de comunicacién no presentan 6.9 21.8 30.7 347 59

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 analisis de las barreras fisicas de comunicacién dentro de la
organizacion. Se observa que el 52.5 % de los encuestados considera que la distribucion
del ambiente laboral permite una comunicacion adecuada, mientras que el 46.5 % indica
que la distancia entre areas no interfiere en la comunicacion.

Enrelacion con el ruido, lailuminaciény el espacio fisico, el 39.6 % esta de acuerdo
en que estos factores no afectan su desempefio, aunque un 30.7 % discrepa. Por otro lado,
el 34.7 % de los participantes percibe que el equipo y las herramientas de comunicacion
funcionan adecuadamente, mientras que un 28.7 % manifiesta desacuerdo.

En general, los resultados reflejan que las barreras fisicas de comunicacion son
moderadas, con una mayoria de respuestas positivas, pero también con oportunidades de
mejora en aspectos relacionados con la infraestructura y las herramientas de comunicacion
dentro de la organizacion.

Figura 2

Nivel de las barreras fisicas de comunicacién

Alto

Bajo

36%

Medio
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La Figura 2 muestra la distribucion de las respuestas respecto al nivel de barreras
fisicas en la comunicacion. 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 distribucion
del espacio y el funcionamiento del mobiliario y equipos, méas de la mitad experimenta
ciertas limitaciones relacionadas con la distancia entre areas, el ruido o las condiciones

fisicas que dificultan la comunicacion diaria.

4.2.3. Analisis de las barreras culturales de comunicacion
Tabla9

Analisis de los items de las barreras culturales de comunicacion (n = 101)

Respuestas (%)
MD D nAD A MA

8. El diferente tono de voz empleado en la oficina, pormas 6.0 27.7 228 356 7.9
alterado y fuerte que sea, no dificulta el entendimiento de
los mensajes.

9. Laformacién académica del jefe asi no cumpla con los 119 238 218 346 79
requisitos que el area demanda, no genera inconvenientes
en la relacion laboral.

10. Ladiversidad cultural no es impedimento para compartir 2.0 7.9 17.8 525 19.8
opiniones con los comparieros y establecer una adecuada
comunicacion en el trabajo.

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

item

La Tabla 9 presenta el analisis de los items que evallan las barreras culturales de
comunicacion dentro de la organizacion. Se observa que la mayoria de los encuestados
considera que las diferencias en el tono de voz dentro de la oficina no afectan
significativamente la comprension de los mensajes, con un 35.6 % que esté de acuerdo y
un 7.9 % que esta muy de acuerdo. Sin embargo, un 27.7 % manifesté estar en desacuerdo,
lo que indica que algunas personas si perciben dificultades derivadas de este factor.

Respecto a la formacion académica del jefe y su impacto en la relacion laboral, el
34.6 % de los encuestados esta de acuerdo en que esta situacion no genera inconvenientes,
mientras que un 7.9 % esta muy de acuerdo. No obstante, un 23.8 % esta en desacuerdo, lo
que sugiere que un grupo de trabajadores considera que la preparacion del lider si influye

en la comunicacion dentro del equipo.
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En cuanto a la diversidad cultural, el 52.5 % esté& de acuerdo en que no representa
un impedimento para compartir opiniones y establecer una comunicacion adecuada en el
trabajo, y un 19.8 % esta muy de acuerdo. Solo un 7.9 % manifesto estar en desacuerdo, lo
que indica que la mayoria del personal no percibe que las diferencias culturales constituyan
una barrera significativa en la comunicacion organizacional.

En general, los resultados indican que las barreras culturales de comunicacion son
percibidas como bajas, ya que la mayoria de los encuestados considera que factores como
el tono de voz, la formacion académica del jefe y la diversidad cultural no afectan
negativamente la comunicacién en el entorno laboral.

Figura 3

Nivel de las barreras culturales de comunicacion
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49%

Medio
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La Figura 3 muestra la distribucién de las respuestas respecto al nivel de barreras
culturales en la comunicacion. 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 mayoria percibe que la diversidad cultural, las
diferencias en entonacion y formacién académica no afectan significativamente la
comunicacion, un porcentaje considerable aun experimenta dificultades para entenderse

debido a estos factores culturales.
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4.2.4. Andlisis de las barreras psicoldgicas de comunicacién
Tabla 10

Andlisis de los items de las barreras psicologicas de comunicacion (n = 101)

Respuestas (%)
MD D nAD A MA

11. Me siento motivado para comunicar mis ideas o trabajar 2 89 17.8 40.6 30.7
en la municipalidad.
12. Mi actitud es positiva frente a las criticas que recibo sobre 1 4.0 20.8 40.6 33.6
mi trabajo.
13. La primera impresion sobre mis comparieros no determina 1 7.9 17.8 53,5 19.8
la relacion comunicativa que se pueda crear a futuro en el
ambiente laboral.
14. Las reacciones que tengo ante mis compafieros de trabajo 2 139 16.8 495 17.8
(jefe, compafieros) se mantienen a pesar de no ser las méas
apropiadas.
MD: Muy en desacuerdo, D: En desacuerdo, NAD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A: De acuerdo, MA: Muy de
acuerdo.

item

La Tabla 10 presenta el analisis de las barreras psicoldgicas de comunicacion dentro
de la organizacién. Se observa que la mayoria de los encuestados se siente motivada para
comunicarse en su entorno laboral, con un 40.6 % que esta de acuerdo y un 30.7 % que
estd 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 criticas, el 40.6 % esta de acuerdo y el 33.6 %
muy de acuerdo en gue su respuesta es positiva. Un 20.8 % se muestra neutral y un 5 % en
desacuerdo, lo que indica que, si bien la mayoria maneja adecuadamente las criticas,
algunos podrian presentar dificultades en este aspecto.

Respecto a la influencia de la primera impresion de los compafieros, el 53.5 % de
los encuestados esta de acuerdo en que esta no afecta la relacion futura, mientras que un
19.8 % esta muy de acuerdo. No obstante, un 7.9 % esta en desacuerdo, lo que sugiere que,
para algunos empleados, la percepcidn inicial influye en la comunicacién a largo plazo.

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

% esta de acuerdo en que estas se mantienen, a pesar de no ser las mas apropiadas, y un
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17.8 % esta muy de acuerdo. Sin embargo, un 16.8 % se mantiene neutral y un 13.9 % en
desacuerdo, lo que sefiala que un segmento del personal podria experimentar dificultades
en la regulacién de sus respuestas emocionales y comunicativas.

En general, los resultados indican que las barreras psicolégicas de comunicacion
son percibidas como bajas, ya que la mayoria 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 motivacion, la recepciéon de
criticas y la regulacion emocional en el entorno de trabajo.

Figura 4
Nivel de las barreras psicoldgicas de comunicacion
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La Figura 4 muestra la distribucion de las respuestas respecto al nivel de barreras
psicoldgicas en la comunicacion. 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 mayoria mantiene motivacion y actitudes positivas que facilitan
la comunicacion, aunque un 30 % enfrenta obstaculos emocionales 0 percepciones que

podrian afectar la interaccion con sus compafieros.
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4.2 5. Anélisis de las barreras administrativas de comunicacion
Tabla 11

Anélisis de los items de las barreras administrativas de comunicacion (n = 101)

Respuestas (%0)
MD D nAD A MA

15. Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas 3.0 10.9 139 56.4 15.8
en mi area de trabajo.

item

16. Ladistribucion del trabajo se desarrolla de forma 4.0 109 26.7 40.6 17.8
equitativa entre el personal del area.

17. Ante una dificultad laboral, analizo la situacion con 1.0 99 228 505 15.8
mis comparfieros para encontrar una solucion aceptable.

18. Lasobrecarga de informacion no me genera 49 8.9 228 505 129
inconvenientes para culminar mis funciones.

19. Los jefes plantean objetivos claros por cada tarea 59 148 23.8 44.6 10.9
encomendada.

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 mayoria del personal considera que sus funciones estan
bien definidas, con un 56.4 % que esta de acuerdo y un 15.8 % que esta muy de acuerdo.
Sin embargo, un 13.9 % se mantiene neutral y un 10.9 % manifiesta desacuerdo.

Respecto a la equidad en la distribucion del trabajo, el 40.6 % esté de acuerdo y el
17.8 % muy de acuerdo. No obstante, un 26.7 % se mantiene neutral y un 10.9 % esta en
desacuerdo, lo que indica que algunos empleados no perciben equidad en la asignacién de
la carga laboral.

En cuanto a la resolucion de dificultades laborales, el 50.5 % de los encuestados
esta de acuerdo en que consulta con sus comparieros antes de tomar decisiones, mientras
gue un 15.8 % esta muy de acuerdo. Sin embargo, un 22.8 % se muestra neutral y un 9.9
% esté en desacuerdo.

Respecto a la sobrecarga de informacion, el 50.5 % considera que no le genera
inconvenientes, y un 12.9 % est4d 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 gestion de la informacién.
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Finalmente, sobre la claridad de los objetivos planteados por los jefes, el 44.6 %
esta de acuerdo y el 10.9 % muy de acuerdo, pero un 23.8 % se muestra neutral y un 14.8
% esta en desacuerdo. Esto sugiere oportunidades de mejora en la comunicacion de las
metas organizacionales.

En general, los resultados indican que las barreras administrativas de comunicacion
son percibidas como bajas, ya que la mayoria del personal considera que sus funciones
estan definidas y que la informacién fluye adecuadamente. No obstante, se identifican areas
de mejora en la equidad en la distribucion del trabajo, la gestion de la informacién y la
claridad de los objetivos organizacionales.

Figura 5
Nivel de las barreras administrativas de comunicacion
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La Figura 5 muestra la distribucion de las respuestas respecto al nivel de barreras
administrativas en la comunicacion. E1 66 % considera que estas barreras son bajas, el 25 %
medias y el 9 % altas.

Esto indica que la mayoria percibe que las funciones estan bien definidas, el trabajo
esta distribuido equitativamente y los objetivos son claros. Sin embargo, un 34 % senala
dificultades relacionadas con la sobrecarga de informacion y falta de retroalimentacion que

afectan la comunicacion diaria.
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4.2.6. Analisis de las barreras de comunicacion

Figura 6

Nivel de las barreras de comunicacién
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La Figura 6 muestra la distribucién de las respuestas respecto al nivel general de

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

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

semanticas, fisicas, culturales, psicoldgicas y administrativas, mientras que casi la mitad

no las percibe como un obstéaculo significativo.

4.3. Analisis del compromiso organizacional

4.3.1. Analisis del compromiso organizacional afectivo

Tabla 12

Anélisis de los items del compromiso organizacional afectivo (n = 101)

Respuestas (%)

Item MD D nAD A MA
1. Esta institucion significa mucho para mi. 3.0 49 238 505 178
2. Tengo una fuerte emocion de pertenecer a la institucion. 3.0 40 30.7 475 148
3. Siento un vinculo muy personal con esta institucion. 3.9 109 36.6 347 139
4. Me gusta comentar sobre la institucion a otras personas. 3.9 139 257 426 139
5. Me identifico con los problemas que van relacionados aesta 4.0 7.9 29.7 426 15.8

institucion.

6. Me haria muy feliz trabajar por mucho tiempo en esta 59 89 26.7 39.6 1838

institucion.

