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Este estudio cuantitativo analiza el impacto de la satisfaccion con la comunicacion en
el compromiso laboral de los colaboradores de empresas sociales. Se aplicaron dos en-
cuestas para obtener el coeficiente de correlacion entre ambas variables. Se confirmo una
relacion fuerte, positiva y directa y se obtuvo que el vigor y la dedicacion, componentes
del work engagement, fueron mas afectadas por la satisfaccion con la perspectiva organi-
zacional, la integracion organizacional, la retroalimentacion personal y la calidad de los
medios de comunicacion, componentes de la satisfaccion con la comunicacion.
PALABRAS CLAVE: Ambiente de trabajo; compromiso laboral; comunicacion; correla-
cion; satisfaccion en el trabajo.

This quantitative study analyzes the impact of satisfaction with communication on
the work engagement of employees of social enterprises. Two surveys were applied to
obtain the correlation coefficient between both variables. A strong, positive, and direct
relationship was confirmed, and it was found that vigor and dedication, components of
work engagement, were more affected by satisfaction with the organizational perspective,
organizational integration, personal feedback, and the quality of the media, components
of satisfaction with communication.

KEY WORDS: Work environment; work commitment;, communication; correlation; job
satisfaction.

Este estudo quantitativo analisa o impacto da satisfagao com a comunica¢do no engaja-
mento profissional de funciondrios de empresas sociais. Foram aplicados dois inquéritos
para obtengdo do coeficiente de correlagdo entre as duas variaveis. Confirmou-se uma
relagdo forte, positiva e direta e constatou-se que o vigor e a dedicag¢do, componentes
do engagement no trabalho, foram mais afetados pela satisfacdo com a perspetiva orga-
nizacional, pela integrag¢do organizacional, pelo feedback pessoal e pela qualidade dos
meios de comunicagdo, componentes da satisfagdo com comunicagdo.
PALAVRAS-CHAVE: Ambiente de trabalho; comprometimento com o trabalho, comunica-
¢do, correlagdo; satisfagdo no trabalho.
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INTRODUCCION

Los avances en la tecnologia han traido consigo cambios en el compor-
tamiento de las personas, las empresas y las organizaciones, lo cual ha
causado que los consumidores tengan acceso a recursos para evaluar y
criticar a las empresas (Ferro, 2015). Una de las exigencias que enfren-
tan es la de ser sostenibles (Urdan & Luoma, 2020). La sostenibilidad
estd ligada a mejor empleo, cuidado ambiental, calidad de vida y desa-
rrollo econdmico, redituando en mejores y mayores ganancias tangibles
e intangibles (Chungyalpa, 2019; Ukko et al., 2019). Mas que una ac-
cion proactiva empresarial, la sostenibilidad es lo que los consumido-
res mas informados demandan, eligen y priorizan en sus decisiones de
compra (Chungyalpa, 2019; Stubbs, 2019). Sin embargo, muchas veces
las empresas pequefias no tienen los recursos suficientes para imple-
mentar acciones de sostenibilidad, aunque es mas simple hacer cambios
orientados a la sostenibilidad que en empresas grandes y consolidadas
(Arévalo et al., 2020; Ukko et al., 2019).

Debido a ello, se ha incluido la sostenibilidad como factor de inno-
vacion para nuevas ideas de negocio en el sector privado, haciendo de
soluciones a problemas sociales, o ambientales, fuentes de desarrollo
econdmico: las empresas sociales, que son la respuesta a un mercado
mas responsable y consciente (Arévalo et al., 2020; Stubbs, 2019). Es-
tas tienen las mismas responsabilidades empresariales, pero también se
enfrentan a otro tipo de retos, por lo que tienen que ser eficientes en el
empleo de sus recursos (Arévalo et al., 2020; Moussetis & Cavenagh,
2021).

