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RESUMEN GENERAL DEL TRABAJO DE GRADO

TITULO: DISENO Y CONSTRUCCION DE UN INSTRUMENTO PARA
MEDIR LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA:
PRIMERA FASE.
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FACULTAD: PSICOLOGIA

DIRECTORA: PS. MSC. ANGELA PILAR ALBARRACIN RODRIGUEZ

RESUMEN

Esta investigacion tuvo como finalidad el disefio y construccién de un instrumento para
medir la comunicacién organizacional interna: primera fase. La muestra estuvo conformada
por 120 funcionarios del area administrativa de ambos géneros con edades comprendidas
entre los 18 y los 63 afios, pertenecientes a tres instituciones donde 20 personas fueron
trabajadores de la Universidad Pontificia Bolivariana seccional Bucaramanga (UPB), 69
pertenecientes a la alcaldia de Floridablanca especificamente del Programa Desarrollo
Econdmico y Social y 31 funcionarios del Hospital San Juan de Dios de Floridablanca. El
procedimiento de datos se llevd a cabo mediante el paquete estadistico SPSS-19. El analisis
de consistencia interna se realizo6 a través del coeficiente Alfa de Cronbach con un valor de
0,93 para la escala total. Igualmente, los coeficientes de fiabilidad para las dimensiones de
la Escala, arrojaron un Alfa de Cronbach de 0,85 para la dimension Tipo de Mensaje y de
0,79 para la dimension de Flujo de Comunicacion, lo que demuestra alta confiabilidad de
las subescalas y la Escala total. Para determinar la validez de constructo se Ilevd a cabo un
analisis factorial exploratorio evidenciando que los 27 items que integran la Escala
muestran entre si una correlacion positiva significativa a excepcion del item 25. Los
resultados permiten corroborar que la Escala COI es confiable y valida para la medicion de
la comunicacion organizacional interna. Se espera que futuras investigaciones empleen la
presente Escala, con el fin de ampliar el estudio de sus propiedades psicométricas y
validarla en el contexto Colombiano.

Palabras clave: Alfa de Cronbach, analisis factorial exploratorio, comunicacion
organizacional interna y validez de constructo.
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ABSTRACT

The research was made to meet the design and construction of an instrument to measure the
internal organizational communication: first phase. The sample was conformed by 120
employees from the administrative area both genders with ages between 18 to 63 years old.
They belonged to three institutions, where 20 people were workers from the PONTIFICIA
BOLIVARIANA UNIVERSITY from BUCARAMANGA (UPB), 69 belonging to the
principal building of Floridablanca specifically from the program of Economic and Social
Development, and 31 staffs from the Hospital San Juan de Dios in Floridablanca. The
procedure of the data was performed by using SPSS-19. The internal consistence analysis
was performed by Cronbach's alpha coefficient with a value of 0.93 for the total scale.
Equally, the reliability coefficients for the dimensions of the scale, showed a Cronbach's
alpha of 0.85 for the dimension message type and 0,79 for the dimension of communication
flow, what it shows high reliability subscales and the total scales. To determine the
construct validity was made an explorative factorial analysis that shows that the 27 items
that belong to the scale show between them a significant positive correlation but not the
item 25. Finally, the results let assure that the COI’s scale is reliable and valid for the
measurement of internal organizational communication. Future research expects the uses of
the present scale in order to extend the study of its psychometric properties and validates
them in the Colombian context.

Keywords:  Cronbach's alpha, Exploratory factor analysis, Internal organizational
communication and Construct validity.



JUSTIFICACION

En la actualidad se ha reflejado por parte de las empresas la importancia de mejorar
el servicio del capital humano. Cada dia las organizaciones se preocupan mas por la
optimizacion de los servicios y beneficios que pueden obtener los trabajadores, ya que son

considerados como pieza fundamental dentro de los procedimientos que se llevan a cabo.

Asi como se le ha prestado importancia a los trabajadores pertenecientes de una
organizacion y a las herramientas que manejan, es relevante destacar la funcion que tiene la
comunicacion dentro de la organizacion ya que cumple una serie de funciones vitales
como: proporcionar informacion de procesos internos, toma de decisiones, solucion de
problemas y relaciones interpersonales que permiten un buen desarrollo en la actividad
laboral (Calderén & Serna, 2009). De esta forma, se logra que la comunicacion sea
generadora de las condiciones necesarias para la existencia de vinculo, compromiso y

sentido de pertenencia por parte de los trabajadores (Mejia & Rodriguez, 2005).

A partir de lo anterior, se puede apreciar que la comunicacion es una herramienta
clave que juega un papel primordial dentro del mantenimiento de la empresa, ya que los
proyectos y actividades son posibles gracias a que existe un sistema de comunicacion.
Cuando éste sistema comienza a presentar dificultades en la estructura general ya sea de
receptor, emisor, medio o canal, las relaciones interpersonales dentro de la organizacion,
los procesos de gestion y demas proyectos no se desarrollaran adecuadamente, generando
que la institucion no progrese de la mejor manera. En consecuencia, su productividad y

eficacia se verian afectadas por un sistema complejo que no permitiria el funcionamiento de



una comunicacion adecuada. Por lo tanto, es importante trabajar en la identificacion de la
dinamica comunicativa de las instituciones y las posibilidades de mejoramiento frente a
este proceso, dado que la comunicacion clara, fluida y oportuna ayuda a la organizacién a
enfrentar “los desafios que traen consigo los desarrollos tecnologicos y las exigencias
cambiantes de los clientes” (Fontalvo, Quejada & Puello, 2011, p.148) y asi mismo,
proponer una mejora en cuanto a la eficacia, innovacién y productividad de las

organizaciones.

De acuerdo con la revision de la literatura se han encontrado algunas pruebas como
el Test de Comunicacion Organizacional o Test de Portugal (Millan, 2007), y el Plan de
Comunicacion Interna (PCI) (Diaz & Ronddn, 2010), y algunas auditorias para medir la
comunicacion organizacional interna. Donde a lo largo de la historia principalmente las
auditorias se han presentado como herramienta de diagndstico. La auditoria de la
comunicacion organizacional es definida como “un proceso de andlisis que tiene como
proposito examinar y mejorar los sistemas de comunicacion interna y externa de una
organizacion en todos sus niveles” (Downs, 1998; Hamilton, 1987, citado por Alvarez,
2011, p.90). Dentro del proceso de auditoria se encuentran dimensiones que explican el

procedimiento que se le da a la aplicacion de la misma en donde:

La primera dimension es la dimension del sistema y las précticas de una
organizacion a nivel macro como micro. A nivel macro se evallGa la estructura
formal e informal de la comunicacion, la comunicacion interdepartamental, y la
comunicacion con los sistemas externos que impactan a la organizacion. A nivel

micro evalua las practicas de comunicacion interpersonal y grupal en sus diferentes



niveles. Por ultimo la dimension integrante del proceso de las auditorias es el
desarrollo de recomendaciones encaminadas a promover los cambios necesarios

para mejorar el sistema (Varona, 1993, p.3).

Es decir que una caracteristica de la auditoria es su forma prospectiva, ya que no
solo se basa en controlar y medir resultados comparandolos con los objetivos, si no que

efectda una funcién de asesoramiento (Garcia, Ruiz & Ventura, 1999).

Por lo anterior se ve la necesidad de disefiar y crear un instrumento que mida la
comunicacion organizacional interna con el fin de aportar y favorecer a las organizaciones
en:

mantener la coordinacion entre sus partes, permitir el desarrollo, la aceptacion y

comparticiébn de nuevos valores y objetivos, estimular la creatividad y la

colaboracién, reducir el nivel de tensiones y conflictos, contribuir notablemente al
incremento de la satisfaccion en el trabajo, del compromiso personal y del clima

laboral, aumentar la productividad y reducir los costes (Séez, 2000, p.4).

Al mismo tiempo se espera favorecer que los trabajadores conozcan y se apropien
de las politicas y directrices de la compafiia, e identificar si existe la confianza necesaria
para “coordinar adecuada y responsablemente los recursos disponibles en la consecucion de
la misiéon impartida” (Moret & Arcila, 2011), esto a su vez contribuira a reducir la
conflictividad laboral e incrementar la productividad, eficacia y el funcionamiento de la
organizacion (Torres, Criollo & Pulido, 2011). La elaboracion del instrumento aporta a la

psicologia a alcanzar la integracion, union, motivacion, colaboracion y coordinacion de



tareas del capital humano a través de la informacion y promocién de actividades educativas,
culturales, sociales y recreativas en organizaciones, pues si se tiene en cuenta lo anterior,
los miembros de cada organizacion sentiran que son pieza importante en ella, teniendo
como resultado la elaboracion de funciones de manera eficaz aumentando asi la
productividad. La creacion del instrumento también determinard un panorama de las
relaciones que tiene cada trabajador, ya sea de forma ascendente, descendente u horizontal

promoviendo y mejorando la coordinacion de tareas y el clima laboral.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, la comunicacion organizacional se ha convertido en un aspecto
fundamental para las empresas ya que es considerada como aquella herramienta efectiva de
transparencia informativa, teniendo en cuenta los dos tipos de comunicacion tanto interna
como externa (Serrano, 2011). Asi mismo, ésta herramienta ejerce una gran influencia en la
optimizacion de procedimientos y recursos de toda organizacion (Fontalvo et al., 2011).
Consecuentemente, esto ha generado en los ultimos afios un mayor detenimiento en el
estudio de este tema, por tanto, se ha evidenciado que la investigacion empirica se ha
enfocado en las percepciones que tienen los trabajadores en cuanto a la comunicacion

(Hernéndez ,2010).

Se estima que el clima de comunicacion esta relacionando con la disposicion para la
comunicacion que tienen los individuos, indicando que si una persona 0 grupo mejora su
comunicacion influye directamente en sus relaciones interpersonales y resultado de esto se
generard una coordinacion de trabajo, motivacion al hacer las labores y apoyo entre

compafieros (Hernandez, 2010).

Aunque existen herramientas como las auditorias, pruebas, escalas y test, que miden
la comunicacion organizacional. Por medio de la investigacion, se planted el disefio y
construccion de una herramienta que mida la comunicacion organizacional interna en
empresas (primera fase), con el fin de contribuir para que la comunicacion sea una
herramienta de gestion utilizada adecuadamente por las organizaciones, que facilite y

mejore la gestion de los procesos. Igualmente, con el estudio de validez y confiabilidad del



instrumento se generara una evaluacion de la comunicacién interna mas precisa. Segun
Garcia, Cortés y Sanchez (2007) la idea entonces es aportar una herramienta a la psicologia
que analice aspectos como el proceso de como se da la comunicacion, y el tipo de
informacion que se da dentro de ella, logrando asi generar una perspectiva de la

organizacion a evaluar; para que asi se llegue a un diagndstico y a una posible intervencion.