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 mayoria del personal valora positivamente la
institucion, 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 relacion con la emocion de
pertenencia, el 47,5 % esta 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 identificacion con la institucion, el 42,6 % estéa 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 intencion de
permanecer en la institucién, el 39,6 % estad 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 sitla en un nivel medio con una tendencia positiva, aunque existe margen de
mejora en la consolidacion del sentido de pertenencia y del compromiso emocional hacia
la institucion.

Figura7

Nivel del compromiso organizacional afectivo

La Figura 7 muestra la distribucion 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 identificacion emocional y sentido
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de pertenencia hacia la institucion, lo que limita su vinculo personal y motivacion para
mantenerse comprometidos a largo plazo.

4.3.2. Andlisis del compromiso organizacional de continuidad

Tabla 13

Analisis de los items del compromiso organizacional de continuidad (n = 101)

Respuestas (%0)
MD D nAD A MA

7. Muchos aspectos en mi vida serian afectados si decidiera 6.9 20.8 33.7 32.7 5.9
dejar esta institucion.

8. Sidejo la institucidn ahora mismo seria muy duro para 50 198 39.6 27.7 7.9
mi incluso si quisiera hacerlo.

9. Uno de los motivos de seguir trabajando en esta 99 20.8 28.7 33.7 6.9
organizacion es el sueldo.

10. Una de las razones por las que sigo trabajando en esta 6.9 29.7 28.7 27.7 1.0
organizacion es porque seria dificil conseguir un puesto
parecido.

11. Uno de los motivos para seguir trabajando en esta 6.9 37.6 30.7 188 6.0
institucion es porque en otra no podria desempefiarme
como en mi actual puesto.

12. Considero que tengo pocas alternativas de conseguir otro 10.9 35.7 25.7 19.8 7.9
trabajo igual como para dejar esta institucion.

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

item

La Tabla 13 muestra que la mayoria del personal no percibe un alto compromiso de
continuidad con la institucién. La opcion "ni de acuerdo ni en desacuerdo™ fue la mas
frecuente en los items sobre el impacto de dejar la institucion (33.7 % y 39.6 %), lo que
indica incertidumbre en su permanencia.

Por otro lado, la opcion "en desacuerdo™ fue la mas frecuente en los items
relacionados con la falta de alternativas laborales (hasta 37.6 %), lo que sugiere que la
mayoria del personal no considera dificil 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 institucién 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 mayoria siente que
dejar la institucion implicaria un sacrificio personal significativo, como se expresa en la
percepcion de pocas alternativas laborales y dificultades para encontrar un puesto similar.
Sin embargo, un porcentaje importante ain muestra un compromiso limitado en cuanto a
la estabilidad y permanencia, lo que podria estar relacionado con inseguridades sobre el
futuro laboral o insatisfacciones con el entorno actual.

4.3.3. Analisis del compromiso organizacional normativo
Tabla 14

Anélisis de los items del compromiso organizacional normativo (n = 101)

Respuestas (%0)

MD D nAD A MA

13. Sigo trabajando en esta institucion porque siento la 6.9 26.7 257 347 6.0
obligacién moral de continuar en ella.

14. Me sentiria culpable si dejara la institucion, recordando 79 248 347 238 8.9
todo lo que me he esforzado.

15. En este momento no abandonaria la institucién, porque me 158 18.8 396 18.8 7.0
siento en deuda con el personal.

item

16. Asi tuviese beneficios en otra institucion, no creo que 99 218 28.7 29.7 99
fuese correcto dejar ahora mi empleo.

17. Esta institucion merece que le brinde mi lealtad. 79 79 248 376 218

18. Sigo trabajando en esta institucion porque siento la 9.9 158 33.7 26.7 13.9

obligacién moral de continuar en ella.

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 mayoria del personal considera que su lealtad hacia la
institucion es importante, con un 37.6 % de acuerdo y un 21.8 % muy de acuerdo en que la
organizacion merece su compromiso. Sin embargo, en otros items, como el sentimiento de
deuda con el personal, la opcion "ni de acuerdo ni en desacuerdo™ fue la mas frecuente
(39.6 %), lo que indica una posicion neutral sobre este aspecto.

En cuanto a la obligacion moral de continuar en la institucion, los resultados son
mixtos: el 34.7 % esta 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
institucion, una parte significativa mantiene una postura neutral o de desacuerdo sobre su
permanencia en la organizacion.

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 mayoria siente una obligacién moral
moderada hacia la institucion, mientras que una cuarta parte mantiene un fuerte sentido de

lealtad y deber, y otro grupo similar presenta un compromiso débil en esta dimension.
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Figura 10

Nivel del compromiso organizacional

La Figura 10 muestra la distribucién 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 mayoria de empleados mantienen un
compromiso equilibrado que integra las dimensiones afectivas, de continuidad y
normativa, aunque una proporcion menor aun presenta un compromiso bajo que podria

afectar la estabilidad y desempefio institucional.

4.4. Anadlisis de la relacion entre barreras de comunicacién y compromiso organizacional
4.4.1. Andlisis de la relacion entre barreras de comunicacién y compromiso
organizacional
Figura 11

Dispersion entre barreras de comunicacion y compromiso organizacional
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La relacion entre las barreras de comunicaciéon 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 linea de ajuste entre las variables, lo que revel6
que menores barreras de comunicacion generan mayor compromiso organizacional y
viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de Spearman negativo (—0.605), que
indica una relacién alta (0.8 a —0.601) entre las variables.

Tabla 15

Barreras de comunicacion y compromiso organizacional (n = 101)

Barreras de Compromiso organizacional
comunicacion Bajo Medio Alto Total
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 aprecié gque, igualmente, la relacién es
inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicacién 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. Andlisis de la relacion entre barreras de comunicacion y compromiso afectivo
Figura 12

Dispersion entre barreras de comunicacion y compromiso afectivo
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La relacién entre las barreras de comunicacion 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 linea de ajuste entre las variables, lo
que reveld6 que menores barreras de comunicacion generan mayor COMPromiso
organizacional afectivo y viceversa. Esto se ratifica con el coeficiente rho de Spearman
negativo (- .493), que indica una relacion moderada (— .6 a — .401) entre las variables.
Tabla 16

Barreras de comunicacion y compromiso afectivo (n = 101)

Barreras de Compromiso afectivo
comunicacion Bajo Medio Alto Total
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 aprecio que, igualmente, la relacion fue
inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicacién 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. Andlisis de la relacion entre barreras de comunicacién y compromiso de
continuidad
Figura 13

Dispersion entre barreras de comunicacion y compromiso de continuidad
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La relacion entre las barreras de comunicacién 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 linea de ajuste entre las variables,
lo que revel6 que menores barreras de comunicacion generan mayor COMPromiso
organizacional de continuidad y viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de
Spearman negativo (— .461), que indica una relacion media (— .6 a — .401) entre las
variables.

Tabla 17

Barreras de comunicacion y compromiso de continuidad (n = 101)

Barreras de Compromiso de continuidad
comunicacion Bajo Medio Alto Total
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 aprecid que, igualmente, la relacion fue

inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicacién 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. Andlisis de la relacion entre barreras de comunicacién y compromiso de
normativo

Figura 14

Dispersion entre barreras de comunicacion y compromiso normativo
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Barreras de comunicacion

La relacion entre las barreras de comunicacion 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 linea de ajuste entre las variables,
lo que revel6 que menores barreras de comunicacion generan mayor COMpPromiso
organizacional normativo y viceversa. Esto se corrobora con el coeficiente rho de
Spearman negativo (- .557), que indica una relacion moderada (— .6 a — .401) entre las
variables.

Tabla 18

Barreras de comunicacion y compromiso normativo (n = 101)

Barreras de Compromiso normativo
comunicacion Bajo Medio Alto Total
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 aprecié que, igualmente, la relacion fue
inversa, ya que cuando el nivel de las barreras de comunicacion 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 estadistico de hipdtesis

La prueba estadistica de la hipotesis general y de las hipotesis especificas 3, 4 y 5 se
realiza mediante la estadistica 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 hipétesis especificas 1 y 2 se lleva a cabo mediante la estadistica chi
cuadrado de Pearson para una proporcion de éxitos en muestras grandes (n > 30). Los niveles
de significacion y de confianza de las pruebas seran del 5 % y del 95 %, respectivamente.

Estadistica t de Student

La estadistica de prueba t de Student con (n-2) grados de libertad para la

significancia del coeficiente de correlacion rho de Spearman se define:

n=2
] —*

Aqui, r es el coeficiente de correlacion muestral rho de Spearman entre los puntajes

t=r

de las barreras de comunicacién y los puntajes del compromiso organizacional y de sus
dimensiones, n es el nimero de personal encuestado.

El coeficiente rho de Spearman (r) se obtiene con:

W

- 6y.d} 62 (R.G)—R, ()

—_ - =1 '—E =]- i=1 :
nin~=1) nin~=1) n(n=1)

r=1]

S=>(R(H-R [.-')_]: = id;’

=1 i=]
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= Rx (i)—=R y (i) es la diferencia entre los rangos de las dos variables de la i-ésima

observacion.

Rx(i) y Ry (i) son los rangos correspondientes a las observaciones de x e y.
Estadistica chi cuadrado de Pearson

La estadistica chi cuadrado para la significancia de la proporcién de éxitos se

define:

= n(p—m)
7w(1—)
Aqui, p y = son la proporcion muestral y la proporcion poblacional de éxitos,

respectivamente; n es el nmero de personal encuestado.

Los valores calculados de las estadisticas de prueba y sus valores p se obtienen con
el programa estadistico RStudio v.2024.04.2.
Regla de decision

La hipotesis nula (Ho) se rechaza, favoreciendo a la hipotesis alterna (Ha), si el valor
p es menor que el nivel de significacion de .05.
4.5.1. Prueba de la hipotesis general

A) Paso 1: Plantear la hipotesis.

La hipdtesis de investigacion planteada es:

La relacion entre las barreras de comunicacion y el compromiso
organizacional, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya, es inversa y significativa.

La hipotesis nula (HO) e hipdtesis alternativa (H1) a contrastar son las
siguientes:

e Ho: No existe relacién entre las barreras de comunicacion y el compromiso
organizacional, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La

Oroya (Ho: p=0)
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e H1: Existe relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicacion y
el compromiso organizacional, segun el personal de la Municipalidad Provincial
de Yauli - La Oroya (H1: p <0)

B) Paso 2: Seleccidn de estadistico de prueba.
Figura 15
Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre barreras de comunicacion y

compromiso organizacional

Spearman's rank correlation rho

data: COM and nBAR
S = 275629, p-value = 1.0€8e-11

alternative hypothesis: true rho is less than ©
sample estimates:

rho
-0.6052933

C) Paso 3: Regla de decision.

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 hip6tesis nula a favor de la
hipétesis alterna.

D) Paso 4: Conclusion estadistica.

Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que la relacion entre las barreras
de comunicacién y el compromiso organizacional, segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual
se acepta la hipétesis general de investigacion.

4.5.2. Prueba de la primera hipoétesis especifica
A) Paso 1: Plantear hipdtesis.
La hipétesis de investigacion planteada es:
El nivel de las barreras de comunicacion, segin el personal de la

Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio.
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La hipotesis nula (HO) e hipotesis alternativa (H1) a contrastar son las
siguientes:

e Ho: El nivel de las barreras de comunicacion, segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli La Oroya, no es medio (Ho: p =.33)

e H1: El nivel de las barreras de comunicacion, segun 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 comunicacion con tres niveles
equiprobables (bajo, medio y alto).