Uno de los mayores retos para una empresa social es actuar bajo
diferentes areas para desarrollarse empresarialmente; a pesar de que
uno de los grandes activos que tienen este tipo de empresas es el enga-
gement que genera con sus stakeholders3 internos y externos, los em-
prendedores no ponen atencion a la estrategia en comunicacion interna
y la gestion del capital humano (Moussetis & Cavenagh, 2021; Sroka &
Meyer, 2021). Las organizaciones se desempefian por actitudes, capaci-
dades y habilidades de sus colaboradores, su compromiso y satisfaccion

3 Individuos o grupos.
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(Arévalo et al., 2020); por ello, este estudio analiza como la satisfaccion
con la comunicacién influye en el work engagement de los trabajadores
de las empresas sociales de la Red Kunan en el Perti, dado que no exis-
ten precedentes en el ambito de estudio de la comunicacion interna y la
gestion del capital humano.

La Red Kunan integra y articula el ecosistema de las empresas so-
ciales; no obstante, el desarrollo estratégico de estas empresas atin esta
en proceso. Por ello, se pretende brindar un panorama objetivo de la
gestion del work engagement en las empresas sociales de Pert, pro-
porcionandoles ademas un acercamiento profesional a la gestion de la
comunicacion interna como herramienta para hacer eficiente su des-
empefio. En ese sentido, la presente investigacion tiene como objetivo
determinar la injerencia de la comunicacion en el work engagement de
los trabajadores de las empresas sociales.

WORK ENGAGEMENT

Hace mas de diez afios, el work engagement fue definido como la anti-
tesis al agotamiento o burnout laboral, este tltimo concebido como el
estado de estrés continuo y agotamiento mental causado por el trabajo,
siendo reconocido como un fenéomeno laboral, mas no como un peli-
gro ocupacional (Arora & Knight, 2021; Schaufeli & Bakker, 2004).
Tanto el engagement como el agotamiento laboral tienen al concep-
to de satisfaccion con sus supervisores dentro de sus definiciones, asi
como la remuneracion, el clima laboral, la percepcion de reciprocidad,
entre otros (Méikikangas et al., 2017). Con el pasar de los afios, este
relacionamiento fue perdiendo validez. Actualmente, son dos concep-
tos vinculados, pero que en la practica funcionan independientemente
y deben gestionarse de igual manera, representando el engagement el
lado positivo y el agotamiento el lado negativo laboral (Mikikangas
et al., 2017; Salmela-Aro & Upadyaya, 2018).

Asimismo, el andlisis tedrico del work engagement comenzd en-
focandose en indicadores mas tangibles como el desempeiio y el ren-
dimiento laboral y, a medida que se fortalecieron los vinculos entre el
colaborador y la organizacion, se incluyeron indicadores intangibles
como conducta, individualidad, comportamiento y satisfaccion de los
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profesionales de mas alto rango, enfocandose en el empleado (Lee &
Ok, 2016). Para ello, se contempla al work engagement como un esta-
do intrinseco cognitivo-afectivo, continuo y general, el cual se integra
por tres componentes o dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. La
primera hace referencia a la energia que tiene el colaborador en el tra-
bajo; la segunda, a la motivacion intrinseca que tiene por realizarlo; y
la tercera, a la resistencia con la que ejecuta sus funciones (Schaufeli et
al., 2002; Schaufeli et al., 2006).

El compromiso laboral es un estado de auto motivacion y de sensa-
cion positiva, donde las personas comprometidas con su trabajo tienen
entusiasmo por su labor, sienten que son importantes y pasan el tiempo
absortos en sus tareas, y esto lo reflejan con un mayor compromiso y
conviccion por su trabajo (De Guzman & Dumantay, 2019; Lee & Ok,
2016). Las emociones negativas como la presion o el estrés por la su-
pervision afectan el work engagement, dado que es una consecuencia
del comportamiento (Qiao, et al., 2021). Existen estresores de desafio
y de impedimento; los primeros se dan cuando el requerimiento laboral
motiva al empleado a buscar soluciones y a activar sus habilidades,
generando emociones positivas y comportamientos de afrontamiento
hacia el desafio, pues confian que podran lograrlo; frente a los segun-
dos, los empleados empiezan a creer que, a pesar de sus esfuerzos, no
podran superar los requerimientos laborales demandados cuando, por
ejemplo, tienen metas con plazos muy cortos (Ding et al., 2019; Sun
et al., 2022). Sea que se parta de emociones positivas o de otras no
tanto, el work engagement en si tiene una connotacion positiva y be-
neficiosa, ya que el engagement y el compromiso afectivo estan directa
y fuertemente relacionados, en términos de gestion de capital humano y
comunicacion interna (Hallberg & Schaufeli, 2000).