Por lo anterior, toda organizacién debe contar e instaurar un sistema de
comunicacion optimo, para su planeacién estratégica y operativa. Dado que ésta debe
persuadir, informar permanentemente y sobre todo motivar a que el personal genere un
cambio, implementando estilos administrativos adecuados, modos de integracion y
desarrollos tecnoldgicos (Fontalvo et al., 2011), que permitan facilitar y agilizar el flujo de
mensajes presente entre los miembros de la organizacion, entre la organizacion y el
entorno, con el proposito de lograr intercambiar ideas y por consiguiente generar

conocimiento en cada uno de los trabajadores y en si en la organizacion.

Por tanto, al contar con una herramienta especifica que mida la comunicacién
organizacional interna, se lograra obtener resultados distribuidos en fortalezas y
debilidades, con el fin que la organizacion conozca e implemente estrategias que fomenten
y mantengan aquellas fortalezas encontradas y asi mismo pueda identificar las causas que

generan las debilidades en la comunicacion dentro de la misma, para mejorarlas.

Finalmente si se logra realizar un proceso de gestion eficaz con ayuda de la alta
direccidn, se podran obtener y evidenciar unos cambios importantes que beneficiaran tanto

al recurso humano como a la organizacion, dentro de estos beneficios se encuentra la



retroalimentacion de la comunicacién, equilibrando de esta forma la comunicacion
ascendente, descendente y horizontal, por consiguiente se reducen aspectos como el
chisme, murmullos, rumores, nivel de tensiones y conflictos (Serrano, 2011). Como
consecuencia de lo anterior se podré lograr la adaptabilidad a los cambios “disminuyendo
sectorizacién de la informacion, convirtiéndose en el origen de la practica de la calidad”

(Serrano, 2011, p.201).

En este sentido, el presente estudio se plante la siguiente pregunta: ¢Cuéles son las
propiedades psicométricas de un instrumento para medir comunicacién organizacional

interna?



OBJETIVO GENERAL

Construir un instrumento para evaluar la comunicacion organizacional interna en

empresas de Bucaramanga, primera fase.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar y delimitar las variables que intervienen en el sistema de comunicacion

organizacional interna en empresas de Bucaramanga.

Construir los items enfocados a evaluar el sistema de comunicacion organizacional

interna en empresas de Bucaramanga.

Evaluar la confiabilidad del instrumento a través del método de consistencia interna

alfa de Cronbach.

Evaluar el grado de validez de contenido y validez de constructo del instrumento

por medio de jueces expertos, aplicacion piloto y analisis factorial exploratorio.



MARCO TEORICO

Comunicar, segun indica la Real Academia Espafiola, es entendida como: hacer a
otro participe de la informacion que uno tiene. Es decir, informar o transmitir informacién
(Cedaro, 2007). Al mismo tiempo, la comunicacion es entendida como un proceso continuo
y dinamico de intercambio de mensajes 0 expresiones simbolicas, a través de ciertos
canales y en diversos contextos (Matiz & Castillo, 2008). A partir de esta definicion, se
puede decir que la comunicacion a través del tiempo, se ha convertido en una herramienta
que ejerce gran importancia dentro de cualquier dinamica social, aunque es comprendida
como una destreza obvia, mas no como un proceso perteneciente al aprendizaje formal que

tiene una persona.

En este sentido, la comunicacion organizacional se define como “aquel instrumento
de mediacion que permite brindar una conexion a una comunidad corporativa, regida por
valores, principios y comportamientos particulares a cada organizacion” (Correal, Bustos,
Cuevas & Bernal, 2008, p.10). Bajo otra perspectiva la comunicacién organizacional hace
posible que las personas “organicen, definan sus objetivos, ejecuten sus tareas, compartan
sus ideas, tomen decisiones y lo mas importante resuelvan problemas y generen cambios
dentro de la compaifiia” (Diaz, 2003, p.50). Por otro lado, Fernandez (1991) concibe la
comunicacion organizacional como “el conjunto total de mensajes que se intercambian
entre los integrantes de una organizacion y entre ésta y los diferentes pablicos que tiene su
entorno” (p.56). Por tanto, la considera como aquel conjunto de mensajes y actividades
emitidos por los miembros de una organizacion, a traves del uso de diferentes medios de

comunicacion para que se mantengan informados, integrados y de alguna manera



motivados (Fernandez, 1991).Es decir, que todos los miembros de la organizacion
participen de lo que la empresa hace, incitandoles a colaborar, a sugerir y a comentar
(Capriotti, 1998). Asi mismo, Rivera, Rojas, Ramirez y Alvarez de Fernandez (2005)
afirman que si una organizacion emplea adecuadamente el sistema de comunicacion
organizacional, podra llegar a convertirse en un factor clave de éxito en la actualidad,

logrando surgir en un futuro.

Segun lo anterior, la comunicacion organizacional juega un papel primordial dentro
de las empresas, por tanto, se considera como un proceso clave de estudio, ya que la gran
mayoria de las empresas tienden a asumir que el personal perteneciente a la organizacion
sabe comunicarse como una estrategia para la adquisicion de objetivos, metas a corto y a
largo plazo. Aunque hoy en dia las empresas saben que existe este proceso dentro de ella,
no le dan la importancia necesaria como aporte en su productividad y como posible
generadora de un “cambio positivo a cada una de las lineas de accion adoptadas por los
directivos que se basan en coordinar muchos de los procedimientos llevados a cabo y

dandole asi un valor anadido a las relaciones de comunicacion” (La Porte, 2001, p. 4).

De acuerdo a Fernandez (1991) la comunicacién se puede clasificar en tres
dimensiones: Medios de Comunicacién, Tipo de Mensaje y Flujo de Comunicacién. En
primer lugar, el Medio de Comunicacion “se utiliza para transmitir un mensaje, es el
camino o instrumento por donde éste viaja y que conecta a la fuente con el receptor”
(Fernandez, 1991, p.191). Es importante tener en cuenta que los medios de comunicacion

no solo se conciben como un aparato fisico que transmite energia, sino que también



transporta todas las actividades que se desarrollan alrededor de él para hacer llegar uno o

varios mensajes al receptor (Fernandez, 1991).

Por tanto, los medios de comunicacién implementados en una organizacion, se
clasifican segin Ferndndez (1991) en: Hardware es el medio que depende de una fuente de
energia 0 mecénica para su funcionamiento y fluidez de informacion para la comunicacion
con los trabajadores de la organizacion tales como: correo electronico institucional,
teléfono, fax, avantel, celular y video conferencia. Y Software aquel medio que depende de
las capacidades y habilidades para comunicarse con los trabajadores de la organizacion
como: oficios, cartelera institucional, revistas y cartas. “Vale destacar que los mensajes
pueden representarse también de forma no oral, mediante posturas corporales, expresiones

del rostro y demas” (Espin, 2009, p.20).

En segundo lugar, se encuentra el Tipo de Mensaje en donde éste es dividido en tres

categorias que son: Instruccional, Motivacional y de Coordinacion de Trabajos.

El mensaje Instruccional, es el contenido del mensaje de tipo laboral que da
informacion, destinada a lograr el entendimiento de las labores (Fernandez, 1991). Por otro
lado, el mensaje Motivacional, es el contenido del mensaje que proporciona apoyo-
socioemocional en el trabajador (Ferndndez, 1991). Y el mensaje de Coordinacion de
Trabajos, es el contenido del mensaje que da informacidon acerca de lo que necesita hacerse
y cémo hacerlo en los procedimientos que se llevan a cabo en la organizacion (Fernandez,

1991).



Por ultimo, se define el flujo de comunicacion como aquel “proceso por el cual la
informacion se mueve y es intercambiada entre las personas de una organizacion, fluyen
por medio de la estructura formal e informal, bajan o suben a lo largo de la jerarquia, otras
se mueven en direccion horizontal” (Espin, 2009, p.23), por tanto se divide en: Ascendente,

Descendente y Horizontal.

El flujo de comunicacion Ascendente es “cuando la fuente es un subordinado vy el
receptor es un superior” (Fernandez, 1991, p.195), es decir son aquellos mensajes que
fluyen de los niveles mas bajos de la organizacién hasta los mas altos. Descendente es
“cuando la fuente que emite el o los mensajes es un superior en la jerarquia de la
organizacion y quien lo recibe es un subordinado” (Fernandez, 1991, p.195), es aquella
comunicacion que fluye desde los niveles mas altos de una organizacion hasta los mas
bajos; mientras que el flujo de comunicacion Horizontal es “cuando la fuente y el receptor
se encuentran en el mismo nivel jerarquico” (Fernandez, 1991, p.198), es concebida como
“el intercambio lateral o diagonal de mensajes entre pares o colegas, dentro de las unidades
o0 a lo largo de éstas. Mensajes que sirven para informar, solicitar actividades de apoyo o

coordinacion” (Espin, 2009, p.27).

Teniendo en cuenta las dimensiones que se utilizaran para la creacion del
instrumento, se realizard una aproximacion y enfasis de acuerdo a las diferentes
investigaciones que se han encontrado en cuanto a las auditorias y pruebas para evaluar la

comunicacion organizacional.



Las auditorias se dieron a comienzos de los afios 70 desarrollandose tres
procedimientos principales. El primero es conocido como “ICA Communication Audit”, se
inicidé en 1971, el cual incluye las siguientes técnicas de evaluacion: un cuestionario con
122 preguntas, entrevistas analisis de redes de comunicacion, experiencias criticas de
comunicacion, y un diario de comunicacion. La segunda auditoria es llamada The LTT
audit system ésta fue realizada en 1978 y Gnicamente cuenta con un cuestionario en donde
esta conformada por dos preguntas abiertas y las restantes cerradas (Alvarez, 2011). Y el
tercero llamado “Communication Satisfaccion Questionnaire” ampliado en 1990 y que
basicamente evalta en los empleados el nivel de satisfaccion, fue traducido a la version en
espafiol por Varona en 1991 denominandose Cuestionario de la Auditoria de
Comunicacion. Los factores de la satisfaccion de la comunicacion que evalla esta nueva
version son los siguientes segin Varona (1993): 1) Informacion sobre la organizacion, 2)
Informacion sobre el trabajo, 3) Clima general de la comunicacion,4) Comunicacion de los
supervisores, 5) Comunicacion de los subalternos, 6) Comunicacion entre los empleados, 7)
Evaluacion de trabajo individual 8) Medios de comunicacién, 9) Comunicacién de la

gerencia, y 10) Comunicacion entre los departamentos.