B) Paso 2: Seleccion del estadistico de prueba.
Figura 16

Prueba chi cuadrado para el nivel medio de las barreras de comunicacién

1-sample proportions test without continuity correction

data: x out of n, null probability p

X-squared = 17.326, df = 1, p-value = 1.574e-05
alternative hypothesis: true p is greater than ©.33
95 percent confidence interval:

©.4434432 1.0000000

sample estimates:

p
©.5247525

C) Paso 3: Regla de decision.

Con la informacion 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 hipotesis nula a favor de la hipotesis alterna.

D) Paso 4: Conclusion estadistica.
Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que el nivel de las barreras de

comunicacion, segun 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 hipotesis especifica de
investigacion.
4.5.3. Prueba de la segunda hipétesis especifica

A) Paso 1: Plantear hipotesis.

La hipdtesis de investigacion planteada es:

El nivel del compromiso organizacional, segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio.

Las hipotesis estadisticas para contrastar son las siguientes:

e Ho: EIl nivel del compromiso organizacional, segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, no es medio (Ho: p =.33)

e H1: EI nivel del compromiso organizacional, segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es medio (Hi: © > .33)

En este caso, el valor de n 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: Seleccion del estadistico de prueba.
Figura 17

Prueba chi cuadrado para el nivel medio del compromiso organizacional

1-sample proportions test without continuity correction

data: x out of n, null probability p

X-squared = 42.123, df = 1, p-value = 4.286e-11
alternative hypothesis: true p is greater than ©.33
95 percent confidence interval:

0.5522774 1.0000000

sample estimates:

P
0.6336634

C) Paso 3: Regla de decision.
Con la informacién de la figura 10: x = 65, p =.644 y n = 101, el Restudio
reporta el valor p (p-valte) de 4.286e-11, menor que .05 (figura 17). Dado que el

valor p es menor que .05, se rechaza la hipotesis nula a favor de la hipétesis alterna.
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D) Paso 4: Conclusion estadistica.

Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que el nivel del compromiso
organizacional, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya, es medio, con lo cual se acepta la segunda hipdtesis especifica de
investigacion.

4.5.4. Prueba de la tercera hipdtesis especifica
A) Paso 1: Plantear hipdtesis.

La hipotesis de investigacion planteada es:

Existe relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso afectivo, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Las hipotesis estadisticas por contrastar son:

e Ho: No existe relaciéon entre las barreras de comunicacion y el compromiso
afectivo, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya
(Ho: p=0)

e H1:  Existerelacioninversay significativa entre las barreras de comunicacion
y el compromiso afectivo, segun el personal de la Municipalidad Provincial de
Yauli - La Oroya (H1: p <0)

B) Paso 2: Seleccion del estadistico de prueba.
Figura 18
Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre barreras de comunicacion y

compromiso afectivo

Spearman's rank correlation rho

data: Afe and nBAR
S = 256386, p-value = 8.019e-€8

alternative hypothesis: true rho is less than ©
sample estimates:

rho
-90.4932213
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C) Paso 3: Regla de decision.

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 hipétesis nula a favor de la
hipotesis alterna.

D) Paso 4: Conclusion estadistica.

Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que la relacion entre las barreras
de comunicacién y el compromiso afectivo, segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual se acepta la
tercera hipétesis especifica de investigacion.

4.5.5. Prueba de la cuarta hipdtesis especifica
A) Paso 1: Plantear hipotesis.

La hipotesis de investigacion planteada es:

Existe relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso de continuidad, segun el personal de la Municipalidad Provincial de
Yauli - La Oroya.

Las hipotesis estadisticas por contrastar son:

e Ho: No existe relacion entre las barreras de comunicacién y el compromiso de
continuidad, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya (Ho: p=0).

e H1: Existe relacion inversay significativa entre las barreras de comunicacion
y el compromiso de continuidad, segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya (H1: p <0).

B) Paso 2: Seleccion del estadistico de prueba.
Figura 19
Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre barreras de comunicacion y

compromiso de continuidad
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Spearman's rank correlation rho

data: Con and nBAR
S = 250783, p-value = 6.283e-07

alternative hypothesis: true rho is less than ©
sample estimates:

rho
-0.4605857

C) Paso 3: Regla de decision.

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 hipétesis nula a favor de la
hipotesis alterna.

E) Paso 5: Conclusion estadistica.

Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que la relacion entre las barreras
de comunicacion y el compromiso de continuidad, segin el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, es inversa y significativa, con lo cual
se acepta la cuarta hipotesis especifica de investigacion.

4.5.6. Prueba de la quinta hipotesis especifica
A) Paso 1: Plantear hipotesis

La hipdtesis de investigacion planteada es:

Existe relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicaciény el
compromiso normativo, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli -
La Oroya.

Las hipdtesis estadisticas por contrastar son:

e Ho: No existe relacién entre las barreras de comunicacion y el compromiso
normativo, segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya

(Ho: p=0).
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e HI1: Existe relacion inversay significativa entre las barreras de comunicacion
y el compromiso normativo, segun el personal de la Municipalidad Provincial
de Yauli - La Oroya (H1: p <0).

B) Paso 2: Seleccion del estadistico de prueba
Figura 20
Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre barreras de comunicacion y

compromiso normativo

Spearman’'s rank correlation rho

data: Nor and nBAR
S = 267294, p-value = 7.434e-10

alternative hypothesis: true rho is less than ©
sample estimates:

rho
-9.5567481

C) Paso 3: Regla de decision
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 hipdtesis nula a favor de la
hipotesis alterna.
D) Paso 4: Conclusion estadistica
Al 95 % de confianza estadistica, se acepta que la relacion entre las barreras
de comunicacion y el compromiso normativo, segun el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya.
4.6 Discusion de resultados
El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre las barreras de
comunicacion y el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad Provincial de
Yauli - La Oroya. Los resultados revelaron una relacion 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 comunicacion, menor es el compromiso organizacional.

El valor de p menor a .05 (p < .05) confirma la significancia estadistica de esta relacion, lo cual
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sugiere que los resultados no son producto del azar. De este modo, se acepta la hipétesis general
de la investigacion.

Estos hallazgos coinciden con investigaciones previas, como el de Olomu (2021), que
concluyé que una mejora en la calidad de la comunicacion aumenta el compromiso
organizacional, mientras que las barreras de comunicacion lo disminuyen. Este mismo
fenémeno fue observado por Sanchez (2021) y Cadena (2021), quienes sefialaron que las
deficiencias en la comunicacion interna impactan negativamente tanto el clima laboral como el
compromiso de los empleados. Asimismo, Ronceros y Prado (2015) subrayaron que las barreras
fisicas y administrativas afectan la motivacion y complican el ejercicio del liderazgo, lo cual
coincide con los resultados obtenidos en la presente investigacion. Gutiérrez (2020) tambiéen
reforzo la idea de que una disminucion del compromiso organizacional, ocasionada por barreras
de comunicacidn, tiene un efecto negativo en el desempefio laboral. Por su parte, Garcia y
Gonzales (2018) encontraron una correlacién positiva entre la motivacion laboral y el
compromiso, sugiriendo que la falta de motivacion 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
comunicacion, mientras que Avila y Vivar (2021) indicaron que la falta de comunicacion
favorece los conflictos laborales y reduce el compromiso de los trabajadores, en sintonia con
los hallazgos del presente estudio.

Al comparar los resultados del estudio con los antecedentes, se confirma que una
comunicacion 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 publicas, como es el caso de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya.

La Teoria de los Cinco Axiomas de la Comunicacién Humana de Watzlawick et al.

(1991) explica como la falta de comunicacion efectiva transmite mensajes implicitos 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 comunicacion afecta directamente la
percepcion de los empleados sobre la organizacion, lo que puede generar desinterés y
desconexion, disminuyendo su compromiso. Por su parte, la Teoria de la Comunicacion
Organizacional de Redding (1972) destaca la relevancia de un clima comunicacional adecuado
para la satisfaccion y el compromiso laboral, advirtiendo que las barreras en la comunicacion
generan desconfianza y desmotivacion.

Desde el punto de vista del comportamiento organizacional, autores como Robbins y
Judge (2018) y Chiavenato (2017) describen las barreras de comunicacion (fisicas, semanticas,
psicoldgicas y culturales) como interferencias que dificultan la transmision efectiva de los
mensajes, afectando asi la motivacion y el compromiso de los empleados. Ademas, Davis
(1981) sefiala que barreras administrativas, como una estructura organizacional rigida o la falta
de acceso a canales adecuados, también fomentan la desconexion de los empleados.

Meyer y Allen (1991) distinguen tres componentes del compromiso organizacional:
afectivo, de continuidad y normativo. Las barreras de comunicacion inciden principalmente en
el compromiso afectivo, ya que reducen el apego emocional del empleado hacia la organizacion
debido a la falta de claridad y la percepcion de desinterés. Chiavenato (2000) también enfatiza
que la alineacion 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 alineacion, disminuyendo el compromiso.

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya, se identificaron
barreras como una infraestructura inadecuada (barreras fisicas), ambigiedades en los mensajes
(barreras seméanticas) y diferencias culturales entre los empleados (barreras culturales). Estas
barreras dificultan que los trabajadores reciban la informacién necesaria para desempefar sus

tareas de manera efectiva, lo que repercute en su motivacion y compromiso con la organizacion.
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El primer objetivo especifico de la investigacion fue identificar el nivel de las barreras
de comunicacion en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya. Los
resultados muestran que el nivel de barreras de comunicacion 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 estadistica de los resultados, lo cual aprueba la primera hipoétesis especifica de
investigacion e indica que el nivel de barreras de comunicacion 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
comunicacion, y Sanchez (2021), quien encontré que las barreras comunicativas impactan
negativamente el clima organizacional en instituciones publicas del Perd. Similarmente,
Ronceros y Prado (2015) también reportaron barreras fisicas y administrativas en una
municipalidad, lo cual esta en sintonia con las percepciones de los empleados de nuestra
poblacion de estudio, quienes sefialaron que las barreras fisicas y culturales son prevalentes,
aungue de nivel medio o bajo.

Las barreras de comunicacién pueden ser de diversos tipos: fisicas, semanticas,
administrativas, psicoldgicas y culturales (Robbins y Judge, 2018; Chiavenato, 2017). En el
estudio, se identificaron diferentes niveles de estas barreras, siendo las barreras fisicas y
culturales las que alcanzaron mayor prevalencia de nivel medio entre los empleados, mientras
que las barreras psicoldgicas y semanticas se percibieron en mayor medida como bajas. Davis
(1981) sostiene que una infraestructura deficiente, ambigtiedades en los mensajes o diferencias
culturales pueden afectar la claridad del mensaje y, en consecuencia, el compromiso
organizacional.