Por ello, la gestion del work engagement tiene como pilar el estado
emocional de los colaboradores, que puede ser analizado con diversos
predictores como la retroalimentacion, el apoyo entre colegas, el géne-
ro, las edades o el tipo de profesion; impactando en la eficacia, autosu-
ficiencia del colaborador y en la baja o nula intencion de rotacion, que
garantiza un trabajo mas constante y coherente, con menos absentismo,
menor desempefo y productividad sobre los resultados organizaciona-
les (Chungyalpa, 2019; Doraiswamy, 2016, Song, et al., 2021).
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SATISFACCION LABORAL Y LA COMUNICACION

Actualmente, las empresas estan incluyendo ciertas practicas de ges-
tion, para lo cual necesitan el convencimiento de sus colaboradores
y su total involucramiento, generando una relacion transformacional
(Madero-Goémez, 2020). Si los colaboradores sienten que se estan de-
sarrollando a través de sus tareas, tienen buenas condiciones laborales,
acumulando sentimientos positivos hacia su trabajo, se sentirdn sa-
tisfechos; por lo tanto, empleados satisfechos transmitiran dicha satis-
faccion a otros para que participen de los objetivos de la organizacion
(Guerrero Bejarano et al., 2021; Romero et al., 2021). La satisfaccion la-
boral se compone por diferentes variables, condiciones, sentimientos
(favorables y desfavorables) y comportamientos, que el individuo ex-
presa de su trabajo (Romero et al., 2021).

La satisfaccion laboral, al ser un conjunto de percepciones, se ve
afectada por factores como el género y la edad, ya que cada grupo tiene
valoraciones diferentes respecto al salario, nivel de responsabilidad,
reconocimiento, condiciones financieras, las jornadas laborales y el
tiempo libre (Cappi & Felix, 2015; Guerrero Bejarano et al., 2021; Ro-
mero et al., 2021). En ese sentido, la satisfaccion laboral se compone
por factores externos, como la remuneracion, las relaciones laborales,
la oportunidad de ascenso, etc.; y factores internos, como las experien-
cias personales, grados de instruccion, la percepcion de felicidad, el
bienestar fisico y emocional, entre otros (Cappi & Felix, 2015). Hay
que considerar que este concepto es dindmico y va a cambiar segun las
nuevas tendencias (sociales, econdémicas, culturales, etc.), que influyen
en como se siente el individuo en la sociedad (Marchiori et al., 2020;
Paz et al., 2020). Es relevante atender estos factores, ya que afectan
directamente el nivel de work engagement y el compromiso organiza-
cional (Fu & Deshpande, 2014).

La satisfaccion laboral se atiende desde la gestion de recursos hu-
manos, area mas pertinente para analizar a las personas, recurso que es
la base primordial para el desarrollo de toda empresa y organizacion.
También se desarrolla este concepto desde la psicologia, ya que define
a la satisfaccion laboral, desde el lado cognitivo, como un juicio evalua-
tivo del trabajo y, desde el lado afectivo, como respuestas emocionales
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de apoyo, respeto e inspiracion en el trabajo (De Andrade et al., 2020;
Lupano & Castro, 2018).

Dentro de la psicologia, la creacion de un ambiente de trabajo ar-
monico a nivel personal y laboral va a involucrar la buena gestion de
la comunicacion interna (Paz et al., 2020). Considerando que la satis-
faccion laboral es un conjunto de respuestas cognitivas y afectivas;
la comunicacién interna es una herramienta que permite al colabora-
dor absolver dudas, quejas y recomendaciones, a través de canales de
comunicacion interna que deben estar habilitados y ser eficaces (Cas-
tro-Martinez & Diaz-Morilla, 2019; Gismera et al., 2017). Para gestio-
nar y evaluar la comunicacion interna, se deben considerar los canales,
tanto fisicos como virtuales, la escucha activa, la retroalimentacion, la
actualizacion de la informacion por coyuntura o cambios y el contenido
pertinente y relevante (Santos & Higashi, 2021). Ademas, la gestion de
estos canales y los mensajes transmitidos en ellos deben adaptarse a las
nuevas tendencias como la digitalizacion, buscando conseguir bidirec-
cionalidad, interactividad, empatia y escucha (Ewing et al., 2019).