Igualmente, dentro de los test encontrados para la evaluacion de la comunicacion
organizacional interna existen dos principales: el Test de Comunicacién Organizacional o
Test de Portugal, el cual mide la comunicacion en sus diferentes niveles jerarquicos del
organigrama de una empresa evaluando la comunicacion ascendente, descendente y
horizontal, contiene 15 enunciados de los cuales los primeros 5 evaltuan la comunicacion
ascendente, los siguientes 5 evaluan la comunicacion descendente y los Gltimos 5 miden la

comunicacion horizontal (Millan, 2007). La escala empleada para sus respuestas es de tipo



likert, siendo: 5, siempre; 4, frecuentemente; 3, algunas veces; 2, ocasionalmente y 1,
nunca. Y el Plan de Comunicacién Interna (PCI), el cual es un cuestionario estructurado,
compuesto por 19 preguntas de las cuales 17 son de calificacion, 1 de seleccion multiple y
1 de opinion abierta. Con éste instrumento lo que se espera conocer es, la percepcion que
tiene cada uno de los trabajadores acerca de los elementos que comunican en la empresa y
los escenarios que consideran adecuados para una comunicacion eficaz al interior de la
compafiia. Para la creacion este cuestionario, se tuvieron en cuenta cinco variables como:

responsabilidad, oportunidad, credibilidad, participacion y claridad (Diaz & Rondoén, 2010).

Teniendo en cuenta lo anterior, la mayoria de auditorias y pruebas de comunicacion
organizacional, se enfocan en evaluar unos cuantos aspectos de la comunicacion
organizacional interna. Asi mismo, dentro de las investigaciones encontradas, el estudio de
Ballester (2010, citado por Alvarez, 2011) sobre el “anélisis y estudio de las herramientas
de comunicacion empresarial y su eficacia llevada a cabo en el 2005 sobre una muestra
significativa de la realidad espafiola” (p. 84) en medicion y evaluacion de la comunicacion
profundizando en comunicacion interna, arroj0 que al evaluar las actividades que los
directivos utilizan o dirigen hacia sus subalternos, las respuestas fueron: siempre se evalta
10.7%; se evalUa en ocasiones puntuales 47.1% y nunca se evalla 42.1%, lo que evidencia

aun mas la falta de planificacion de las empresas sobre la comunicacion interna.

De tal forma que para el presente trabajo, se propone la construccion de un
instrumento para medir la comunicacion organizacional interna, que abarque varios
aspectos de la comunicacion como medios, tipo y flujo de comunicacion, que sea util en

contexto colombiano. De igual manera, debera contar con caracteristicas de confiabilidad y



validez. Se considera la confiabilidad como la proporcion de la variabilidad verdadera
respecto de la variabilidad obtenida (Argibay, 2006). Por tanto, si se aplica una técnica
especifica frecuentemente a una misma poblacion o a un individuo, se deberén obtener los
mismos resultados o con un margen de error minimo que en las anteriores aplicaciones. Es
decir, el coeficiente de confiabilidad sefiala la suma en que las medidas del test estan libres

de errores no sistematicos.

Un ejemplo de lo anterior es que si presenta un coeficiente 0.95 quiere decir que en
la muestra de aplicacion del test el 95% de la varianza de los puntajes directos se debe a
una autentica medida y el 5% restante equivale a errores aleatorios (Baron, 2010); por
tanto, la confiabilidad representa consistencia, exactitud o no exactitud de una medida, los
tres atributos principales para que una escala sea confiable son: la homogeneidad, la
estabilidad y la equivalencia. La Homogeneidad “es la consistencia en la ejecucion a través
de todo el nimero de items que presenta la prueba se basa en las distintas partes del
instrumento se relacionen entre si” (Baron, 2010, p.25). El segundo atributo Ilamado la
estabilidad “es el grado en que se obtienen los mismos resultados en una administracion
repetida de un instrumento” (Barén, 2010, p.25). Y por ultimo la equivalencia que “trata de
poder establecer la consistencia de los instrumentos que pretenden medir, al aplicarlo a los
mismo sujetos” (Argibay, 2010, p.25). En este caso se aplican dos formas del test en forma

simultanea.

En el analisis de la confiabilidad, se considerara la consistencia interna pertinente en
este estudio, ya que permite evaluar si “las distintas partes que componen el instrumento

estan midiendo lo mismo” (Argibay, 2006, p. 18). Este es “el camino més habitual para



estimar la fiabilidad de pruebas, escalas o test, cuando se utilizan conjuntos de items o
reactivos que se espera midan el mismo atributo o campo de contenido” (Ledesma, Molina

& Valero, 2002, p. 142).

Para obtener la confiabilidad de la prueba en esta primera fase se empleara el
método de consistencia interna, coeficiente Alfa de Cronbach. El cual consiste en un indice
que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta
evaluando recopila informacion defectuosa (Quero, 2010), por tanto éste nos llevara a ver si
se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. Igualmente,
es el método més frecuente para estimar la fiabilidad de escalas, test o pruebas; cuando se
utilizan items que midan el mismo atributo; pues “la ventaja de este método es que requiere
solo una administracion; ademas los principales coeficientes de estimacién basados en este
enfoque son sencillos de computar y estan disponibles como opcién de analisis en los

programas estadisticos como SPSS, ESTATICA o SAS” (Ledesma et al., 2002).

Por otro lado, la validez determina si el instrumento esta midiendo realmente el
atributo que dice medir (Argibay, 2006), es decir que el instrumento mida las variables,
caracteristicas o dimensiones que se pretende medir en la tesis planteada. Dentro de los
tipos de validez encontrados en las teorias, la validez de contenido es fundamental para la
construccién de los items planteados para la escala, ya que al construir los enunciados lo
gue se pretende hacer es evaluar si los items que se han elaborado son relevantes para la
medicion de las dimensiones (medios de comunicacién, tipos de comunicacion y flujo de
comunicacion) de la prueba (Argibay, 2006). De igual manera se tendrd en cuenta la

validez de constructo, aquella que “trata de probar que las conductas que registra el test,



pueden ser consideradas indicadores validos del constructo al cual refieren” (Argibay,
2006, p. 28), es decir que los resultados dados por las premisas de la escala deben ser
coherentes con las dimensiones propuestas y fundamentadas en cada uno de los items
elaborados al comienzo de la investigacion. También se considera como el “andlisis que se
inicia en el momento previo a la construccion del instrumento, y que guia y acompafia su
desarrollo y vigencia” (Elosua, 2003, p. 319), asegurando interpretaciones sostenidas por
una suma suficiente de evidencias que garanticen equidad tanto en la administracion como
en la puntuacion (Elosua, 2003). Por tanto, los analisis de validez de constructo se
realizaran a partir del analisis factorial exploratorio (AFE), con el fin de determinar si la
escala evidencia las dimensiones planteadas para evaluar la comunicacién organizacional

interna.

El proposito final de la escala es evaluar la comunicacion organizacional interna con
el fin de dar un aporte y favorecer a las diferentes organizaciones manteniendo la
coordinacion entre sus partes, permitiendo el desarrollo, la aceptacion y comparticiéon de
valores y objetivos. Asi mismo, estimular la creatividad y la colaboracion en los
trabajadores, reduciendo de esta manera el nivel de tensiones y conflictos dentro de las
organizaciones. Finalmente, proporcionar un aumento de la productividad y reduccién de

los costes (Séez, 2000).



METODOLOGIA

DISENO
Esta investigacion es de tipo instrumental, dirigida al desarrollo de pruebas,
incluyendo tanto el disefio (0 adaptacion) como el estudio de las propiedades psicométricas

de las mismas (Montero & Leon, 2002).

CONSIDERACIONES ETICAS

Se obtuvo la autorizacion previa de los participantes, mediante un formato de
consentimiento informado (ver el anexo 1), donde se explicaba el objetivo principal, la
duracién, los instrumentos, los posibles riesgos, los derechos y los beneficios de la
investigacion, asi como la confidencialidad de los datos, siguiendo la ley para investigacion

con humanos (Articulo 11, de la Resolucion No. 008430 de 1993).

PARTICIPANTES

La muestra estuvo conformada por 120 funcionarios del area administrativa, donde
20 personas fueron trabajadores de la Universidad Pontificia Bolivariana seccional
Bucaramanga (UPB), 69 pertenecientes a la alcaldia de Floridablanca especificamente del
Programa Desarrollo Econdmico y Social, y 31 funcionarios del Hospital San Juan de Dios
de Floridablanca. Los funcionarios de la UPB, fueron seleccionados de forma aleatoria para
que hicieran parte de la prueba piloto, a quienes se les aplico la Escala COIl. En las otras
dos instituciones también se aplicd la Escala COIl a los funcionarios administrativos. En
todos los casos se tuvieron en cuenta los criterios de inclusion-exclusion establecidos para

el estudio.



Criterios de inclusion: mayor de edad, funcionario con minimo 5 meses de labor

en la institucién.

Criterios de exclusion: menor de edad, funcionario con menos de 5 meses de labor

en la institucion.

INSTRUMENTOS

Escala de Comunicacion Organizacional Interna (COIl): es una escala
psicométrica construida con el fin de evaluar la comunicaciéon organizacional interna en
empresas de Bucaramanga (ver el anexo 2). El instrumento se encuentra conformado por
dos partes, una primera evalla los medios de comunicaciéon méas utilizados por los
empleados, quienes deben asignar de 5 a 1, desde el medio mas empleado al menos
empleado, en sus medios Hardware y Software; y una segunda parte que consta de 27 items
de tipo Likert valorado asi 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi siempre, y 5:
Siempre, y destinada a evaluar dos dimensiones: Tipo de Mensaje y Flujo de
Comunicacidn, divididas en varios aspectos. A continuacion se presenta las dimensiones,

con la clasificacion respectiva:

DIMENSION CLASIFICACION

a. Hardware: medios de comunicacion que depende de una
fuente de energia o mecanica para su funcionamiento y
fluidez de informacion para la comunicacion con los
trabajadores de la organizacion. Son:

Medios de comunicacion s
- Correo electronico institucional

- Teléfono
- Fax

- Avantel
- Celular




- Videoconferencia

b. Software: medios de comunicacion que dependen de las
capacidades y habilidades para comunicarse con los
trabajadores de la organizacién. Son:

- Oficios

- Cartelera institucional

- Reuvistas

- Cartas

- Memorandos

- Actas
a. Instruccionales: es el contenido del mensaje de tipo
laboral que da informacion, destinada a lograr el
entendimiento de las labores (Fernandez, 1991).

b. Motivacionales: es el contenido del mensaje que
Tipo de mensaje: proporciona  apoyo-socioemocional en el trabajador
(Fernandez, 1991).

c. Coordinacion de trabajos: es el contenido del mensaje
gue da informacion acerca de lo que necesita hacerse y como
hacerlo en los procedimientos que se llevan a cabo en la
organizacion (Fernandez, 1991).

a. Descendente: “cuando la fuente que emite el o los
mensajes es un superior en la jerarquia de la organizacién y
quien lo recibe es un subordinado” (Fernandez, 1991, p. 195).

Flujo de comunicacién: b. Ascendente: “cuando la fuente es un subordinado y el
receptor es un superior” (Fernandez, 1991, p. 195).

c. Horizontal: “cuando la fuente y el receptor se encuentran
en el mismo nivel jerarquico” (Fernandez, 1991, p. 198).