Es importante sefialar que la comunicacion es un aspecto fundamental para el buen
funcionamiento de cualquier organizaciéon. La falta de una comunicacion efectiva, agravada por

barreras como las fisicas y administrativas, limita el desarrollo del compromiso organizacional.
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Segun Aguilar y Astuvilca (2009), la mayoria de los actos humanos son comunicativos y
permiten establecer relaciones para cumplir con fines especificos. Sin embargo, en la
Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya, la presencia de barreras fisicas y administrativas
dificulta este proceso, generando una desconexion entre los empleados y los objetivos
organizacionales, lo cual podria afectar la productividad y la satisfaccion laboral. Los resultados
de esta investigacion evidencian que, aunque el nivel de barreras de comunicacion es
generalmente medio, sigue representando un desafio para la construccion de un entorno
comunicativo que fomente un clima positivo y el compromiso de los trabajadores.

El segundo objetivo especifico de la investigacion 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 hip6tesis con un valor p menor
a .05.

Se observa coherencia con investigaciones previas, como la de Olomu (2021), quien
sefial6 que una comunicacion efectiva mejora de manera significativa el compromiso
organizacional de los empleados. En dicho estudio, se destacé que la satisfaccion con la
comunicacion 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 publico en Ecuador, encontr6é una correlacion positiva entre la
calidad de la comunicacion interna 'y el compromiso organizacional, destacando un nivel medio
de compromiso, en linea con los resultados de esta investigacion. Por su parte, Gutiérrez (2020),
en su andlisis sobre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en una municipalidad
peruana, concluy6 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 observo 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 mostr6 mayoritariamente bajo, lo que sugiere que los empleados no se
sienten emocionalmente conectados ni identificados con la institucion. Esta falta de
compromiso afectivo podria deberse a una débil identificacién 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
ubico en un nivel medio, lo que indica que el personal estd vinculado a la organizacién
principalmente por motivos econémicos o por la estabilidad laboral, tal como describe Becker
(1960), quien sefiala que la necesidad de mantener el empleo suele estar motivada por factores
econdmicos, como el salario o los beneficios. En cuanto al compromiso normativo, también se
percibié mayoritariamente en un nivel medio, lo que sugiere que una proporcién considerable
de los empleados siente una obligacion hacia la organizacion 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,
aungue los empleados no estan completamente desvinculados, tampoco presentan un alto grado
de identificacién y compromiso con la institucion. Esto es particularmente relevante en el
contexto de la entidad publica en estudio, donde se enfrentan importantes desafios
administrativos y financieros, los cuales han llevado a declarar la emergencia administrativa y
financiera (Lopez 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 méas
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 gestion municipal podrian representar

un obstaculo adicional en estos esfuerzos.
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El tercer objetivo especifico de la investigacion fue identificar cbmo se relacionan las
barreras de comunicacion y el compromiso afectivo en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya. Los resultados obtenidos indican una relacion inversa y
significativa entre ambas variables, aprobando la tercera hipétesis del estudio (p < .05). Esta
relacion fue respaldada por un coeficiente negativo rho de Spearman de —0.493, lo que refleja
una correlacion moderada. El valor p menor a .05 confirma que los resultados no son producto
del azar, lo que permite aceptar la hipotesis general de la investigacion. En resumen, los
hallazgos sugieren que, a medida que las barreras de comunicacién disminuyen, el compromiso
afectivo de los empleados hacia la organizacion tiende a aumentar.

Estos resultados coinciden con estudios anteriores. Investigaciones como las de Olomu
(2021) y Cadena (2021) también encontraron que una comunicacion efectiva tiene una relacion
positiva con el compromiso organizacional, mientras que el presente estudio muestra que la
existencia de barreras de comunicacion afecta negativamente el compromiso afectivo.
Asimismo, Sanchez (2021) y Ronceros y Prado (2015) demostraron que las barreras de
comunicacion tienen un impacto negativo en el clima organizacional, lo que reduce la
motivacion 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) concluy6 que un bajo nivel de compromiso
organizacional afecta negativamente el desempefio 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 vinculo emocional que
el empleado siente hacia la organizacion. En este estudio, se observd que las barreras de
comunicacion influyen negativamente en este tipo de compromiso, ya que los empleados
perciben que la falta de claridad, la ausencia de retroalimentacion y la falta de cohesion

comunicativa afectan su conexién emocional con la organizacién. Esto concuerda con lo
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sefialado por Cortina (2014), quien subraya que el compromiso afectivo florece en un entorno
que promueve el sentido de pertenencia y una comunicacion abierta.

Esta situacion 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 disposicion de los empleados a contribuir activamente al logro
de dichos objetivos. Los resultados de esta investigacion proporcionan evidencia empirica sobre
la relacion entre las barreras de comunicacion y el compromiso afectivo en un contexto
organizacional concreto, como es el de una municipalidad en Peru.

El cuarto objetivo especifico de la investigacion fue identificar como se relacionan las
barreras de comunicacién y el compromiso de continuidad en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya. Los resultados mostraron una relacion inversa y significativa,
respaldada por un coeficiente negativo de rho de Spearman de — .461. El valor p menor a .05
confirma la relevancia estadistica de esta relacién inversa, lo que indica que es poco probable
que los resultados se deban al azar, aprobando asi la cuarta hipotesis del estudio. Esto significa
que, a medida que disminuyen las barreras de comunicacion, el compromiso de continuidad del
personal tiende a aumentar, y viceversa. Aunque las barreras de comunicacion no son el Unico
factor que influye en el compromiso de continuidad, tienen un impacto importante.

Estudios previos, como los de Olomu (2021) y Cadena (2021), ya habian sefialado que
una comunicacion efectiva mejora el compromiso organizacional, incluido el compromiso de
continuidad. Estos resultados coinciden con los de la presente investigacién, que encontr6 que
la reduccion de las barreras de comunicacién favorece un mayor compromiso de los empleados
hacia su permanencia en la organizacion. De manera similar, Sdnchez (2021) y Ronceros y
Prado (2015) demostraron que las barreras de comunicacion afectan negativamente el clima
organizacional y la motivacion de los empleados, lo cual también se refleja en un menor
compromiso de continuidad, como se observo en este estudio. Gutiérrez (2020) afiadio que un

bajo nivel de compromiso, debido a barreras comunicativas, también impacta negativamente el
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desempefio laboral, lo que refuerza la necesidad de reducir estas barreras para fortalecer el
compromiso de continuidad.

Segln Robbins y Judge (2018), barreras como las fisicas, semanticas y psicoldgicas
pueden generar malentendidos que afectan tanto el desempefio como el compromiso laboral.
Este estudio confirma esa perspectiva, al mostrar que una menor presencia de barreras de
comunicacion fomenta una mayor disposicion de los empleados para permanecer en la
organizacién. Becker (1960) definio 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
comunicacion son menores, los empleados perciben mas beneficios asociados a la permanencia
en la organizacion.

En este sentido, la reduccion de barreras de comunicacion no solo mejora el compromiso
organizacional, sino que también incentiva a los empleados a quedarse en la organizacion, ya
que los costos de continuar se perciben como mas manejables en un entorno laboral con mejor
comunicacion.

El quinto objetivo especifico de la investigacion fue identificar como se relacionan las
barreras de comunicacion y el compromiso normativo en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya. Los resultados muestran una correlacién inversay significativa,
respaldada por el coeficiente rho de Spearman (-0.461), confirmando asi la quinta hipotesis de
la investigacion (p < 0.05). Este valor p indica que es poco probable que el resultado se deba al
azar, lo que aprueba la hipotesis planteada. Es decir, a medida que disminuyen las barreras de
comunicacion, aumenta el compromiso normativo de los empleados.

Estudios previos, como el de Cadena (2021), también respaldan que una buena
comunicacion interna favorece un mayor nivel de compromiso organizacional, incluyendo el

compromiso normativo. Del mismo modo, Sanchez (2021) encontrd una relacion inversa entre
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las barreras de comunicacion y el clima organizacional, lo que sugiere que una comunicacion
efectiva es clave para mantener la motivacion y el compromiso de los trabajadores.

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso normativo se asocia con la sensacion de
obligacion de los empleados hacia la organizacion, debido a beneficios recibidos, como
oportunidades de crecimiento profesional o un trato favorable. Las barreras de comunicacion
pueden limitar la percepcion de estos beneficios, dificultando que los empleados sientan la
necesidad de retribuir a la organizacion. Esto coincide con los resultados del presente estudio,
que se apoyan en la teoria del compromiso normativo: una comunicacién deficiente y barreras
en el flujo de informacion impiden que los empleados reconozcan y valoren las oportunidades
brindadas por la institucién, lo que reduce su compromiso normativo. Chiavenato (2000)
también sefiala que cuando los empleados y las organizaciones no comparten los mismos
valores y metas, la falta de comunicacion efectiva puede generar frustracion y desconexion, lo
que disminuye el compromiso del trabajador hacia la organizacion.

Se evidencia que la reduccion de barreras de comunicacion se relaciona con un mayor
compromiso normativo, lo que sugiere que una comunicacién interna mas eficiente puede
fortalecer el sentido de obligacion de los empleados hacia la organizacion 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 investigacion ofrece aportes significativos tanto en el plano tedrico como
practico. En el &mbito tedrico, los hallazgos no solo respaldan, sino que también amplian los
marcos existentes sobre el compromiso organizacional y la comunicacién interna, al evidenciar
como las barreras comunicativas afectan negativamente las tres dimensiones del compromiso:
afectiva, normativa y de continuidad. Esto reafirma la necesidad de una comunicacion efectiva
como elemento clave para mantener a los empleados vinculados emocional y profesionalmente

con la organizacién, destacando su importancia tanto en el sector publico como en el privado.
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A nivel empirico, el estudio aporta evidencia clara de la relacion inversa entre las barreras de
comunicacion y el compromiso organizacional, especificamente en el contexto de una
municipalidad peruana, lo que brinda un punto de partida Gtil para futuras investigaciones que

deseen replicarse en entornos similares.

Desde el enfoque practico, 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 disminucion de las barreras comunicativas podria mejorar
considerablemente el compromiso del personal, por lo que se recomienda trabajar en la claridad,
accesibilidad y retroalimentacion de los mensajes institucionales. Al fortalecer la
comunicacion, no solo se estimula el compromiso, sino también la motivacién, productividad
y el clima laboral.

Una de las principales fortalezas de este estudio radica en haber identificado una
relacion inversa estadisticamente significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso organizacional, coherente en todas sus dimensiones, lo cual valida el modelo
tedrico propuesto. No obstante, una limitacién es que no se consideraron otras variables
externas como el liderazgo, el clima laboral o la satisfaccion del empleado, las cuales podrian
influir en el compromiso. En términos metodologicos, el estudio se beneficié del uso de
instrumentos validos y confiables y de un muestreo censal, aunque se vio limitado por su disefio
transversal y enfoque cuantitativo, los cuales impiden una vision més profunda sobre la
experiencia comunicacional de los empleados.

Entre las limitaciones mas relevantes se encuentra la imposibilidad de observar la
evolucion del compromiso organizacional a lo largo del tiempo debido al disefio transversal.
Ademas, el uso exclusivo de cuestionarios puede haber introducido sesgos de respuesta. La
investigacion, ademas, se desarrollé en un contexto institucional especifico, lo que puede

limitar la generalizacion 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 comprension més rica y contextualizada de la relacion entre comunicacion y compromiso

en distintos tipos de organizaciones.
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Conclusiones

. Se establecié que las barreras de comunicacion y el compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya mantienen una relacion inversa
y significativa, con una correlacion de .605 por lo que se acepta la hipdtesis general. Este
hallazgo respalda te6ricamente la influencia negativa de las barreras comunicativas sobre el
nivel de compromiso institucional, y aporta evidencia en el contexto del sector publico local.
. Se identifico que el nivel de barreras de comunicacién en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya es medio (p =.002), predominando las fisicas y culturales.
Se acepta la primera hipotesis especifica, lo que permite concluir que, si bien las barreras no
son extremas, si representan una limitacion real en el flujo comunicativo interno.