La comunicacion interna tiene un caracter estratégico; no obstante,
la mayoria de organizaciones lo tienen como area de recursos humanos
y no dependen de la direccién de comunicaciones, dificultando asi la
obtencion de resultados (Castro-Martinez & Diaz-Morilla, 2020). El
sentimiento de pertenencia, el clima y la satisfaccion laboral de los co-
laboradores estan directamente ligados a la calidad y a la proactividad
en la comunicacion estratégica, evitando subjetividades de los mensajes
y conectando con sus publicos internos (Abrashi, 2018). La informa-
cién compartida debe transmitirse desde un lado humano, para que se
identifiquen y, en consecuencia, se involucren (Ewing et al., 2019). El
colaborador es quien reconoce y valora los esfuerzos de la comunica-
cién interna, los cuales deben apuntar a hablar, escuchar, inspirar, cui-
dar, desarrollar, compartir, cuidar, contratar y celebrar (Cappi & Felix,
2015). Por ello, es importante el rumor y la conversacion entre los co-
laboradores: ellos son la primera audiencia y las organizaciones deben
reconocerlos como participantes activos y no como pasivos (Castro-
Martinez & Diaz-Morilla; Dhanesh, 2017; Santos & Higashi, 2021).

Por su importancia, la comunicacion interna debe ser intencional
e incluir a todos los empleados en la red de comunicacion, tanto hori-
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zontal como verticalmente hacia arriba y hacia abajo, ya que, si no, los
colaboradores pueden sentir que no son considerados y no son parte de
la organizacion, afectando negativamente su desempefio laboral y oca-
sionando pérdidas financieras (Abrashi, 2018; Santos & Higashi, 2021).

METODOLOGIA

Este estudio se posiciona en el paradigma positivista (Creswell &
Creswell, 2018), de naturaleza cuantitativa porque determina el impac-
to de la satisfaccion de la comunicacion en el grado de work engage-
ment de los trabajadores de las empresas sociales del Pert. Debido a
la naturaleza de la pregunta de investigacion, el analisis de los datos y
los hallazgos son del tipo correlacional (Field, 2018). La poblacion de
estudio se compone por todo trabajador que se desempeiie en alguna
empresa social de la Red Kunan. Dado que la base de datos a la que se
tuvo acceso mapea y registra 307 empresas, mas no la cantidad de sus
trabajadores, el muestreo realizado es no probabilistico: por convenien-
cia y bola de nieve (Creswell & Creswell , 2018).

La técnica de recoleccion de datos fueron dos encuestas: Utrech
Work Engagement Scale (UWES) y Communication Satisfaction Ques-
tionaire (CSQ). Se empled el UWES para determinar el nivel del com-
promiso del trabajador. E1 UWES fue elaborado por Schaufeli & Bakker
(2004) con escala de Likert del cero al seis, donde cero = Nunca y seis
= Siempre, compuesto por 17 items. El CSQ desarrollado por Downs y
Hazen (1977) mide la satisfaccion con la comunicacion basado en una
escala de Likert desde muy insatisfecho a muy satisfecho, compuesto
de 40 preguntas. Estos dos instrumentos ya han sido aplicados en el
contexto peruano: UWES por Laureano et al. (2020) y CSQ por Alvarado
et al. (2017).