Formato de evaluacion por jueces expertos: es un formato elaborado con el
propdsito de examinar la validez de contenido de la escala COl en dos dimensiones Tipo de
mensaje y Flujo de comunicacién (ver el anexo 3), el cual estd dirigido a evaluar tres
aspectos: redaccién del item, validez de contenido y pertinencia (ver la tabla 1), en una
escala numérica de 1 a 5, donde 1 es la minima calificacion y 5 la maxima. De igual forma,
en cada item se da un espacio de observaciones para que los evaluadores puedan hacer las

recomendaciones y sugerencias que consideren pertinentes. La dimension Medios de



comunicacion, al medirse en frecuencia de utilizacion de los medios, no fue necesario

someterla a jueces expertos.

Tabla 1

Aspectos evaluados por los jueces expertos

ASPECTO DEFINICION

Se refiere a que cada item debe ser claro, preciso y

Redaccion del item . .
concreto, para Su mejor comprension.

Se refiere a la capacidad del reactivo o item para evaluar
Validez de contenido de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya
medicion ha sido disefiado.

Pertinencia Congruencia del item con la variable a evaluar.

PROCEDIMIENTO

Para el disefio y construccion del instrumento, se inicié con la revision de la
literatura (teorias, posturas y supuestos) sobre la comunicacion organizacional interna.
Paralelo a esto, se explord la teoria psicométrica clasica, donde se tuvieron en cuenta
conceptos como: confiabilidad, validez, validez de constructo, Alfa de Cronbach, entre

otros.

Luego de establecer las dimensiones de la comunicacion organizacional interna a
evaluar, se procedié con la construccion de los items. Seguidamente se continud con la
primera revisién del instrumento por 5 jueces expertos. A cada juez se le suministrd una
carta con el objetivo de invitarlo a participar como evaluador de la escala; asi mismo, se les
entregd un formato donde se defini6 de forma clara el concepto de comunicacién

organizacional interna y sus dimensiones, asi como el formato de evaluacion de la escala




compuesta por 27 items, cada item con una tabla con los siguientes parametros: redaccion
del item, validez de contenido, pertinencia y observaciones. Cada juez diligencio el formato
dando su respectiva calificacion de 1 a 5, en donde 5 representaba la mayor puntuacién y 1

la menor en cada uno de los pardmetros establecidos.

Posteriormente, se analiz6 la razon de validez de contenido (RVC), para definir qué
items debian ser revisados. Después de esto, se procedié a modificar los reactivos que
presentaban una baja RVC, por lo que fue necesario hacer una segunda revision con los
jueces. En esta segunda ocasion, se volvid a realizar el mismo procedimiento con la
diferencia que se contd con la participacion de un jurado mas; es decir, en total fueron seis
jueces los que revisaron el instrumento. En esta segunda revision se calculé de nuevo la

RVC.

Después de revisar nuevamente los reactivos y de establecer la version final de la
escala, se continu6 con la aplicacion de la prueba piloto a 20 administrativos de la
Universidad Pontificia Bolivariana seccional Bucaramanga, a los cuales se les suministro el
consentimiento informado y Escala de Comunicacion Organizacional Interna (COIl);
durante la aplicacion el evaluador estuvo presente para resolver cualquier duda al momento
de contestar. La prueba piloto se llevé a cabo con el fin de conocer si los participantes
comprendian en su totalidad las instrucciones y reactivos de la escala. Finalmente, se
procedio a realizar la aplicacion a 100 trabajadores pertenecientes al area administrativa de
dos entidades publicas como: el Hospital San Juan de Dios y funcionarios del Programa

Desarrollo Econémico y Social de la alcaldia de Floridablanca.



ANALISIS DE DATOS

El tratamiento de datos se realiz6 mediante el paquete estadistico SPSS-19. En
primer lugar, se analizé la validez de contenido en las dos revisiones hechas por los jueces
expertos por medio del calculo de la Razén de Validez de Contenido (RVC), utilizando la
férmula para cada item: numero de expertos con alta calificacion, sobre el nimero total de
expertos, y el Indice de Validez de Contenido (IVC) para la prueba total, calculado a partir
del promedio de la RCV de todos los items. En segundo lugar, y para determinar la
confiabilidad de la escala COl, se llevo a cabo el anélisis de consistencia interna por medio
del coeficiente Alfa de Cronbach para las dimensiones (tipo de mensaje y flujo de
comunicacion) y para la escala completa. En tercer y ultimo lugar, para analizar la validez
de constructo de la escala se llevo a cabo un andlisis factorial exploratorio por medio del
método de componentes principales, con rotacion Oblimin. En todos los casos se fijo el

nivel de significancia < 0.05.



RESULTADOS

Analisis de la validez de contenido de la Escala COIl: este analisis se llevé a cabo
sometiendo la prueba a evaluacién por jueces expertos, antes de realizar la prueba piloto y
la aplicacion a la muestra. En la tabla 2 se muestran los resultados de las revisiones
realizadas por los jueces, la primer revision fue desarrollada por cinco jueces expertos, en
donde se reflejé que 8 de los 27 items estaban por debajo de una RVC de 0,58 (siendo el
valor minimo aceptable, sin tener en cuenta la cantidad de jueces) (Tristin & Molgado,

2007), siendo pertinente una segunda revision, para realizar los ajustes a los items.

De este modo se llevo a cabo una segunda evaluacidn, la cual fue realizada en esta
ocasion por seis jueces expertos, los resultados mostraron un aumento en la RCV de 15 de
los items. Aunque algunos de los reactivos mostraron una disminucion en la RCV los

valores fueron superiores al valor minimo aceptable (0,58).

Asimismo teniendo en cuenta los valores de la RCV en la primera revision, se
obtuvo un IVC de 0,66, mientras que en la segunda revision se obtuvo un IVC de 0,80,
indicando un aumento en la validez de contenido de la Escala total, permitiendo continuar

con la aplicacién piloto y muestra total (ver la tabla 2).



Tabla 2

Validez de contenido — revision por jueces

Primera revision

Segunda revision

items (5 jueces) (6 jueces)
CVR' CVR'
1 0,4 0,7*
2 0,2 0,8*
3 0,2 0,8*
4 0,8 0,7
5 0,8 1*
6 08 07
7 0,8 0,8
8 0,4 0,7*
9 0,4 0,7*
10 08 08
11 08 07
12 0,6 0,7*
13 0,4 0,7*
14 0,6 0,8*
15 0,8 08
16 0,6 0,7*
17 0,8 07
18 0,4 0,8*
19 0,4 0,7*
20 08 08
21 1 1
22 1 1
23 1 1
24 0,8 1*
25 0,8 1*
26 0,6 0,8%
27 08 08
TOTAL
IcV 0,66 0,80

*_ Aumento de la RVC.



Participantes: se aplico la Escala de Comunicacién Organizacional Interna (COI) a
una muestra de 120 funcionarios administrativos, hombres (33,3%) y mujeres (66,7%) entre
los 18 y 63 afios de edad (M=35,9; DE=12,9) (ver la tabla 3), pertenecientes a una entidad
privada y dos publicas, de la siguiente manera: 20 funcionarios de la Universidad Pontificia
Bolivariana seccional Bucaramanga, 69 funcionarios de la alcaldia de Floridablanca del
Programa Desarrollo Econémico y Social, y 31 funcionarios del Hospital San Juan de Dios

de Floridablanca.

Tabla 3

Caracteristicas demograficas de la muestra

Variables Participantes
demograficas n M (DE) Rango %
Edad 120 35,90 (12,90) 18-63
Sexo
Femenino 80 66,7
Masculino 40 33,3

Para el analisis de la Escala COl, se presentaran primero los resultados de la
dimensién Medios de Comunicacién, y posteriormente los resultados de las dimensiones

Tipo de Mensaje y Flujo de Comunicacion.

Analisis de la dimension Medios de Comunicacién: para este analisis se muestran
las frecuencias de los medios de comunicacién mas empleados tanto en Hardware como en
Software de la muestra total. Por tanto, los resultados de medios de comunicacion de
Hardware mas empleados son el Celular (39,9%) en primer lugar, seguido del Teléfono con

un 33,3% en segundo lugar, y en tercer lugar el Correo con un 23,3%. Mientras que los



medios menos empleados son la Videoconferencia (0%), el Fax (1,7%) y el Avantel (1,7%)

(ver lafigura 1).
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Figura 1. Porcentaje de utilizacion de medios de comunicacion en la dimension Hardware.

Los resultados de medios de comunicacion de Software muestran que los mas

empelados son los Oficios con un 43,3%, seguido de las Actas con un 15,8%. Mientras que

los menos empelados son la Cartelera (7,5%) y las Revistas (3,3%) (ver la figura 2).
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Figura 2. Porcentaje de utilizacion de medios de comunicacion en la dimension Software.

Anédlisis de confiabilidad: para determinar la confiabilidad de la Escala COI se
encontr6 un Alfa de Cronbach de 0,93 para la prueba completa. Igualmente, se calcularon
los coeficientes de confiabilidad para las dimensiones de la Escala, encontrando un Alfa de
Cronbach de 0,85 para la dimension Tipo de Mensaje de 0,79 para la dimension Flujo de
Comunicacion (ver la tabla 4). Lo que indica que la Escala COI es altamente confiable para
medir la comunicacion organizacional interna. Asi mismo, las dimensiones Tipo de
Mensaje y Flujo de Comunicacién muestran consistencia y estabilidad para medir el

constructo.



Tabla 4

Coeficientes de confiabilidad de las dimensiones de la Escala COl y total

indices Subdimensiones Alfa de Cronbach
Tipo de Mensaje 3 0,85
Flujo de Comunicacion 3 0,79
Escala COI Total 6 0,93

Para comprobar la validez de constructo de la Escala COI, se realizaron dos analisis
factoriales exploratorios, uno con los 27 items y otro con las subdimensiones de Tipo de

Mensaje y Flujo de Mensaje, los cuales se presentaran a continuacion.

Anélisis factorial exploratorio de la Escala COIl: para realizar el andlisis factorial,
inicialmente se extrajo la matriz de correlaciones de la Escala completa, en la cual se
observa que los items 7 y 26 muestran una correlacion positiva pero no significativa con
alguno de los items de la Escala (1 y 25 respectivamente). Asi mismo, el item 25 muestra
una correlacion positiva pero no significativa con 10 de los reactivos. Lo que pudo ser
debido a que este item cuenta con una redaccion y calificacion contraria para medir el
constructo. Mientras que los otros 24 items se correlacionaron a un nivel de significancia
menor de 0,05 (p < 0,05), lo cual sugiere que los items aportan para la medicion de la

comunicacion organizacional interna; es decir, a su validez de constructo (ver la tabla 5).