. Se identifico que el compromiso organizacional también se encuentra en un nivel medio (p
< .05), con mayor prevalencia en su dimensién de continuidad. Se acepta la segunda
hipotesis especifica, 1o que evidencia que el vinculo laboral de los trabajadores es mas
funcional que emocional.

. Se identificd una relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso afectivo (p = —493; p < .05). Se acepta la tercera hipdtesis especifica,
confirmando que las limitaciones comunicativas reducen el vinculo emocional de los
trabajadores con la organizacion.

. Se identificd una relacién inversa significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso de continuidad (p = —.461; p < .05). Se acepta la cuarta hipotesis especifica, lo
cual sugiere que una comunicacién deficiente afecta la percepcion de estabilidad laboral y
el deseo de permanencia.

. Se identificd una relacion inversa y significativa entre las barreras de comunicacion y el
compromiso normativo (p = —557; p < .05). Se acepta la quinta hipétesis especifica, 1o que
indica que una mejor comunicacion favoreceria un mayor sentido de obligacién y lealtad

hacia la institucion
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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 debera
incluir acciones como el uso de plataformas colaborativas como Google Workspace,
Microsoft Teams o plataformas similares, que faciliten la gestion de informacién, la
coordinacion entre areas y la participacion del personal. Asimismo, se sugiere realizar
reuniones interdepartamentales con frecuencia quincenal, a fin de fortalecer el flujo
horizontal de la comunicacion y prevenir distorsiones.

2. Se recomienda optimizar los canales de comunicacién y promover un ambiente laboral mas
colaborativo, mediante la adecuacion de espacios fisicos, como zonas de coworking o salas
de reuniones multifuncionales que favorezcan la interaccién entre equipos. Ademas, es clave
establecer reuniones interdepartamentales quincenales, implementar un boletin digital
informativo y desarrollar campafias bimestrales internas que promuevan la confianza, el
respeto y la cooperacion como valores organizacionales compartidos.

3. Se recomienda fortalecer la cultura organizacional mediante campafias de identidad
institucional desarrolladas bimestralmente, que incluyan testimonios del personal, difusién
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 politicas anuales de desarrollo profesional, que
incluyan capacitaciones certificadas y oportunidades de crecimiento dentro de la institucion.

4. Se recomienda reforzar el sentido de pertenencia mediante estrategias como reuniones
participativas mensuales entre directivos y personal, la creacion de un programa trimestral
de reconocimiento al desempefio (por ejemplo, mediante diplomas, menciones internas o
incentivos simbolicos), y la organizacion de talleres emocionales bimestrales enfocados en
el bienestar psicoldgico del personal. Estas medidas permitiran fortalecer el vinculo

emocional de los trabajadores con la institucion.
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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 renovacion, asi como oportunidades internas
de ascenso basadas en el mérito. Se sugiere elaborar una guia institucional del trabajador,
actualizarla anualmente y asegurar que todo el personal la conozca. Ademas, se recomienda
implementar reuniones semestrales de seguimiento entre jefaturas y colaboradores para
identificar necesidades, dudas o tensiones que puedan comprometer el clima laboral.

. 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 participacion del personal,
y crear un mural fisico o digital que muestre los logros individuales o grupales que reflejen
los valores de la institucion. Esto permitira visibilizar el impacto positivo de cada

colaborador en el desarrollo local y fomentar un entorno laboral motivador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

AnNexos

Titulo preliminar

Barreras de Comunicacion y Compromiso Organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Disefio Metodoldgico
Problema general Objetivo General Hip6tesis general Variable Tipo:
¢Cual es la relacion entre las barreras de Determinar la relacién entre las barreras de La relacion entre las barreras de dcependler?te. Basica
comunicacion y compromiso comunicacion y el compromiso comunicacion y el compromiso omp_rom_lso .
organizacional Nivel:

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

organizacional segln el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

organizacional segln el personal de la

Municipalidad Provincial de Yauli - La

Oroya, es significativa.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

¢(Cuadl es el nivel de barreras de
comunicacion segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya?

¢Cuédl es el nivel de compromiso
organizacional segln el personal de la
Municipalidad de Yauli - La Oroya?
¢CoOmo las barreras de comunicacion se
relacionan con el compromiso afectivo
en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya?

¢Como las barreras de comunicacion se
relacionan con el compromiso de
continuidad en el personal de Ila
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya?

¢Como las barreras de comunicacion se
relacionan con el compromiso normativo
en el personal de la Municipalidad
Provincial de Yauli - La Oroya?

Identificar el nivel de barreras de
comunicacion en el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Identificar el nivel de compromiso
organizacional segln el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Identificar como se relacionan las barreras
de comunicacién y el compromiso
afectivo en el personal de Ia
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Identificar cdmo se relacionan las barreras
de comunicacién y el compromiso de
continuidad en el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Identificar cdmo se relacionan las barreras
de comunicacién y el compromiso
normativo en el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli — La
Oroya.

El nivel barreras de comunicacion
segun el personal de la Municipalidad

Provincial de Yauli - La Oroya es
medio.
El nivel de compromiso organizacional

segln el personal de la Municipalidad

Provincial de Yauli - La Oroya es
medio.
Existe relacion inversa entre las barreras

de comunicacion y el compromiso
afectivo segin el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Existe relacion inversa entre las barreras
de comunicacion y el compromiso
normativo segin el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Existe relacion inversa entre las barreras
de comunicacién y el compromiso de
continuidad segun el personal de la
Municipalidad Provincial de Yauli - La
Oroya.

Variable
independiente:
Barreras de
comunicacion

Correlacional

Disefio:

No experimental-
transversal descriptivo
correlacional

o1

02

Poblacion:

101 trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Yauli — La
Oroya.

Técnica de recojo de
datos: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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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 Rodriguez Jemima Nathaly, estudiantes de Ciencias y Tecnologias de la Comunicacion de la
Universidad Continental. El objetivo de la investigacién es determinar la relacién entre las barreras de
comunicacién y el compromiso organizacional segun el personal de la Municipalidad Provincial de
Yauli - La Oroya.

En funcion de ello, lo invitamos a participar de este estudio a través de dos cuestionarios, que se estima
tendra una duraciéon de 30 minutos. Su participacion es absolutamente voluntaria. Todos sus datos
personales se mantendrén en estricta confidencialidad: se codificaran con un ndmero para identificarlos
de modo que se mantenga el anonimato. Ademas, no seran usados para ningin otro propoésito que la
investigacion.

Su participacién no involucra ningin beneficio directo para su persona. Si lo desea, se puede llegar un
informe de los resultados de la investigacion cuando la investigacion haya concluido y usted lo solicite,
para ello nos brindara el medio de comunicacién mas conveniente para hacerle llegar la informacién.

Su participacion sera sin costo alguno. Asimismo, no recibird ningln incentivo econdmico ni de otra
indole. Todas las consultas o dudas sobre la investigacion pueden atenderse en cualquier momento
durante su participacion. Asimismo, puede retirar su participacion cuando lo desee sin perjuicio. Si
durante la entrevista alguna de las preguntas le resulta incomoda, puede decirselo al entrevistador y
también puede, si asi lo desea, no responderla. Una vez que acepte participar, se entregara una copia de
este consentimiento informado.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por Flores Vallejos Tatiana
Alexandra, Loayza Tocas Junior Walter, Orizano Rodriguez Jemima Nathaly. He sido informado(a) de
que el objetivo de este estudio es “Determinar la relacion entre las barreras de comunicacion y el
compromiso organizacional segun el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya”.

Se me ha informado que tendré que responder preguntas en dos cuestionarios, los cuales tomaran
aproximadamente 30 minutos.

Entiendo que la informacién que yo provea en esta investigacion es confidencial y no se usara para
ningln otro propdsito 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 asi
lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi
participacion 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 sera entregada, y que puedo pedir
informacidon sobre los resultados del estudio cuando este haya concluido. Estoy al tanto de que no
recibiré ninguna compensacion econdémica por mi participacion. Para esto, puedo contactar a Loayza
Tocas Junior Walter (71482548 @continental.edu.pe) al teléfono anteriormente mencionado.

Nombre del participante Firma del participante Fecha
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Anexo 3: Informe de validez y confiabilidad

Validez y confiabilidad

Los instrumentos de medicion fueron el Cuestionario de Barreras de comunicacion y el
Cuestionario de Compromiso organizacional. La validez de contenido de los instrumentos se
evalla en base a la opinion de cinco expertos; y la validez de constructo y confiabilidad del
cuestionario con los resultados de la aplicacion 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 opinion cuantitativa porcentual y cinco
opciones de opinién (c =5): 1: 0a20% (Deficiente), 2: 21 a 40% (Mala), 3: 41 a 60% (Regular),
4:61 a80% (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 tedrica que indique al menos
calidad buena (60%) del criterio. La muestra de expertos es pequefia (n = 5, n < 30). Si la
distribucion de las calificaciones es normal, la significancia de la media de cada criterio se
evalla con la estadistica paramétrica t de Student; pero, si la distribucion de las calificaciones
no es normal, la significancia de la mediana de cada criterio se evalta con la estadistica no
paramétrica T de los rangos con signo de Wilcoxon. Las hipdtesis estadisticas nula Ho y
alternativa Hi a contrastar son las siguientes:
Con la t de Student:

e Ho: El criterio X no es valido cuando la media de las calificaciones del criterio o item X

es menor o igual a 60 (Ho: p < 60)

e Hai: El criterio X es valido cuando la media de las calificaciones del criterio o item X es

mayor a 60 (Hi: pn > 60)
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donde p es la media poblacional de las calificaciones del criterio X. El punto critico de 60 se

establece en base a la calidad buena o muy buena del criterio.

La funcion de prueba es la t de Student con (n—1) grados de libertad, definida como:

(x— )N

[ —m———

S

donde x barra 'y S son la media y la desviacion estandar muestrales de las calificaciones de los
expertos al criterio X, respectivamente; n es el nimero de expertos.
Con la T de los rangos con signo de Wilcoxon:
e Ho: El criterio X no es valido cuando la mediana de las calificaciones del criterio o item
X es menor o igual a 60 (Ho: n < 60)
e Ha: El criterio X es valido cuando la mediana de las calificaciones del criterio o item X

es mayor a 60 (Hi: n > 60)

donde n es la mediana poblacional de las calificaciones del criterio X. El punto critico de 60 se

establece en base a la calidad buena o muy buena del criterio.

La funcion de prueba es la T de Wilcoxon, definida como:

T= Z Rango(‘Df‘)

D;>0

donde Di es la diferencia entre la calificacion (Xi) de los expertos al criterio X, definida por D;i

= Xi— Me, con Me = 60.

Los criterios evaluados por los expertos son: Claridad (CLA), Objetividad (OBJ), Actualidad
(ACT), Organizaciéon (ORG), Suficiencia (SUF), Intencionalidad (INT), Consistencia (CON),
Coherencia (COH), Metodologia (MET) y Pertinencia (PER).