Debido a la COVID-19, se aplicaron 80 encuestas virtualmente en el
lapso de 60 dias; data que fue decodificada en Excel, donde se reagru-
paron y decodificaron a las variables “edad” y “cargo que desempeifia”.
La primera al referirse a colaboradores, fue agrupada segun la segmen-
tacion que realiza el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica para
la Poblacion Economicamente Activa (INEI, 2018). Para la segunda, se
considerd la segmentacion de puestos por nivel de decision dentro de
una empresa (Lainez et al., 2008).
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Con el programa SPSS, se determind el nivel de confiabilidad de
ambos instrumentos, estimando el Alfa de Cronbach a nivel unidimen-
sional como multidimensional. Después, se estimaron las medias, para
realizar el analisis correlacional de los promedios de la variable inde-
pendiente sobre la dependiente a nivel unidimensional y multidimen-
sional. Shaufeli y Bakker (2004) indican clasificar los datos de work
engagement, a partir de lo siguiente: Determinar los percentiles 5, 25,
75y 95 en el SPSS, para definir los rangos de puntuaciones normativas
que serviran de regla para clasificar los puntajes promedio en cinco
niveles (muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto). Se optd por no con-
vertir los datos numéricos a variables ordinales, como lo plantean los
autores de la UWES, a fin de objetivizar los resultados y mantener ambas
variables numéricas, tanto las de work engagement como las de satis-
faccion con la comunicacion. Se hizo uso del coeficiente de correlacion
de Pearson, puesto que las medias pertenecen a las variables ordinales
continuas (Riffenburgh, 2012). Para el coeficiente de correlacion de
Pearson, los valores de 0 a +-0.2 evidencian un relacionamiento leve;
de +-0.2 a +-0.6, moderado; y, de +-0.6 a +-1, fuerte (Creswell, 2012).
Asimismo, se describen los resultados positivos (+) como una relacion
directa, significando que, a medida que se desarrolle una variable, por
la correlacion, la otra variable también se desarrollard; y a los negativos
(-) como una relacion inversa, significando que, a medida que se de-
sarrolle una variable, la otra variable decrecera. A cada participante se
le remiti6 la hoja informativa, en donde se le comunica sobre el objeti-
vo, riesgos y beneficios de la investigacion. Se obtuvo el consentimien-
to de los participantes en cada cuestionario.

RESULTADOS Y DISCUSION

Dado que la investigacion ha abarcado dos variables que funcionan tan-
to de manera unidimensional como multidimensional, se hizo relevante
conocer la confiabilidad de ambos y definir la validez y la consistencia
interna de los instrumentos. Se realiz6 el analisis de la fiabilidad de am-
bas variables y se hallé que el UWES tiene 0.947 de Alfa de Cronbach
y el €SQ tiene 0.973, ambos mayores a 0.7, mostrando asi la consisten-
cia interna de ambos instrumentos aqui empleados. Los cuestionarios
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aplicados de manera unidimensional, como la aplicacion de las multi-
dimensiones independientemente cuentan con validez para el analisis
propio de cada componente, ya que cada dimension de cada instrumen-
to cruzo6 la valla de 0.7. Ello quiere decir que la aplicacion de ambos
instrumentos funciona como unidimensional y como multidimensional,
y las dimensiones de cada instrumento funcionan también independien-
temente para medir la variable que analizan.

Se ha trabajado con dos variables que se pueden analizar de manera
unidimensional y multidimensional. Tanto Downs y Hazen (1977) en
el CSQ —instrumento que mide la satisfaccion con la comunicacion—,
como Schauffeli y Bakker (2004) en el UWES —instrumento que mide el
work engagement—, requieren la obtencion de las medias de los datos
recopilados para su procesamiento y clasificacion para, de este modo,
obtener resultados mas certeros para analizar y evidenciar la posible
existencia de relacionamiento entre ambas variables de estudio.

Se determino el coeficiente de correlacion de Pearson, entre la va-
riable independiente, satisfaccion con la comunicacion, sobre la varia-
ble dependiente, work engagement, coeficiente aplicable a variables
ordinales continuas, como las trabajadas (Saris & Gallhofer, 2014). A
continuacion, se detalla y explica el tipo de correlacion.

Las variables de estudio, work engagement y satisfaccion con la
comunicacion, tratadas como unidimensionales, obtienen un coeficien-
te superior a 0.2, que confirma la existencia de relacion entre ambas.
Ademas, es positivo, ya que +0.6 muestra una correlacion lineal, directa
y de magnitud o intensidad fuerte. Ello significa que, a medida que
la satisfaccion con la comunicacion se incremente, aumenta también
el promedio de work engagement de los empleados y viceversa. De
esta manera, se apoya que los componentes de la comunicacion interna,
como los canales internos, los niveles de comunicacion y la calidad de
la misma, afectan en el nivel de work engagement, ya que esta variable
responde al sentimiento de escucha activa dentro del trabajo, y a la
motivacion percibida por el trabajador, ambitos que responden y se me-
joran a través de la comunicacion interna estratégica (Abrashi, 2018; Fu
& Deshpande, 2014). Por ende, una adecuada gestion de la comunica-
cién se convierte en un aliado clave para la gestion del capital humano.
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TABLA 1
RESULTADOS DEL NIVEL DE WORK ENGAGEMENT Y
DEL NIVEL DE LA SATISFACCION CON LA COMUNICACION NIVEL
UNIDIMENSIONAL Y MULTIDIMENSIONAL