Tabla 5

Coeficientes de correlacion de la Escala COI

ITEM 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27
1 1,00

2 0,75 1,00

3 045 047 1,00

4 042 050 061 1,00

5 0,40 044 050 069 1,00

6 023 034 042 053 058 1,00

7 0,13 022 016 025 041 026 1,00

8 019 025 036 029 028 037 020 1,00

9 055 054 037 042 045 042 028 041 1,00

10 043 050 038 053 057 048 031 038 064 1,00

11 037 048 039 056 054 051 028 035 063 082 1,00

12 0,24 040 037 038 044 032 020 033 044 055 053 1,00

13 047 054 037 052 047 054 034 025 062 061 05 048 1,00

14 052 062 032 046 047 034 036 028 064 063 059 051 063 1,00

15 023 032 031 027 038 040 015 049 036 038 042 033 035 038 1,00

16 022 022 024 022 032 033 025 045 026 035 027 034 020 016 058 1,00

17 034 047 030 045 050 034 024 025 054 059 060 048 050 050 037 026 1,00

18 0,22 030 027 044 040 028 025 023 036 047 047 040 042 034 034 032 053 1,00

19 022 025 036 044 039 030 030 027 036 042 039 042 038 030 038 033 041 067 1,00

20 018 029 017 026 029 039 020 033 043 033 038 029 045 042 062 041 043 045 033 1,00

21 021 030 021 022 027 042 019 041 043 037 033 045 045 039 057 047 035 035 028 0,70 1,00

22 0,26 038 033 040 052 046 027 028 049 058 059 053 050 055 046 034 064 040 038 048 051 1,00

23 044 060 030 043 045 044 041 023 061 055 050 034 058 073 030 019 047 030 034 040 040 052 1,00

24 0,26 022 019 0,22 037 040 036 026 040 042 039 039 038 030 035 042 036 040 044 032 043 039 038 1,00

25 0,18 0,20 0,20 0,14* 0,09* 0,17 0,04* 0,19 0112 020 0,08* 014* 0,28 0,14* 020 021 014 0416 013 031 038 0,15 0,12 0,06* 1,00

26 049 046 024 028 030 027 033 024 064 047 044 031 048 05 023 015 040 024 027 033 032 040 068 041 002* 1,00
27 027 041 017 027 034 039 032 024 062 047 045 031 053 049 035 0,20 053 031 027 051 049 047 060 038 0,21 05 1,00

*, La correlacion no es significativa al nivel 0,05 (bilateral).



Posteriormente, se calcularon las pruebas de KMO evidenciando un valor de 0,88 y
de esfericidad de Bartlett con un nivel de significancia menor de 0,01, las cuales indicaron

la viabilidad de realizar el analisis factorial de la Escala (ver la tabla 6).

Tabla 6
KMO y prueba de Bartlett de la Escala COIl

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin ,888
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aprox. 1996,808
gl 351
Sig. ,000

Seguidamente, se realiz6 el analisis factorial exploratorio donde se utiliz6 como
técnica de extraccion el método de componentes principales. La tabla 7 muestra que la
estructura factorial de la Escala estd conformada por 6 factores que explican el 68,25% de
la varianza total, indicando que posiblemente los reactivos se agrupan en las seis
subdimensiones propuestas (instruccional, motivacional, coordinacion de trabajo,

ascendente, descendente y horizontal).



Tabla 7
Porcentaje de varianza explicada por los factores

Sumas de las saturaciones al cuadrado de

Autovalores iniciales o
la extraccion

Factor  Total % gle la *% Total % Qe la *
varianza acumulado varianza acumulado

1 11,111 41,152 41,152 11,111 41,152 41,152
2 2,114 7,829 48,981 2,114 7,829 48,981
3 1,674 6,201 55,182 1,674 6,201 55,182
4 1,407 5,210 60,391 1,407 5,210 60,391
5 1,116 4,134 64,526 1,116 4,134 64,526
6 1,008 3,733 68,259 1,008 3,733 68,259
7 ,980 3,628 71,887

8 779 2,884 74,771

9 122 2,676 77,447

10 ,703 2,603 80,050

11 ,636 2,356 82,406

12 ,564 2,090 84,496

13 ,460 1,704 86,200

14 ,399 1,476 87,676

15 ,392 1,450 89,127

16 ,383 1,418 90,545

17 ,360 1,333 91,878

18 ,348 1,288 93,166

19 ,299 1,107 94,273

20 ,268 ,991 95,264

21 ,252 ,932 96,196

22 ,246 ,909 97,106

23 211 ,781 97,887

24 ,180 ,667 98,553

25 171 ,634 99,188

26 121 ,449 99,637

27 ,098 ,363 100,000

Asi mismo, el grafico de sedimentacion muestra los resultados obtenidos
anteriormente, con una tendencia de los items de la Escala hacia un factor principal (ver la

figura 3).
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Figura 3. Grafico de sedimentacion de la Escala COI.

Posteriormente, al realizar el analisis con rotacién Oblimin, se evidencié la
saturacion de los items en cada uno de los seis factores; para asignar los items a cada factor
se consideraron saturaciones iguales o mayores que 0,40. La matriz factorial presenta
cargas factoriales que oscilan entre 4,18 y 7,98 (ver la tabla 8), evidenciando que en el
primer factor se agrupan todos los items, excepto el 25. En el factor 2 se agrupan cuatro
items (15, 16, 20, y 21). En el factor 3, dos items (3 y 4). En el factor 4, dos items (1 y 25).

En el factor 5, un item (7) y en el factor 6, un item (19).



Tabla 8
Matriz factorial de la Escala COI

3 Factor
Item
1 2 3 4 5 6
1. Al ingresar a la organizacion, la empresa ,567 418
informa a sus empleados sobre la mision y la

vision
2. La organizacion me informa acerca de las ,678
politicas laborales establecidas

3. La organizacion me informa acerca de las 544 ,509
funciones que debo desempefiar en mi puesto
de trabajo

4. Cuando tengo dudas sobre algln procedimiento  ,660 ,501

en mi trabajo, la organizacion me informa a
quien debo acudir

5. Considero que la informacién sobre los ,698
procedimientos  laborales dada por la
organizacion es clara y concisa

6. Mi jefe me informa acerca de los cambios en ,639
los procesos que desarrolla la organizacion

7. Mantengo una comunicacién con los demas 440 448
trabajadores fuera de la organizacion

8. Envio la informacion laboral requerida por la  ,495
organizacion completa y a tiempo

9. Laorganizacién comunicay elogia mis logros 778

10. Cuando presento alguna sugerencia a la  ,798
organizacion, es tenida en cuenta

11. Los directivos de la organizacién tienen en 775
cuenta las sugerencias dadas por sus empleados

12. La informacién laboral que recibo de mis 641
comparieros para desarrollar mi trabajo es
precisa y fiable

13. Recibo retroalimentacion permanente de mi 764
trabajo por parte de mi jefe

14. La organizacién me comunica acerca de los 757
incentivos para progresar laboralmente

15. Cuando tengo alguna dificultad se la comunico  ,600 ,498
ami jefe

16. Cuando se presenta un conflicto laboral en mi 482 551
area de trabajo, utilizo la comunicacién como
medio de solucién

17. La informacion para llevar a cabo procesos  ,713
laborales dada por mis compafieros llega a
tiempo

18. Cuando tengo alguna dificultad en el trabajo, ,599
recibo apoyo por parte de mis comparieros

19. Existe comunicacién oportuna con mis 576 429
compafieros de trabajo dentro de mi area laboral




20. Se me facilita comunicarme con mi jefe ,615 447
21. Cuando tengo alguna duda, mi jefe estd ,623 ,486
dispuesto a escucharme
22. La informacion que solicito para realizar mi 726
trabajo circula con facilidad
23. Recibo informacion en cuanto a actividades de ,735
desarrollo personal por parte de la organizacion
24. Cuando un compafriero tiene alguna dificultad  ,571
laboral, le comunico mi interés por ayudarlo
25. La informacion que recibo de mi jefe consiste ,506
exclusivamente en dar 6rdenes
26. La organizacion me incentiva a participar a  ,626
eventos que promueven el bienestar social
27. Obtengo reconocimiento por parte de mi jefe 661
por mi desemperio en el trabajo
Nota: Factor de ponderacion > .40 en negritas. Método de extraccion = Componentes
Principales. Método de rotacion= Normalizacién Oblimin con Kaiser.

Anélisis factorial exploratorio de las subdimensiones de la Escala COIl: se realizd
un analisis factorial exploratorio con las seis subdimensiones que integran la Escala por
Tipo de Mensaje (instruccional, motivacional y coordinacion de trabajos) y Flujo de
Comunicacion (ascendente, descendente y horizontal). En primer lugar se procedi6 a
extraer la matriz de correlaciones de las subdimensiones de la Escala, en la cual se observa
que las seis subdimensiones correlacionaron entre si a un nivel de significancia menor de
0,01 (ver la tabla 9), lo cual sugiere que todos los componentes aportan para la evaluacion

de la comunicacidn organizacional interna.



Tabla 9

Coeficientes de correlacion de las subdimensiones de la Escala COI

Tipo de Mensaje Flujo de Comunicacion

Instruccional Motivacional Coordinacion Ascendente Descendente Horizontal

Instruccional 1,00

Motivacional 0,66** 1,00

Coordinacion 0,59** 0,68** 1,00

Ascendente 0,61** 0,68** 0,78** 1,00

Descendente 0,55** 0,65** 0,65** 0,67** 1,00

Horizontal 0,45** 0,56** 0,56** 0,53** 0,53** 1,00

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Posteriormente, se calcularon las pruebas de KMO con un valor de 0,91 y la de
esfericidad de Bartlett con un nivel de significancia menor de 0,01, las cuales indicaron la

viabilidad de realizar el andlisis factorial de la prueba (ver la tabla 10).

Tabla 10

KMO vy prueba de Bartlett de las subdimensiones de la Escala COI

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin ,901
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aprox. 425,181
gl 15
Sig. ,000

Luego, se prosiguid con el andlisis factorial exploratorio donde se utiliz6 como
técnica de extraccion el método de componentes principales. La tabla 11 muestra que la

estructura factorial de la Escala estd conformada por un factor que explica el 68,05% de la



varianza total, indicando que la Escala esta midiendo una Unica dimension que seria

comunicacion organizacional interna a nivel global.

Tabla 11

Porcentaje de varianza explicada por los factores

Sumas de las saturaciones al cuadrado de

Autovalores iniciales .,
la extraccion

Factor  Total % Qe la % Total % Qe la
varianza acumulado varianza acumulado
1 4,083 68,056 68,056 4,083 68,056
2 ,564 9,397 77,453
3 464 7,733 85,186
4 376 6,271 91,457
5 ,297 4,953 96,410
6 ,215 3,590 100,000

Asi mismo, el grafico de sedimentacion presenta una tendencia hacia un factor,

corroborando los resultados obtenidos anteriormente.
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Figura 4. Grafico de sedimentacion de las subdimensiones de la Escala COI.