Las reglas de decision son:

107



Para la prueba t de Student: Con a = .05, n = 5 y un contraste derecho (Hi: p > 60), el valor
tedrico o critico de la t de Student con cuatro grados de libertad es 2.13. La hipotesis nula Ho

se rechazara 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 a.=.05, n =5 y un contraste derecho
(H1: > 60), el valor tedrico o critico de la T de Wilcoxon es 1. La hipdtesis nula Ho se rechazara

si su valor calculado de la T de Wilcoxon es mayor que 1y el valor p menor que .05.

Los estadisticos 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 estadistico Jamovi v.2.4.8.0,
se detallan en las tablas 1 y 2. Los criterios con distribucion normal son validos, 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 distribucion normal son validos, ya que la prueba T
de Wilcoxon reporta que sus medianas superan significativamente a 60%, con un 95% de
confianza estadistica. Por tanto, los instrumentos presentan validez de contenido por juicio de

expertos.

Tabla 1l
Validez de contenido del Cuestionario de Barreras de comunicacion con la t de Student
(n=15)

Criteri Prueba de Shapiro-Wilk Prueba t de Student
riieno 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 94.6 114  <.001
INT 0.833 146 95.0 128 <.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 94.2 119 <.001

Nota: Hq: > 60; Hi: 1> 60
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Tabla 2
Validez de contenido del Cuestionario de Compromiso organizacional con la t de Studenty T
de Wilcoxon (n = 5)

Criterio Prueba de Shapiro-Wilk Prueba t de Student Prueba T de Wilcoxon
SW Valor p Media t Valorp Mediana T Valor p

CLA 0.806 .090 91.0 557 .003
OBJ 0.881 314 93.0 882 <.001
ACT 0.684 .006 90 15 027
ORG 0.814 105 976 335 <.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 0.837 157 946 1143 <.001

Nota: Hi: > 60; Hi: m > 60
1.2. Validez de constructo
El coeficiente de correlacion r de Pearson corregida item-total se calcula c

_ :I;.\'\S‘.\‘ 7 S{
h \/S:) + LS‘/Z o 21';\'5.\‘5‘:

”
o

donde:

ri,x-i es el coeficiente de correlacion r de Pearson corregida item—total,
rix es el coeficiente de correlacion r de Pearson cruda item—total,
Sx es la desviacion estandar de los puntajes totales de los sujetos,

Si es la desviacion estandar de los puntajes del item.

Este coeficiente toma valores entre —1 y 1; los items cuyas correlaciones corregidas son
superiores a 0.2 son validos (Muiiiz, 2005; Prieto y Mufiiz, 2000; Ferrer, Guilera 'y Pero, 2011)
y, por tanto, el instrumento es valido si todos sus items son validos.

El programa estadistico Jamovi v.2.4.8.0 reporta los coeficientes de correlacion r de Pearson
corregida en las tablas 3 y 4. En la cuarta columna (Correlacion del item con otros) de estas
tablas, se observan coeficientes superiores a 0.2, entre 0.254 del item Psil3 y 0.734 del item
Psil4 del Cuestionario de Barreras de comunicacion, y entre 0.245 del item Con12 y 0.750 del
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item Nor18 del Cuestionario de Compromiso organizacional, por lo que todos los items son

validos, y, por ende, los instrumentos presentan validez de constructo con muestra piloto.

Tabla 3
Coeficientes de correlacion r de Pearson corregida del Cuestionario de Barreras de
comunicacion (n = 30)

ltem Media DeS\{iacic')n C,:orrelacién del Si se descarta el item
estandar item con otros o de Cronbach  ® de McDonald
Seml 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
Psill 3.7 0.952 0.536 0.868 0.877
Psil2 3.9 0.923 0.584 0.867 0.875
Psil3 3.53 1.008 0.254 0.878 0.885
Psil4 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 correlacion r de Pearson corregida del Cuestionario de Compromiso
organizacional (n = 30)

ltem Media Desviacion CEorreIacic’m del Si se descarta el item
estandar item con otros o de Cronbach  ® de McDonald

Afel 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
Afed 3.37 1.033 0.446 0.897 0.902
Afeb 3.37 0.999 0.440 0.897 0.902
Afeb 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
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Con9 3.00 1.145 0.444 0.898 0.902
Conl0 2.83 0.986 0.668 0.891 0.896
Conll 2.50 0.777 0.499 0.896 0.901
Conl2 2.47 1.074 0.245 0.904 0.907
Norl3 2.77 0.971 0.444 0.897 0.902
Norl4 2.57 1.006 0.575 0.893 0.898
Norl5 2.43 1.040 0.599 0.893 0.898
Norl6 2.73 1.015 0.391 0.899 0.903
Norl7 3.03 0.964 0.546 0.894 0.899
Norl8 2.87 1.008 0.750 0.888 0.892

Con los resultados de las secciones 1.1y 1.2, se concluye que el Cuestionario de Barreras de

Comunicacion y el Cuestionario de Compromiso Organizacional son validos y confiables.

2. Confiabilidad de los instrumentos

El coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach se calcula con:

donde:

a es el coeficiente alfa de Cronbach,

S7 es la varianza del i-ésimo item,

SZ es la varianza de los puntajes totales de los sujetos,
k es el nUmero de items

a) El coeficiente de consistencia interna omega de McDonald (ML) se calcula con:

2

4] +Za-2

donde:

M es la carga factorial estandarizada del item i

Estos coeficientes toman valores entre 0 y 1, y un valor mayor a 0.7 indica que el instrumento

es confiable (Mufiiz, 2005; Prieto y Mufiiz, 2000; Ferrer, Guilera y Per6, 2011).
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Los coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald, reportados por el programa
estadistico 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 comunicacion, 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
Estadisticas de fiabilidad de instrumentos de medicién
Instrumento o de Cronbach  ® de McDonald
Cuestionario de Barreras de 0.876 0.884
comunicacion
Cuestionario de Compromiso 0.900 0.904

organizacional

Con los resultados de las secciones 1 y 2 se afirma que el Cuestionario de Barreras de

comunicacion y el Cuestionario de Compromiso organizacional son validos y confiables.
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Anexo 4: Formato de Validez de los Instrumentos

Juez 1 — Instrumento de Barreras de la Comunicacion

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1. Nombres y apellidos del experto: 7/"—(‘/"’.’(/;4 de3 54/0//’0’7 /%/jU// /;/7‘75/

2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacion y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya

3. Nombre del instrumento:
CUESTIONARIO DE BARRERAS DE LA COMUNICACION (Adaptado por Neyra et al., 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

| Opinién del Experto
| (Escriba su opinion en %)
Indicador Criterio | Deficiente Baja Regular Buena Muy
0a20% 2la 4la 6la buena
40% 60% 80% 8la
100%
" Esta formulado con lenguaje
1. Claridad 3 85
— apropiado. lcc £
o Esta expresado en conductas .
2. Ob i
e observables. 1o,
Es adecuado al avance de la
G 7 li S, 9,
3. Actualidad Gikneli oGy,
4. Organizacion Existe una organizacion logica {CC7
El nimero de items propuestos
5. Suficiencia es suficiente para medir la /CU}.
variable.
g Es adecuado para valorar la ;
. Int lidad : A ]
% Intcacionalioy variable de estudio. {69,
—— . Esta basado en aspectos tedricos
A stencia SR 5
A i y cientificos. [Co”/
. " Existe coherencia con el 2
e g 2 . !
8 |Coherench problemas. objetivos e hipotesis. | /CU./
= Responde al proposito de la |
9. M g = ‘
fetndologs investigacion. | / 007
i Es qtil y adecuado para la Al
10. Pertinencia investigacion, /0 U/

PROMEDIO DE VALORACION: [ ]

4) Buena 5) Muy buena

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente 2) Baja 3) Regular

Grado académico ,(. tcenclo (/0
DNI CELULAR EMAIL
1396239 948 1304943 myecnandez @ (onkwenlal cdo- pe

Firma del Experto
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Juez 1 — Instrumento de Compromiso organizacional

&E

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.
2.

Nombres y apellidos del experto: 7-crﬂ‘ av? o/tj [Baldeon H('}U (/ :ﬁ’ﬁ' (8 /
Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (4daptado por Neyra, 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Indicador Criterio Deficien Baja Regular Buena Muy
te 2la 4la . 6la buena

0a20% 40% 60% 80% 8la

100%

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)

1. Claridad prislsing jco .

Esta formulado con lenguaje

2.  Objetividad

Esta expresado en conductas
observables. / oo/

3. Actualidad dasncia: /6Z77'

Es adecuado al avance de la

4.  Organizacion Existe una organizacion logica /€0 .

5. Suficiencia

El niimero de items propuestos es 3017
suficiente para medir la variable. J007.

Es adecuado para valorar la

6. Intencionalidad | oL dio, 100/
7. Consistencia 5 it;:ﬁi-?:i :S.cn Bopecton tabricos joo7
B Coherencn | i etivos  hipdtesis Joo?
s | oot Jao?
10. Pertinencia ii:::llg)af?g:uado perala / oo

PROMEDIO DE VALORACION: [:]

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico // cenc /aa/o
DNI CELULAR EMAIL
4036234 [943330 943 werrandezo@ onfnenlal. . pe

Firma del Experto
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Juez 2 — Instrumento de las Barreras de la Comunicacion

(=

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1. Nombres y apellidos del experto: '\/1 C‘/‘o/ Hg/[ o Navarro

2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacion y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

~

3. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE BARRERAS DE LA COMUNICACION (Adaptado por Neyra et al., 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)

Indicador Criterio Deficiente Baja Regular Buena Muy
0a20% 2la 4la 6la buena

40% 60% - 80% 8la

100%

i, Clasidda Esta formulado con lenguaje o‘ C/

apropiado.

2. Objetividad

Esta expresado en conductas
observables.

95

3. Actualidad

Es adecuado al avance de la
ciencia.

90

4. Organizacion

Existe una organizacion logica

15

5. Suficiencia

El nimero de items propuestos
es suficiente para medir la
variable.

40

6.  Intencionalidad

Es adecuado para valorar la
variable de estudio.

qas

7. Consistencia

Esta basado en aspectos tedricos
y cientificos.

95

8. Coherencia

Existe coherencia con el
problemas, objetivos e hipotesis.

a0

9. Metodologia

Responde al propésito de la
investigacion.

95

10.  Pertinencia

Es atil y adecuado para la
investigacion.

90

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico

%IC(Y.' C/Cl(l/()

DNI

CELULAR

EMAIL

41599739

Q7214 /069

Victorbogo 300008 g/, com

/) A
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Juez 2 — Instrumento de Compromiso Organizacional

E

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES: ¢

115
2.