Variables Dimensiones Media DE  Calificacion
Work 470 0.96 Alto
Engagement

Vigor 4.78  0.99 Promedio
Dedicacion 5.10 1.03 Alto
Absorcion 420 1.12 Promedio
Satisfaccion 5.51  0.92 Alto
con la
comunicacion
Perspectiva Organizacional 5.19 1.11 Promedio
Integracion Organizacional 5.51 1.04 Promedio
Retroalimentacion Personal 536  1.10 Promedio
Comunicacion del 5.86 1.07 Alto
Supervisor
Comunicacion Horizontal e 5.63 095 Alto
Informal
Comunicacion de los 5.57 0.87 Alto
Subordinados
Calidad de los Medios 546 121 Promedio

de Comunicacion

Clima de la Comunicacion 544 126 Promedio

Fuente: Elaboracion propia.

A nivel multidimensional, las dimensiones de la satisfaccion con la
comunicacion estan directamente correlacionadas al promedio de vi-
gor, dedicacion y absorcion, teniendo una correlacion lineal y fuerte,
con excepcion de la absorcion cuya magnitud de su correlacion solo
es moderada. Este escenario se replica con las siguientes subdimen-
siones: percepcion organizacional, integracion organizacional, retroali-
mentacion personal y la calidad de los medios.



TABLA 2

COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON DE LAS MEDIAS DE LOS COMPONENTES DE SATISFACCION CON
LA COMUNICACION Y WORK ENGAGEMENT

Variable 1 Variable 2 Chi Existencia Coeficiente de
Cuadrado  Correlacion Pearson

Satisfaccion con la comunicacion y  Work engagement 0.03 Si 0.68

Dimensiones de la satisfaccion con la Dimensiones del work engagement

comunicacion

Perspectiva organizacional y Vigor 0.00 Si 0.64
Dedicacion 0.00 Si 0.69
Absorcion 0.00 Si 0.56

Integracion organizacional y Vigor 0.00 Si 0.63
Dedicacion 0.00 Si 0.67
Absorcion 0.00 Si 0.45

Retroalimentacion personal y Vigor 0.00 Si 0.65
Dedicacion 0.00 Si 0.64
Absorcion 0.00 Si 0.54

Comunicacion del supervisor y Vigor 0.00 Si 0.44
Dedicacion 0.00 Si 0.39
Absorcion 0.05 Si 0.33
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Variable 1 Variable 2 Chi Existencia  Coeficiente de
Cuadrado  Correlacion Pearson
Comunicacion horizontal e informal Vigor 0.00 Si 0.53
Dedicacion 0.00 Si 0.60
Absorcion 0.10 Si 0.46
Comunicacion de los subordinados Vigor 0.01 Si 0.48
Dedicacion 0.00 Si 0.55
Absorcion 0.04 Si 0.37
Calidad de los medios de comunicacion Vigor 0.00 Si 0.61
Dedicacion 0.00 Si 0.64
Absorcion 0.20 Si 0.49
Clima de la comunicacioén Vigor 0.00 Si 0.59
Dedicacion 0.00 Si 0.63
Absorcion 0.00 Si 0.47

Fuente: Elaboracion propia.
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Ello puede deberse a que las dos primeras variables tienen un com-
ponente psicolégico y que puede ser mejorado con comunicacion,
como la motivacion y bienestar, mientras que la absorcion contiene,
dentro de su concepto, la satisfaccion con aspectos administrativos,
como la remuneracion, el grado de instruccion y jerarquia dentro de la
empresa (Cappi & Felix, 2015; Marchiori et al., 2020).