Finalmente, a traves de la matriz factorial, se observa que las cargas factoriales
arrojan valores moderados y superiores que oscilan entre 0,727 y 0,873 (ver la tabla 12).
Debido a que el analisis factorial evidencia que la Escala esta determinada por un solo

factor, no sé llevé a cabo ningun método de rotacion.

Tabla 12

Matriz factorial de las subdimensiones de la Escala COI

Subdimension Factor 1
Instruccional ,783
Motivacional ,863
Coordinacion ,870
Ascendente 873
Descendente ,823
Horizontal 127
Nota: Factor de ponderacion > .40 en negritas.
Método de extraccion = Componentes

Principales. La rotacion ha convergido en 10
iteraciones.



DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo construir un instrumento para evaluar

la comunicacion organizacional interna en empresas de Bucaramanga, primera fase.

Teniendo en cuenta los objetivos especificos, se iniciara con discutir el resultado del
primer objetivo, el cual estuvo enfocado a identificar y delimitar las variables que
intervienen en el sistema de comunicacién organizacional interna en empresas. Por
consiguiente, para la delimitacién de las variables a medir se tom6 como referencia a
Fernandez (1991) quien expone que, la comunicacién se puede clasificar en tres

dimensiones: Medios de Comunicacion, Tipo de Mensaje y Flujo de Comunicacién.

En éste caso para el disefio y construccion de la Escala COI se tomaron las mismas
dimensiones para su elaboracion, ya que estas fueron pertinentes y aportaron en gran
medida no s6lo para evaluar la comunicacion organizacional interna a nivel global, sino
también para identificar la interaccion de cada componente y lograr establecer la accion que
presentan los funcionarios de las empresas en cuanto al intercambio, canales, tipo de
informacién y jerarquizacion que compete a la comunicacion. Adicionalmente, se pretendid
aportar en gran medida al campo de la psicologia organizacional, en cuanto a la

investigacion dejando como referente una prueba base para la validacion de la misma.

De ésta manera y dando paso a la construccion de los items enfocados a evaluar el
sistema de comunicacion organizacional interna, se formularon unos posibles reactivos

encaminados a medir la comunicacion organizacional interna. Como primera medida se



tuvo en cuenta la dimensién medios de comunicacion para determinar con qué frecuencia
los trabajadores hacian uso de ellos, y cual era el medio mas utilizado para la realizacion de
sus labores; tomando como base a Fernandez se realizo una clasificacion de los medios de
comunicacion especificando de esta manera en Hardware y Software en donde el primero,
depende de una fuente de energia 0 mecanica para su funcionamiento mientras que el
segundo depende de las capacidades y habilidades que tiene un trabajador para comunicarse
con los demés miembros de la organizacion; de tal forma que entre mayor uso de los
canales formales establecidos en la organizacion para proveer informacion interesante y
atil, menor sera el margen que se le dejara a los canales informales, por lo tanto habra una

informacidn completa, extensa y veraz (Gémez, 2007).

Una vez terminada la primera parte de la escala enfocada a evaluar los medios de
comunicacion, se continu6 con la elaboracion y clasificacion de cada una de las
dimensiones propuestas. El tipo de mensaje se dividié en 3 subescalas o subdimensiones:
instruccional, motivacional y coordinacién de trabajos. En cuanto a la segunda dimension
Ilamada flujo de comunicacion se dividié también en 3 subescalas: ascendente, descendente
y horizontal. Todo lo anterior con el fin de realizar los enunciados o reactivos apropiados
para evaluar cada dimensién que compone la comunicacion organizacional interna, es decir
que a la hora de realizar el analisis de la aplicacion de la escala, los funcionarios de una
empresa no solo sabran si existe una comunicacion alta, media o baja sino que conoceran

de qué forma se lleva a cabo la dinamica en cuanto a la comunicacion en la organizacion.

El valor agregado que se le da a ésta escala de medicion es que a partir de los

resultados obtenidos a traves de su aplicacion, la organizacion podra tomar medidas en su



sistema de gestion, como llevar a cabo un plan estratégico basado en el trabajo en equipo, la
participacion y el compromiso de los empleados, generando que el clima laboral sea
armonico con la cultura corporativa de la organizacién, y asi mismo fomentando la
participacion interna, preparacion de reuniones de trabajo, fluidez en la comunicacion

horizontal y vertical (Gomez, 2007).

Teniendo en cuenta la primera dimension implementada en la Escala COIl y
haciendo un analisis en cuanto a los resultados obtenidos con respecto a la frecuencia de los
medios de comunicacion utilizados en las organizaciones, se evidencio que el mayor uso
perteneciente al Hardware en las tres instituciones es el Celular seguido del Teléfono, lo
que indicd que para estos funcionarios el uso de estos medios les permite facilidad en el
momento de coordinar sus labores; asi mismo logran una entrega eficaz de la informacién,
favoreciendo a la empresa una clara vision de la situacion actual en la que se encuentra y
evidenciando qué camino debe seguir para obtener la meta propuesta (Barba & Cabrera,

2003).

Por otro lado, en lo que concierne al Software en las tres instituciones se encontrd
que los Oficios y Actas son los medios mas utilizados por los funcionarios; mostrando que
aunque existe un uso frecuente de medios informales dentro de la organizacion como lo es
el Celular y el Teléfono, la utilizacion de canales formales establecidos por la institucion
también son ejecutados por los funcionarios para transmitir informacion sobre aspectos
laborales relevantes en los cuales se debe llevar a cabo el registro de las actividades
realizadas. De esta manera, se logra evitar consecuencias negativas tales como:

malentendidos, rumores o simplemente fallas en la comunicacion (Barba & Cabrera, 2003).



Es importante tener en cuenta a la hora de evaluar la frecuencia de medios de
comunicacion generar la opcion de afadir otros posibles canales de comunicacion que
intervienen en los procesos llevados a cabo dentro de la organizacion que no estan

establecidos en el formato de la Escala COl.

En relacion con el tercer objetivo, que consistio en la evaluacion de la confiabilidad
del instrumento a través del método de consistencia interna Alfa de Cronbach, es posible
advertir que los resultados arrojados muestran elevados valores de fiabilidad para la Escala
completa (0,93), indicando que la prueba disefiada, compuesta por 27 items orientados a la
medicion de la comunicacién organizacional interna, evidencian estabilidad y confiabilidad
para evaluar dicho constructo. Igualmente, los coeficientes de fiabilidad de las dimensiones
que componen la Escala reportan un valor superior, tanto para la dimension Tipo de
Mensaje (0,81), como para la dimension Flujo de Comunicacion (0,79). Los resultados
anteriores, permiten inferir que ambas dimensiones muestran consistencia interna, hecho
que soporta la adecuada medicion de la dimensidn tipo de mensaje, descrito como la forma
en que es transmitida la informacion dentro de los procesos de comunicacion interna y que
se divide en instruccional, motivacional y coordinacion de trabajos; asi como, la medicion
pertinente del flujo de comunicacion, definido como el proceso por medio del cual la
informacién se mueve y es intercambiada entre los miembros de la organizacion,

clasificada como ascendente, descendente y horizontal (Fernandez, 1991).

En este orden de ideas, es posible indicar que los hallazgos obtenidos después del

empleo del método estadistico de consistencia interna Alfa de Cronbach, reportan una alta



confiabilidad de los items integrativos de la Escala completa para la muestra evaluada, asi
como de las dimensiones que la componen; afirmando que la Escala COI es confiable a la

hora de medir el constructo de comunicacion organizacional interna.

De otro lado, previo al andlisis factorial exploratorio, la matriz de correlacion de la
Escala evidencio que los 27 items que la componen se correlacionan entre si, excepto el
item 25, que no reporta en su totalidad coeficientes de correlacion estadisticamente
significativos con algunos de los items (4,5,7,9,11,12,14,21,24). Lo anterior es posible
sustentarlo en razon a la estructura negativa o contraria con la que fue redactado el item,
por lo que la forma de calificacion es invertida en relacion con los demas reactivos, y esto
podria explicar una débil correlacion con los demas. Al igual, los items 7 y 26 mostraron
una correlacion positiva pero no significativa con algunos de los reactivos (1 y 25
respectivamente), esto podria sefialar que los dos items requieren de revision y posible
reformulacion, para que aporten en mayor medida a la evaluacion de la comunicacion

organizacional.

Entre tanto, los hallazgos encontrados a través del andlisis factorial exploratorio,
muestran que la Escala esta compuesta por seis factores, sugiriendo que los reactivos se
agrupan en seis componentes para la valoracion de la comunicacion organizacional interna.
En primer lugar se hallo que 26 de los items se encuentran en el Factor 1, compartiendo
pesos en otros factores (1, 3, 4, 7, 15, 16, 19, 20, 21 y 25) probablemente porque dentro de
ellos estan los que fueron construidos para evaluar dos subdimensiones. Por tanto, se
considera que el Factor 1 puede ser denominado Instruccional, dado que este componente

hace referencia al contenido del mensaje de tipo laboral que da informacion, destinada a



lograr el entendimiento de las labores (Fernandez, 1991) y que es la caracteristica comun
compartida por los reactivos. Ademas estd disefiado para analizar la informacion que
presenta la empresa a sus empleados como: “los objetivos, politicas organizacionales,
informacidn relacionada con el puesto de trabajo en la organizacion, las normativas de la

empresa y las condiciones laborales” (Gomez, 2007, p.194).

Por otra parte, el Factor 2 que agrupa los items 15, 16, 20 y 21 se le atribuye la
denominacion de Ascendente haciendo referencia a “cuando la fuente es un subordinado y
el receptor es un superior” (Fernandez, 1991, p.195). Este componente se caracteriza por
reflejar comprension, receptividad, satisfaccion de necesidades humanas de valoracion

personal y la participacion de los empleados en la toma de decisiones (Ansede, 2010).

El Factor 3 agrupa los items 3 y 4, referidos al contenido del mensaje que da
informacién acerca de lo que necesita hacerse y como hacerlo segun los procedimientos
que se llevan a cabo en la organizacion (Fernandez, 1991). Aunque los items poseen una
estrecha relacion con el componente Instruccional, y debido a que este factor no solo esta
enfocado a un nivel jerarquico de la organizacion puesto que los jefes, directivos y
compaiieros de “distintos departamentos pueden celebrar encuentros periodicos para decidir
cémo contribuiran las diversas divisiones que dirigen a alcanzar los objetivos comunes que
persigue la organizacion” (Ansede, 2010), este componente se denomind Coordinacion de

Trabajos.

Los items 1 y 25 pertenecen al Factor 4 denominado Descendente es definido

“cuando la fuente que emite el o los mensajes es un superior en la jerarquia de la



organizacion y quien lo recibe es un subordinado” (Fernandez, 1991, p.195). En este
sentido los items estan dirigidos a evaluar la recepcion de informacion dada por
funcionarios de alta jerarquia en la organizacion, quienes transmiten mensajes de tarea y
mantenimiento, enfocados a las directrices, objetivos, disciplina, drdenes, preguntas,

politica organizacional, motivacion y evaluacion de los mismos (Ansede, 2010).