Nombres y apellidos del experto: Vic ‘/‘“’ Hugo MNavarro

Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (4daptado por Neyra, 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)

Indicador Criterio Deficien Baja Regular Buena Muy
e 2la 4la . 6la buena
0a20% 40% 60% 80% 8la
100%
. Esta formulado con lenguaje G
1. Claridad apropiado, / O
s Esta expresado en conductas &
2. Objetividad observitiles: QJ
5 Es adecuado al avance de la ?
3. Actualidad cléntia: 0
4. Organizacién Existe una organizacion logica q 5
B Sabtieadia El nimero de items propuestos es ? 0

suficiente para medir la variable.

o s Es adecuado para valorar la &
6. Intencionalidad varable deesiudio: 7J
2 ; Esta basado en aspectos tedricos
7.  Consistencia y cientificos. qj
8 Coh , Existe coherencia con el q 0
% SROREIECA problemas, objetivos e hipotesis.
Responde al propésito de la
9. Metodologfa investigacion. Q5
) ) Es util y adecuado para la g
10. Pertinencia investigacién. q 0

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente 2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico oér( €ncia Jo

DNI CELULAR EMAIL

4159

Q17141069 mgfo//f’g/“o 200008 9 mail: b
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Juez 3 — Instrumento de Barreras de la Comunicacion

E

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

— ) X sehia
1. Nombres y apellidos del experto: "+ ) antcla _Dsa Lo\ ——Dﬂyar\ Or\cc(a ?GJ° 9

1

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

3. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE BARRERAS DE LA COMUNICACION (Adaptado por Neyra et al., 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Titulo de la investigacion: Barreras de comunicaciéon y compromiso organizacional en el

Opinién del Experto

(Escriba su opinion en %)

ciencia.

Indicador Criterio Deficiente Baja Regular Buena Muy
0a20% 2la 4la 6la buena
40% 60% - 80% 8la
100%
. Claridad Esta lfvrmulado con lenguaje 3 <
apropiado.
TN Esta expresado en conductas
2. Objetividad
s observables. %0
3. Actuslidad Es adecuado al avance de la 3 @)

investigacion.

4. Organizacion Existe una organizacion logica Q0
El nimero de items propuestos

5. Suficiencia es suficiente para medir la 35
variable.

6. Intencionalidad | ESadecuado para valorar la 33
variable de estudio.

7. Conslétencia Eslfi bars"ado en aspectos tedricos 3 O
y cientificos.

8. Cilerondia Existe coheren_m? con cl_ . 15
problemas, objetivos e hipotesis.
Responde al propésito de la

9. Metodologia R iy

ol investigacion. 40
10. Pertineucis Es util y adecuado para la 23S

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja

PROMEDIO DE VALORACION: [ ]

3) Regular

4) Buena 5) Muy buena

Grado académico AT(Q adada  an (,f'a ac Ay Aq \a (omun Peacf on
DNI CELULAR EMAIL
60905694 Q6L 230 Y6\ dartsam o@harmat | wn
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Juez 3 — Instrumento de Compromiso Organizacional

S

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1. Nombres y apellidos del experto: D,n,g/q 1_50 65/ quor; O/f((’/oa @(_’Vo /O

2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

3. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (4daptado por Neyra, 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)
Indicador Criterio Deficien Baja Regular Buena Muy
te 2la 4la . 6la buena
0a20% 40% 60% 80% 8la
100%
: Esta formulado con lenguaje
1. Claridad apropiado. Qe
2. Objetividad Estéa expresado en conductas o
g sedvica observables. 3C
a Es adecuado al avance de la
3.  Actualidad claticia. a0
4.  Organizacion Existe una organizacion légica 25
i El niimero de items propuestos es
S.  Suficiencia suficiente para medir la variable. A0
- X Es adecuado para valorar la
6. Intencionalidad | © o h L cudio. 6s
! ) Esté basado en aspectos tedricos &
7.  Consistencia y cientificos. 25
) Existe coherencia con el
8. Coherencia problemas, objetivos e hipotesis. A0
Responde al propésito de la
9. Metodologia investigacion. 30
" - Es util y adecuado para la
10. Pertinencia S Attaat b, R S
PROMEDIO DE VALORACION: [:]
OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena
Grado académico Licencia de. en Cienciay de la. Comunicacidy

DNI

CELULAR

EMAIL

6090 56 99

61286 464

Qon1 sara o @ hotmail. com

Firma del Experto
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Juez 4 — Instrumento de Barreras de la Comunicacion

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1. Nombres y apellidos del experto: ,2(/66/) A/aﬁ/u

2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya
3. Nombre del instrumento:
CUESTIONARIO DE BARRERAS DE LA COMUNICACION (Adaptado por Neyra et al., 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto

(Escriba su opinion en %)

Indicador Criterio Deficiente Baja Regular Buena Muy
0a20% 2la 4la 6la buena
40% 60% ° 80% 8la
100%
. Claridad Esta t'on-nulado con lenguaje q O
apropiado.
2. Objetividad Estéa expresado en conductas 7
observables.
3. Actaalidad Pis adgcuado al avance de la q S
ciencia.
4. Organizacién Existe una organizacion logica q 5
El nimero de items propuestos
5. Suficiencia es suficiente para medir la 75
variable.
T Es adecuado para valorar la
6. I 3 R
Ateacioneliting variable de estudio. 7S
i Conslitencia P.stfl ba's_ado en aspectos tedricos 7 0
y cientificos.
8. Coherencia Existe cohcrcqcu_x con CIA o [ -
problemas. objetivos ¢ hipotesis.
9. Metodologia !{espopde _ayl proposito de la ' 7 5
investigacion.
10.  Pertinencia Es u“l. ¥ ac.i'ccuado parla I %
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: [ |

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico Da o’]é)/ Qe e dvcaciop

DNI CELULAR EMAIL

2722935| 954684804 ralania. @ compnentel. ey, pe
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Juez 4 — Instrumento de Compromiso Organizacional

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES: .
1. Nombres y apellidos del experto: 2 vben A lan fQ.

2. Titulo de la investigacién: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya
3. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (4daptado por Neyra, 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)

Indicador Criterio Deficien | Baja Regular | Buena Muy
e 2la 4la 61a buena
0a20% 40% 60% 80% 8la
100%
. Esta formulado con lenguaje
1. Claridad apropiado. (1 S
o Esta expresado en conductas
2. Objetividad observables. q 0
2 Es adecuado al avance de la 7
3. Actualidad ciencia. (7
4.  Organizacién Existe una organizacion logica (—I 5
, El nimero de items propuestos es 5
5. Suficiencia suficiente para medir la variable. 75
e Es adecuado para valorar la
6. Intencionalidad variable de estudio. 75
S A Estd basado en aspectos tedricos
7.  Consistencia y cientificos. (/5
3 Existe coherencia con el ;
8. Coherencia problemas, objetivos ¢ hipétesis. 75
5 MerdatEr Responde al propésito de la
- g investigacién, [/ g
e Es atil y adecuado para la
10. Pertinencia investigacion. qg

PROMEDIO DE VALORACION: :

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico DO ctov er Edl’/c(l 20
DNI CELULAR EMAIL
24122935 | 9549 681804 yalanio@ contirental edv.pe
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Juez 5 — Instrumento de Barreras de la Comunicacion

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

= ~
1. Nombres y apellidos del experto: J ayuv /! Gu —/’EV'IC\’)

G-C«/CL

2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacion y compromiso organizacional en el

personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya

3. Nombre del instrumento:
CUESTIONARIO DE BARRERAS DE LA COMUNICACION (Adaptado por Neyra et al., 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinion del Experto
(Escriba su opinion en %)
Indicador Criterio Deficiente Baja Regular Buena Muy
0a20% 2la 41la 6la buena
40% 60% - 80% 8la
100%
ok Esta formulado con lenguaje 5
1. Claridad : * >
e apropiado. (7 8)
Loz Esta expresado en conductas
2. Objetividad ohsarvibles. 67 5
3 Kerualldnd h‘s adgcuado al avance de la C‘) 6
ciencia.
4. Organizacién Existe una organizacion logica {00
El nimero de items propuestos
5. Suficiencia es suficiente para medir la
variable. ‘ 00
s Es adecuado para valorar la
3 I 4 5
b fmtewcionalidad variable de estudio. ’\ (0]®)
7. Consistenein Esta basado en aspectos tedricos
e y cientificos. 100
8. Cobereucia Existe coherencia con el
: problemas, objetivos ¢ hipétesis. 100
Responde al propésito de la -
9. Metodologi: G R 4
e investigacion. 10 (©)
10.  Pertinencia h u"].'\ af]ffcuado parala Ly (‘d)
investigacion. )

PROMEDIO DE VALORACION: :'

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico Haes bves
DNI " CELULAR EMAIL
4262229 964655920 Zophievee 1 @ondinenlkel. edi po
(\J >
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Juez 5 — Instrumento de Compromiso Organizacional

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION
DATOS GENERALES: ’
1. Nombres y apellidos del experto: (ja yuri Gufie re; Gaolan
2. Titulo de la investigacion: Barreras de comunicacién y compromiso organizacional en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yauli — La Oroya
3. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Adaptado por Neyra, 2020)

ASPECTOS DE VALIDACION:

Opinién del Experto
(Escriba su opinion en %)
Indicador Criterio Deficien Baja Regular Buena Muy
te 2la 4la - 6la buena
0a20% 40% 60% 80% 8la
100%
- Esta formulado con lenguaje
L. Claridad apropiado. 160
o Esta expresado en conductas
2. Objetividad observables: 100
. Es adecuado al avance de la
3. Actualidad Ciencia 400

4.  Organizacion Existe una organizacion logica {0 0O

El nimero de items propuestos es

5. Suficiencia suficiente para medir la variable. 1%
6. Intencionalidad s::f;liugf c;;;:::jai(:/. tor s { oo
7. Consistencia ;: ili:ﬁ'?go‘;cn SERTBR s '1 0
8. Coherencia E:;;llz::c :)et:_liiizi‘vcozneel:ipélesis. ke
o, g | B iRs
10 Bicanis Es util y adecuado para la 100

investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: |:]

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente  2) Baja 3) Regular 4) Buena 5) Muy buena

Grado académico MC\QS H’Cl\
DNI " CELULAR EMAIL
4262225 6 964 556920  |2quhiesvezd condinentol. edi.
J &

\ 2R
_XAC

Firma del Experto
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Anexo 5: Cuestionarios

UNIVERSIDAD CONTINENTAL
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS Y TECNOLOGIAS DE LA

COMUNICACION

BARRERAS DE COMUNICACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA OROYA

| 1 [ INSTRUCCIONES

El presente cuestionario busca identificar las BARRERAS DE COMUNICACION en la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya. A continuacion, se le presentan 19 preguntas, las cuales respondera marcando
con un "X" en el recuadro con la alternativa que Ud. considera correcta o se acerca a su realidad.

Edad: ......... Sexo: .......... Area de trabajo: .....................
1 2 3 4 5
Muy en En Ni deniagzerdo De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
BARRERAS SEMANTICAS 1 2 3 4 5

El lenguaje empleado entre compafieros permite el facil
entendimiento, llegando a propiciar una comunicacion fluida.

El uso de palabras técnicas en el area es comprendido por cada
2 | colaborador y en caso no lo sea, nos sentimos en confianza para
solicitar una explicacion.

La relacion con mis compafieros de trabajo permite apoyarnos

3 cuando los mensajes emitidos por los jefes no son entendibles
BARRERAS FISICAS
4 La distribucion fisica del ambiente laboral nos permite

comunicarnos con normalidad durante el horario laboral.

La distancia entre las areas laborales no genera interferencia al
5 | comunicarse con los compafieros; por lo que las funciones se
desarrollan con normalidad

El inadecuado espacio, el ruido e iluminacion, no determinan retraso

6 . .
en el cumplimiento de las funciones.