Respecto a la satisfaccion con la comunicacion horizontal e informal
y el clima de la comunicacion, se determind que la relacion es directa,
lineal y moderada para vigor y absorcion, pero, en su interaccion con
la dedicacion, la densidad de la correlacion se hace mas fuerte. Ello
puede deberse a que tanto la satisfaccion con la comunicacion horizon-
tal, asi como el clima de la misma, son herramientas que se usan para
comunicar sobre el impacto y relevancia del trabajo desempefiado, el
sentido de pertenencia, la afiliacion e inspiracion que se genera con
la empresa (Madero-Gomez, 2020; Marchiori et al., 2020; Paz et al,
2020).

Finalmente, la satisfaccion con la comunicacion del supervisor y de
los subordinados tiene relacion lineal y directa con las dimensiones
del work engagement, pero en estas interacciones con el vigor, dedi-
cacion y absorcion, la magnitud es moderada, convirtiéndose en las de
menor injerencia sobre el work engagement. Estudios previos (Ewing
et al., 2019; Santos & Higashi, 2021), mencionan que la comunicacion
transversal, al depender del factor humano, se convierte en un factor
mucho mas dinamico y cambiante; por ende, mas dificil de gestionar
y con mayor oportunidad de error. A continuacidn, se propone un dia-
grama de correlacionamiento que expresa visualmente de manera clara
y concisa, las magnitudes de los relacionamientos y sus interacciones.

CONCLUSIONES

Se confirma la injerencia de los niveles de satisfaccion con la comuni-
cacion interna en el nivel de work engagement o compromiso laboral de
los colaboradores de las empresas sociales de la Red Kunan, siendo esta
evidenciada por la correlacion estadistica, la cual es directa e impacta
fuertemente sobre el work engagement.

Las dimensiones de la satisfaccion con la comunicacion que mas
influyen, o que lo hacen “fuertemente” sobre las dimensiones del work
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FIGURA 1
DIAGRAMA DE CORRELACIONAMIENTO UNIDIMENSIONAL
Y MULTIDIMESIONAL

Satisfaccion con la
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Nota: Las lineas muestran la magnitud/intensidad del relacionamiento entre las
variables, clasificadas de acuerdo a la leyenda en la imagen.
Fuente: Elaboracion propia.

engagement son la perspectiva organizacional, la integraciéon organi-
zacional, la retroalimentacion personal y la calidad de los medios de
comunicacion; mientras que las que mostraron menor influencia o “mo-
derada” son la satisfaccion con la comunicacion horizontal e informal,
el clima de la comunicacion, la comunicacion de los subordinados y la
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comunicacion del supervisor —en ese orden, siendo las dimensiones de
vigor en el trabajo y la dedicacion, las dimensiones del work engage-
ment mas afectadas y dejando a la absorcion, variable de esta, como la
variable menos afectada solo de manera “moderada”. Ninguna interac-
cion de las variables tiene correlacionamiento débil a nivel unidimen-
sional ni multidimensional.

Este estudio presentd tres limitaciones. Primero, la muestra es no
probabilistica, debido a la imposibilidad de viajar al interior del pais,
donde se encuentran los puestos operativos de la mayoria de empresas
sociales. Considerando que la jerarquia de los puestos es un influen-
ciador importante, seria relevante incluirlos de manera representativa.
Segundo, la limitacion idiomatica de muchos de estos colaboradores,
quienes no tienen al castellano como su lengua originaria, requirieron
de una adaptacion del instrumento para su completa comprension. Fi-
nalmente, se tuvo la complejidad tecnologica, ya que, por protocolos
COVID-19, la encuesta se realizé de manera virtual, requiriendo de un
dispositivo electronico, asi como de internet para su llenado; reque-
rimientos con los que muchos de estos colaboradores no cuentan de
manera continua.

Estos factores aqui no abarcados deberan ser considerados en futu-
ros estudios cualitativos a fin de entender como es que la comunicacion
puede ser una aliada para mejorar los niveles de work engagement y, en
consecuencia, mejorar el desempefo empresarial. Asimismo, se reco-
mienda desarrollar mas estudios que definan modelos certeros entre las
interacciones de ambas variables a nivel multidimensional para ofrecer
a las empresas un modelo mas eficiente, practico y tutil que evalue el
work engagement a partir de la gestion de la comunicacion interna.
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