En el Factor 5 se encuentra el item 7, denominado Motivacional, este componente
estd basado en el contenido del mensaje que proporciona apoyo-socioemocional en el
trabajador (Fernandez, 1991). En este caso el item fue construido para evaluar dos
componentes el motivacional y el flujo de comunicacién horizontal; por tanto este factor
esta dirigido a valorar “el vinculo comunicativo entre los miembros de la organizacion,
potenciando los incentivos positivos, oportunidades de prestigio, ambiente social
participativo, condiciones de trabajo adecuadas e incentivos economicos” (Gomez, 2007,

p.68).

En el Factor 6 se agrupa el item 19 denominado Horizontal es “cuando la fuente y el
receptor se encuentran en el mismo nivel jerarquico” (Fernandez, 1991, p.198), es decir,
este componente ha sido empleado para indagar el logro de los objetivos de la empresa,
cumpliendo tres funciones importantes tales como: coordinacion de tareas, solucion de

conflictos e intercambio de informacion (Ansede, 2010).

Segun los resultados de la Escala COI, evidencian que aunque los items no se
agruparon segun la estructura original, la prueba estd conformada por los 6 factores o

subdimensiones: Instruccional, Ascendente, Coordinacion de Trabajos, Descendente,



Motivacional, y Horizontal, los cuales hacen parte de las dos dimensiones propuestas
previamente Tipo de Mensaje y Flujo de Comunicacion. Debido factiblemente a que varios
de los reactivos fueron construidos para evaluar estas dos dimensiones de la comunicacion
organizacional interna. Asi mismo, se encontr6 que la mayoria de los reactivos se
agruparon en el primer factor, por lo cual se podria considerar que los items estan dirigidos
a evaluar una sola dimension, la comunicacién organizacional interna posiblemente a un

nivel mas Instruccional.

Para verificar los resultados anteriores, se realiz6 un segundo andlisis factorial
exploratorio para examinar la validez de constructo de las seis subdimensiones de la Escala
por Tipo de Mensaje (instruccional, motivacional y coordinacion de trabajo) y Flujo de
Comunicacion (ascendente, descendente y horizontal). Este analisis mostrd en primera
medida, que los seis factores o subdimensiones se correlacionaron entre si, lo que sugiere
que en su totalidad apuntan a la medicion del constructo: la comunicacién organizacional
interna. En segunda medida, el analisis arrojo que la estructura factorial de la Escala esta
conformada por un factor que explica la mayor parte de la varianza (68,05%), reafirmando
los resultados del analisis factorial exploratorio inicial, segun los cuales, la Escala COl esta

determinada a evaluar una dimension, la comunicacion organizacional interna.

Teniendo en cuenta lo anterior, se considera que la Escala COI puede ser empleada
para evaluar la comunicacion organizacional interna a nivel general, dadas sus propiedades
de fiabilidad y validez de constructo. No obstante, se considera necesario continuar con la

segunda fase, para mejorar la claridad de los reactivos y estructura de la Escala.



CONCLUSIONES

La Escala COIl demostr6 una alta consistencia interna para medir comunicacion
organizacional interna en instituciones de Bucaramanga, tanto en las dimensiones Tipo de

Mensaje y Flujo de Comunicacién como para la Escala Total.

Los analisis factoriales evidenciaron que la Escala COIl, esta compuesta por seis
factores que explican el 68.25% de la varianza total, los cuales son: Instruccional,
Ascendente, Coordinacion de Trabajos, Descendente, Motivacional, y Horizontal,

mostrando validez de constructo.

Al realizar el Andlisis factorial exploratorio de las subdimensiones de la Escala COI
se demostro que la escala se agrupa en un solo factor que explica el 68,05% de la varianza
total, sugiriendo de esta manera que la escala esta midiendo comunicacion organizacional

interna.

La Escala COIl se presenta como una prueba Util en la evaluacion general de la

comunicacion organizacional interna.



RECOMENDACIONES

Se sugiere una segunda fase donde se revise la estructura factorial de la prueba con
respecto a las dimensiones propuestas para evaluar la comunicacion organizacional interna,

ya sea para modificar o crear nuevos reactivos que soporten la medicion de la misma.

Se recomienda realizar la aplicacion de la Escala en otras instituciones y empresas

con el fin de ampliar la muestra y corroborar sus propiedades psicométricas.
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ANEXO N°1

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA PARTICIPACION DE FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS EN EL
ESTUDIO DE INVESTIGACION: “DISENO Y CONSTRUCCION DE UN INSTRUMENTO PARA MEDIR LA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA”

Las estudiantes Maria Claudia Arias y Natalia Bohdrquez de la Universidad Pontificia Bolivariana realizaran un estudio
denominado “Disefio y construccion de un instrumento para medir la comunicacion organizacional interna” En el cual es
de suprema importancia la participacion de los trabajadores de diferentes empresas, con el objetivo de evaluar la
comunicacion organizacional interna que se presenta en las organizaciones. En ésta primera etapa se hara una prueba
piloto en donde el objetivo de la aplicacion de ésta escala debera mostrar la metodologia, el funcionamiento de la
prueba y la validez de contenido de la misma. Por tanto, su decision de participar en el presente estudio es voluntaria. Si
usted decide dar su consentimiento, es importante que lea cuidadosamente este documento y lo firme.

Objetivo del Estudio
El proposito principal es el disefio y construccion de un instrumento que mida la comunicacién organizacion interna en
empresas.

Duracidn de la participacion en el estudio
La duracién es de 10 a 15 minutos aproximadamente.

Evaluaciones

Inicialmente se haré la aplicacién de una escala; la escala estd compuesta por 27 items que evaltan 3 &reas distintas:
medios de comunicacion, tipo de mensaje y flujo de comunicacion. Para diligenciar esta encuesta se requiere de un
tiempo aproximado de aplicacion entre 10 y 15 minutos.

Beneficios

Los resultados de este proyecto contribuiran a la construccién y validacion de un instrumento que evalla la
comunicacion organizacional interna como una herramienta viable, Util en las empresas. Se espera socializar los
resultados obtenidos, en medios de difusidn cientifica y académica; teniendo en cuenta que su participacion es voluntaria
y no recibird ningun beneficio econdémico.

Posibles Riesgos de la Participacion

No existe ningun riesgo serio conocido por participar en este estudio, lo que quiere decir que durante su participacion,
usted no correra ningun tipo de riesgo a nivel médico o psicoldgico, tampoco se realizara ningun tipo de intervencion
clinica o procedimiento invasivo (Articulo 11: Investigacion sin riesgo, Resolucion 008430 de 1993, Ministerio de Salud,
Colombia).

Confidencialidad

Toda la informacion obtenida del estudio se mantendré bajo estricta confidencialidad, velando por su integridad, dignidad
y de los demés participantes. Los datos seran utilizados unicamente por el personal investigador, los cuales podran ser
publicados por cualquier medio cientifico como revistas, congresos, entre otros; respetando la confidencialidad y
anonimato de los participantes. EI nombre y datos serén identificados mediante cédigos.



Derecho a participar o retirarse del estudio

Usted podra rehusarse a participar del estudio o retirarse del mismo en el momento que asi lo considere, sin necesidad
de una explicacion o justificacion al personal investigador. Lo anterior, no implicara sancién alguna o pérdida de cualquier
beneficio o derecho derivado de la participacion.

Después de haber leido toda la informacién contenida en este documento con respecto al proyecto Disefio y
construcciéon de un instrumento que mida la comunicaciéon organizacional interna, de haber recibido del

evaluador(a) las explicaciones verbales sobre el

proyecto y satisfactorias respuestas a mis inquietudes, y habiendo dispuesto de tiempo suficiente para reflexionar sobre
las implicaciones de mi decision libre y consciente, voluntariamente manifiesto que he decidido participar en el estudio

de investigacion.

En constancia, firmo este documento de consentimiento informado, en presencia del evaluador

, en la ciudad de el
dia del mes de del afio
FIRMA DEL EVALUADO FIRMA DEL EVALUADOR
C.C. No: C.C No:

FIRMA DEL INVESTIGADOR PRINCIPAL
C.C. No:

Contactos Informacion Adicional:

Asesora principal del proyecto: Dra. Angela Pilar Albarracin R. Investigador Principal. Laboratorio de Psicometria,
Facultad de Psicologia, Universidad Pontificia Bolivariana. Teléfono: 6796220 — Extension: 641 6 457. Correo
electrénico: angela.albarracin@upb.edu.co; estudiantes Maria Claudia Arias Chacon y Natalia cadena Bohérquez.



mailto:angela.albarracin@upb.edu.co

ANEXO N° 2

FORMATO ESCALA COl

COl

ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA

UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA BUCARAMANGA

DIRIGIDA A TRABAJADORES PERTENECIENTES AL AREA ADMINISTRATIVA

Género: F M Edad:

Dependencia laboral:

Teniendo en cuenta los medios de comunicacion existentes en la empresa, organicelos segun el uso de cada uno de
ellos, comenzando por el de mayor utilizacién y terminando por el de menor utilizacion. Asignele 6 al medio de
comunicacién mas utilizado, 5 al que considera en segundo lugar, y continie en orden descendente hasta asignarle 1 al

menos utilizado.

Medios de comunicaciéon que dependen de una fuente de
energia o mecanica para su funcionamiento y fluidez de
informacion para la comunicacién con los trabajadores de la
organizacion.

Medios de comunicacion que dependen de las
capacidades y habilidades para comunicarse con los
trabajadores de la organizacién.

Fax

Celular

Avantel

Teléfono

Videoconferencia

Correo Institucional

Actas

Cartas

Oficios

Revistas

Memorandos

Cartelera Institucional




A continuacién encontrara 27 preguntas acerca de la forma en que se comunican las personas dentro de la organizacion.
Conteste pensando en su forma de pensar y sentir. No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo Unico que cuenta es
su veracidad. Responda todas y cada una de las preguntas, pero no les dedique demasiado tiempo. Tenga en cuenta
que cada punto debera marcarlo con una X.

Cada pregunta tiene cinco posibles respuestas valoradas asi:

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ejemplo:
Ejemplo 1 2 3 5
¢ Acostumbro a revisar mi correo institucional todos los X
dias?