7 El equipoy herramientas de comunicacion no presentan deficiencias
para realizar las actividades diarias en el trabajo.

BARRERAS CULTURALES

8 El diferente tono de voz empleado en la oficina, por mas alterado y
fuerte que sea, no dificulta el entendimiento de los mensajes.

9 La formacion académica del jefe asi no cumpla con los requisitos

que el &rea demanda, no genera inconvenientes en la relacion laboral
La diversidad cultural no es impedimento para compartir opiniones
10 | con los compafieros y establecer una adecuada comunicacién en el
trabajo.

BARRERAS PSICOLOGICAS
Me siento motivado para comunicar mis ideas o trabajar en la
municipalidad.
12 | Mi actitud es positiva frente a las criticas que recibe sobre su trabajo.
La primera impresion sobre mis compafieros no determina la
13 | relacién comunicativa que se pueda crear a futuro en el ambiente
laboral.

11
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Las reacciones que tengo ante mis compafieros de trabajo (jefe,

14 compafieros) se mantienen a pesar de no ser las mas apropiadas.
BARRERAS ADMINISTRATIVAS

15 Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas en mi area
de trabajo.

16 La distribucion del trabajo se desarrolla de forma equitativa entre el
personal del area.

17 Ante una dificultad laboral, analizo la situacion con mis comparieros
para encontrar una solucion aceptable.

18 La sobrecarga de informacién 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 ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS Y TECNOLOGIAS DE LA

COMUNICACION

BARRERAS DE COMUNICACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA OROYA

[ 1 [ INSTRUCCIONES |

El presente cuestionario busca medir el COMPROMISO ORGANIZACIONAL en la Municipalidad
Provincial de Yauli — La Oroya. A continuacion, se le presentan 18 preguntas, las cuales responderd marcando
con un "X" en el recuadro con la alternativa que Ud. considera correcta o se acerca a su realidad.

Edad: ......... Sexo: .......... Area de trabajo: ..................
1 2 3 4 5
Muy en En Ni di?gﬁerdo De Muy de
desacuerdo | desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5
1 | Esta institucion significa mucho para mi.
2 | Poseo una fuerte emocion de pertenecer a la institucion.
3 | Siento un vinculo muy personal con esta institucion.
4 | Me gusta comentar sobre la institucion a otras personas.
5 | Me identifico con los problemas que van relacionados a esta institucion.
6 | Me haria muy feliz trabajar por mucho tiempo en esta institucion.
COMPROMISO DE CONTINUIDAD
7 Muchos aspectos en mi vida serian afectados si decidiera dejar esta
institucion
8 Si dejo la institucién ahora mismo seria muy duro para mi incluso si quisiera
hacerlo.

9 | Uno de los motivos de seguir trabajando en esta institucion, es por el sueldo.
Una de las razones por las que sigo trabajando en la institucion, es porque
seria dificil conseguir un puesto parecido.
Uno de los motivos para seguir trabajando en esta institucion es porque en
otra no podria desempefiarme como en mi actual puesto.
Considero que tengo pocas alternativas de conseguir otro trabajo igual
como para dejar esta institucion.

COMPROMISO NORMATIVO
Sigo trabajando en esta institucion porque siento la obligacion moral de
continuar en ella.
Me sentiria culpable si dejara la institucién, recordando todo lo que me he
esforzado.
En este momento no abandonaria la institucién, porque me siento en deuda
con el personal.
Asi tuviese beneficios en otra institucion, no creo que fuese correcto dejar
ahora mi empleo.
16 | Esta institucion merece que le brinde mi lealtad.
Me siento en mucha deuda con esta institucién y debo cumplir més
obligaciones.

10

11

12

13

14

15

15

17

Hemos terminado, gracias por su apoyo.
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Anexo 6: Base de datos

Bl Autoguardado

Archivo Inicio  Insertar
cwi7 i
c
1 e Emd seo
2 FIT 1
3 2 w2
+ 3 om 2
s FIT 2
6 s w1
7 5 30 1
s [ 1
s s 1 1
10 s 2
u| 10 3 2
2| 1« 2
1B 12 2 2
1w 13 s 1
| 18 s 2
| 15 27 1
w 1. 2w 2
1 1 4 1
1 1. 3 2
2| 15 26 1
a| 2 3 2
2| m a1
E T 1
u| @ om 1
s 4 oz 2
% s 30 2
7| 36 1
w| oz 3t 2
3| w1
2| w2 2
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B T 1
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< > Hojal
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s
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s 2 2 s s 2 z 2 s s s 2 s
s 2 2 s a 2 2 2 2 s s 2 2
s 1 a h a s 2 a 3 3 + a 2
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10 s a 4 a 3 3 4 3 2 r 4 r
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1 . a P a 3 a a a a . s s
1 s B B 3 1 1 1 1 1 s 2 1
1 2 1 2 3 s a s a a + s 2
n 2 1 1 3 4 1 s 1 ) + s 3
13 + ) 4 s 3 2 4 1 4 s 4 s
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Anexo7: Solicitud de autorizacion para uso del nombre de la institucién

SOLICITO: AUTORIZACION PARA USO DEL NOMBRE
DE LA INSTITUCION

Sedor:
ABG. EDSON CRISOSTOMO ORTEGA
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAUL! LA OROYA

Presente.-

Yo. Jemima Nathaly Orizano Rodriguez identificado/a con DNI N° 73458229,
domiciliada en Tomes Marcavalle Block A - 401 La Oroya; ante usted con el
debido respeto me presento y expongo: Que, habiendo culminado la carrera de
Ciencias y Tecnologias de la Comunicacion en la Universidad Continental y en
el proceso del trabajo de investigacién (tesis) en coautoria con Junior Walter
Loayza Tocas con DNI N° 71482548 y Tatiana Alexandra Flores Vallejos con DNI
N° 70034855 para optar el grado de Licenciado en la carrera ya mencionada,
solicito a usted, por ser representante legal de esta institucion, autorizar el uso
del nombre de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya en la investigacion
titulada *Barreras de Comunicacién y Compromiso Organizacional en el personal
de la Municipalidad Provincial de Yauli - La Oroya".

Agradeciéndole anticipadamente la atencién que merezca la presente, hago
propicia la ocasién para expresarie mis deseos de éxito en su gestion.

La Oroya, 17 de abril del 2023

Atentamente,
4
BACH. JEMIMA NATHALY ORIZANO RODRIGUEZ

DNI. 73458229
WN:I:A\UDAD PROVINCIAL
SECRETARAR CALow

17 ARR MM
&‘3 leo3s «
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Anexo 8: Solicitud de autorizacion para realizar trabajo de investigacion

SOLICITO: Autorizacién para realizar
trabajo de investigacién

Sefhor: Edson Criséstomo Ortega
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA OROYA

Yo, Jemima Nathaly Orizano Rodriguez identificado/a con DNI N° 73458229,
domiciliado/a en Torres Marcavalle Block A -~ 401 La Oroya; ante usted con el
debido respeto me presento y expongo: Que, habiendo culminado la carrera de
Ciencias y Tecnologias de la Comunicacién en la Universidad Continental y en el
proceso del trabajo de investigacion (tesis) titulada “Barreras de Comunicacién y
Compromiso Organizacional en el personal de la Municipalidad Provincial de Yauli
- La Oroya" en coautoria con Junior Walter Loayza Tocas con DNI N° 71482548 y
Tatiana Alexandra Flores Vallejos con DNI N° 70034855 solicito a usted, por ser
representante legal de esta institucion, otorgar la autorizacién y facilidades para el
desarrollo de la investigacién, asi también para la aplicacién de instrumento de
recoleccion de datos mediante dos cuestionarios al personal de la municipalidad.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que merezca la presente, hago
propicia la ocasion para expresarie mis deseos de éxito en su gestion.

La Oroya, 17 de abril del 2023
Alentamente,

P

BACH. JEMIMA NATHALY ORIZANO RODRIGUEZ
DNI. 73458229
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Anexo 9: Autorizacidn para realizar trabajo de investigacion y uso del nombre de la
institucion

S | YAULI - LA OROYA GOBIERNO
‘a —-—_——.! PERU LOCAL

“ANO DE LA UNIDAD, PAZ Y DESARROLLO"

CARTA N 0282023-MPYLO/GAF

La Oroya, 30 de Mayo del 2023.
Para:
Bach . Jemima Nathaly Orizano Rodriguez

Direccién:
TORRES MARCAVALLE BLOCK A-401 LA OROYA

Presente. -

Asunto : Autorizacion para realizar trabajo de investigacién.
Referendia : Solicitud §/N

Mediante ¢l presente me dirijo a usted para saludario cordialmente, y a la vez de acuerdo al
documento en k referencia s¢ le AUTORIZA para realizar el trabajo de investigacién para
obtener el tituly profesional de La carrea de Clencias y Tecnologias de la Comunicacion de la
misma manera se-le autoriza usar el nombre de la institucién se le recuerda que esta
aceptacién NO LLEVA A GENERAR PROPINA Y70 SUELDO ALGUNO.

Atentamente;

Arches .’ y
Adjoras (o fehon) eeinidy | .-
= i Eide ) 65 T,

www.laoroyagobpe Gestién Edil 2023 -2026
Av, Horaclo Zevallos Gamez #315 (Centro Civico) - Central Telefénica (064) 391456
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Anexo 10: Informe del Comité Institucional de Etica en Investigacion

Universidad
E Continental

“Ado de la , la paz vy el desarrollo™

Huancayo, 12 de julio del 2023

OFICIO N°0366-2023-CIEI-UC

Investigadores:

FLORES VALLEJDS TATIANA ALEXANDRA
LOAYZA TOCUAS JUNIOR WALTER
ORIZAND RODRIGUEE JEMIMA NATHALY

Presente-

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes para saludarles cordialmente y a la vez
manifestarles que el  estudio de  investigacion  titulado: BARRERAS DE
COMUNICACION ¥ COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN  EL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YAULI - LA
OROYA.

Ha sido APROBADOQ por el Comité Institucional de Etica en Investigacion, bajo las
siguientes precisiones:

# El Comité puede en cualquier momento de la ejecucion del estudio solicitar
informacion v confirmar el cumplimiento de las normas éticas.
o El Comité puede solicitar el informe final para revision final.

Aprovechamos la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atentamente
i
& 1’—-"1—*‘ MJ r
Waltar Calderdn Garstain
Prasidente del Comité de Clica
E Universidad Contimental
Brequipa Cusco
oy o Incsas ST, Wt Mowrmaed Princhy - Lot B IN° T fow, Ciolliwinn
by i Bty vy (e ASO 0T
(054} 412 030
Sactor Angostun KM, 10,
Calo Mlonsa Ugarta 807, Yanahusen cametorn San kednima - Sl
e Archivo. (O A2 Gl (CR) R0 Ok
Huancayo lma
Moy, Sain ks 1060 oy, Wirascha Morcdola 520, Los Clvos
(4] AS) 430 (O 2EE0
kN 355, Menfionos
(O 23260
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Anexo 11: Fotografias de la recoleccion de datos en la Municipalidad Distrital de Yauli —
La Oroya
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Anexo 12: Fotografias de la recoleccion de datos en la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa de Sacco — La Oroya
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