SI HA COMPRENDIDO, CONTINUE EN LA SIGUIENTE PAGINA PARA CONTESTAR
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1. Al ingresar a la organizacién, la empresa informa a sus empleados 1 2 3 4 5
sobre la misién y la visién
2. La organizacion me informa acerca de las politicas laborales 1 2 3 4 5
establecidas
3. La organizacién me informa acerca de las funciones que debo 1 2 3 4 5
desempefiar en mi puesto de trabajo
4. Cuando tengo dudas sobre algin procedimiento en mi trabajo, la 1 2 3 4 5
organizacion me informa a quien debo acudir
5. Considero que la informacion sobre los procedimientos laborales dada 1 2 3 4 5
por la organizacion es clara y concisa
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6. Mi jefe me informa acerca de los cambios en los procesos que 2 3 4 5
desarrolla la organizacion
7. Mantengo una comunicacion con los demas trabajadores fuera de la 2 3 4 5
organizacion
8. Envio la informacién laboral requerida por la organizaciéon completa y a 2 3 4 5
tiempo
9. La organizacién comunica y elogia mis logros 2 3 4 5
10. Cuando presento alguna sugerencia a la organizacién, es tenida en 2 3 4 5
cuenta.
11. Los directivos de la organizacion tienen en cuenta las sugerencias 2 3 4 5
dadas por sus empleados
12. La informacién laboral que recibo de mis compafieros para desarrollar 2 3 4 5
mi trabajo es precisa y fiable
13. Recibo retroalimentacion constante de mi trabajo por parte de mi jefe 2 3 4 S
14. La organizacién me comunica acerca de los incentivos para progresar 2 3 4 5
laboralmente
15. Cuando tengo alguna dificultad se la comunico a mi jefe 2 3 4 5
16. Cuando se presenta un conflicto laboral en mi area de trabajo, utilizo 2 3 4 5
la comunicacion como medio de solucién.
17. La informacién para llevar a cabo procesos laborales dada por mis 2 3 4 5
comparieros llega a tiempo
18. Cuando tengo alguna dificultad en el trabajo, recibo apoyo por parte de 2 3 4 5
mis comparieros
19. Existe comunicacion oportuna con mis comparieros de trabajo dentro 2 3 4 5
de mi area laboral
20. Se me facilita comunicarme con mi jefe 2 3 4 5
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21. Cuando tengo alguna duda, mi jefe esta dispuesto a escucharme 2 3 4 5
22. Lainformacion que solicito para realizar mi trabajo circula con facilidad. 2 3 4 5
23. Recibo informacién en cuanto a actividades de desarrollo personal por 2 3 4 5
parte de la organizacién
24. Cuando un compafiero tiene alguna dificultad laboral, le comunico mi 2 3 4 5
interés por ayudarlo
25. La informacién que recibo de mi jefe consiste exclusivamente en dar 2 3 4 5
érdenes
26. La organizacion me incentiva a participar a eventos que promueven el 2 3 4 5
bienestar social.
27. Obtengo reconocimiento por parte de mi jefe por mi desempefio en el 2 3 4 5

trabajo




ANEXO N° 3

FORMATO DE EVALUACION POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA (COI)
DIRIGIDA A TRABAJADORES PERTENECIENTES AL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA ORGANZACION
UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA BUCARAMANGA

El presente trabajo tiene como finalidad crear una escala psicométrica sobre comunicacién organizacional interna, tipo
Likert valorada asi 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre, con un enunciado que se enfocara
en la comunicacién organizacional interna de la organizacion. Lo anterior con el objetivo de identificar las formas de
comunicacion organizacional interna que poseen los trabajadores.

Definicion conceptual de comunicacién organizacional interna: la comunicacion organizacional interna, es entendida
como aquel conjunto de mensajes y actividades emitidos por los miembros de una organizacion, a través del uso de
diferentes medios de comunicacién que los mantengan informados, integrados y de alguna manera motivados
(Fernandez, 1991).

Objetivo general: Construir un instrumento para evaluar la comunicacién organizacional interna en diferentes
organizaciones.

Para la creacion de los items se tuvieron en cuenta las variables que intervienen en la comunicacién organizacional
interna, las cuales se exponen a continuacion.

VARIABLE DEFINICION CLASIFICACION

“Se utiliza para transmitir un mensaje, es el
camino o instrumento por donde éste viaja y

a. Medios de comunicacion que depende de una
fuente de energia 0 mecanica para su funcionamiento
y fluidez de informacién para la comunicacion con los
trabajadores de la organizacion.

Hardware: uso de electricidad
- Correo electronico institucional

que conecta a la fuente con el receptor’ - Teléfono
(Fernandez, 1991, p. 191). - Fax
- Avantel
- Celular
1. Medios de - Videoconferencia

comunicacion

Se conciben no solo como un aparato fisico
que transmite energia, sino que también
transporta todas las actividades que se
desarrollan alrededor de él para hacer llegar
uno o varios mensajes al receptor
(Fernandez, 1991).

b. Medios de comunicacion que dependen de las
capacidades y habilidades para comunicarse con los
trabajadores de la organizacién.

Software:
- Oficios
- Cartelera institucional
- Revistas
- Cartas
- Memorandos
- Actas




Tipo de mensaje:

‘A través de los medios es posible enviar
cualquier tipo de mensaje, que pueden ser
motivacionales, informativos 0
instruccionales” (Fernandez, 1991, p. 198).

a. Instruccionales: Es el contenido del mensaje de
tipo laboral que da informacion, destinada a lograr el
entendimiento de las labores (Fernandez, 1991).

h. Motivacionales: Es el contenido del mensaje que
proporciona apoyo-socioemocional en el trabajador
(Fernandez, 1991).

c. Coordinacion de trabajos: Es el contenido del
mensaje que da informacion acerca de lo que necesita
hacerse y como hacerlo en los procedimientos que se
llevan a cabo en la organizacion (Fernandez, 1991).

Flujo de comunicacion
en el que puede ser
utilizado un medio de
comunicacion

Es la utilizacion de los medios de
comunicacién que pueden ser: ascendente,
descendente y horizontal (Fernandez, 1991).

a. Descendente: “Cuando la fuente que emite el o los
mensajes €s un superior en la jerarquia de la
organizacién y quien lo recibe es un subordinado”
(Fernandez, 1991, p. 195).

b. Ascendente: “Cuando la fuente es un subordinado
y el receptor es un superior” (Fernandez, 1991, p.
195).

c. Horizontal: “Cuando la fuente y el receptor se
encuentran en el mismo nivel jerarquico” (Fernandez,
1991, p. 198).

A continuacion se presentan las normas para evaluar los items de la escala:

Se encontrara una escala de 1 a 5, siendo 1 la menor calificacion y 5 la mayor. Para esta calificacién se presentan los

siguientes criterios:

Redaccién del item: hace referencia a que cada item debe ser claro, preciso y concreto, para su mejor comprension.

Validez de contenido: hace referencia a la capacidad del reactivo o item para evaluar de forma significativa y adecuada
el rasgo para cuya medicion ha sido disefiado.

Pertinencia: congruencia del item con la variable a evaluar.




Calificacion de los items:

Tipo de mensaje-Instruccional

1. Alingresar a la organizacion, la empresa informa a sus empleados sobre la mision y la vision

VALORACION 1 2 3 4 5
Redaccion del item
Validez de contenido
Pertinencia
Observaciones:

Tipo de mensaje-Instruccional

2. Laorganizacién me informa acerca de las politicas laborales establecidas

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Tipo de mensaje-Instruccional

3. Laorganizacién me informa acerca de las funciones que debo desempefiar en mi puesto de

trabajo

VALORACION

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Tipo de mensaje- Instruccional

4.  Cuando tengo dudas sobre algun procedimiento en mi trabajo, la organizacion me informa a quien
debo acudir

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Tipo de mensaje-Instruccional

5. Considero que la informacién sobre los procedimientos laborales dada por la
organizacion es clara y concisa

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones :

Tipo de mensaje-Coordinacion de trabajos

6. Lainformacién que solicito para realizar mi trabajo circula con facilidad.

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Tipo de mensaje-Coordinacién de trabajos

7. Lainformacion laboral que recibo de mis comparieros es precisa y fiable

VALORACION 1 2 3

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Tipo de mensaje-Coordinacion de trabajos

8. Lainformacién de procesos laborales dada por mis compafieros llega a tiempo

VALORACION 1 2 3

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Tipo de mensaje-Coordinacion de trabajos

9.  Envio la informacion laboral requerida por la organizacion completa y a tiempo

VALORACION 1 2 3

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Tipo de mensaje-Motivacional

10. Recibo informacion en cuanto a capacitaciones de desarrollo personal por parte de la organizacion

VALORACION 1 2 3 4 5
Redaccidn del item
Validez de contenido
Pertinencia
Observaciones:

Tipo de mensaje-Motivacional

11. La organizacion comunica y elogia mis logros

VALORACION 1 2 3 4 5
Redaccion del item
Validez de contenido
Pertinencia
Observaciones:

Tipo de mensaje-Motivacional

12. La organizacion me comunica sobre eventos que promueven el bienestar social.

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Tipo de mensaje-Motivacional

13. La organizacién me comunica acerca de los incentivos para progresar laboralmente

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Tipo de mensaje-Motivacional

14. Cuando tengo alguna dificultad en el trabajo, recibo apoyo por parte de mis compafieros

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacion — Horizontal

15. Existe comunicacion oportuna dentro mi area o departamento laboral

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Flujo de comunicacion — Horizontal

16. Cuando presento alguna sugerencia a la organizacion, ésta la tiene en cuenta

VALORACION 1 2 3 4 5
Redaccidn del item
Validez de contenido
Pertinencia
Observaciones:

Flujo de comunicacion — Horizontal
17. Cuando se presenta un conflicto laboral en mi area o departamento de trabajo, utilizo la
comunicacion como medio de solucion.

VALORACION 1 2 3 4 5
Redaccidn del item
Validez de contenido
Pertinencia
Observaciones:

Flujo de comunicacion — Horizontal

18. Cuando un compafiero tiene alguna dificultad laboral, le comunico mi interés por ayudarlo

VALORACION 1 2 3 4 5

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Flujo de comunicacion — Horizontal

19. Creo una relacién de amistad con los demas trabajadores por fuera de la organizacion

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacién — Ascendente

20. Se me facilita comunicarme con mi jefe

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacion — Ascendente

21. Cuando tengo alguna dificultad se la comunico a mi jefe

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Flujo de comunicacién — Ascendente

22. Cuando tengo alguna duda, mi jefe esta dispuesto a escucharme

VALORACION

1

2

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacién — Ascendente

23. El jefe tiene en cuenta las sugerencias dadas por sus empleados

VALORACION

1

2

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacidon — Descendente

24. Lainformacién que recibo de mi jefe consiste exclusivamente en dar 6rdenes

VALORACION

1

2

3

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




Flujo de comunicacién — Descendente

25. Recibo retroalimentacion constante de mi trabajo por parte de mi jefe

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacidon — Descendente

26. Obtengo reconocimiento por parte de mi jefe por mi desempefio en el trabajo

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:

Flujo de comunicacidon — Descendente

27. Mi jefe me informa acerca de los cambios en los procesos que desarrolla la organizacién

VALORACION 1 2 3 4

Redaccion del item

Validez de contenido

Pertinencia

Observaciones:




