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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre la modalidad de trabajo
(presencial o remota) y los niveles de comunicacion y compromiso organizacional en
empleados argentinos. Con un disefo cuantitativo, correlacional y transversal, se aplic un
cuestionario sociodemografico, el Test de Comunicacion Organizacional (Portugal, 2005) y la
Escala de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer, 1993) a una muestra no probabilistica
de 103 empleados (M = 38,08 afios). Los resultados, basados en la comparacion de grupos
extremos (completamente presencial vs. completamente remoto) mediante la prueba U de
Mann—Whitney, no mostraron diferencias significativas en la comunicacion organizacional. Sin
embargo, se hallaron diferencias en el compromiso: el compromiso afectivo fue
significativamente mayor en el grupo presencial, mientras que el compromiso de continuidad
resulté mas elevado en el grupo completamente remoto. Se concluye que, si bien el teletrabajo
no erosiona la comunicacion, tiende a disminuir el vinculo afectivo y a reforzar el compromiso
basado en la necesidad de permanencia, sugiriendo la importancia de fortalecer la

identificacion emocional en entornos de trabajo a distancia.

Palabras clave: compromiso organizacional, comunicacion organizacional, teletrabajo,

modalidad de trabajo, compromiso afectivo, compromiso de continuidad.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between work modality (in-
person or remote) and the levels of organizational communication and commitment among
Argentine employees. With a quantitative, correlational, and cross-sectional design, a
sociodemographic questionnaire, the Organizational Communication Test (Portugal, 2005), and
the Organizational Commitment Scale (Allen & Meyer, 1993) were administered to a non-
probabilistic sample of 103 employees (M = 38.08 years). The results, based on the comparison
of extreme groups (fully in-person vs. fully remote) using the Mann—Whitney U test, showed
no significant differences in total organizational communication. However, differences were
found in commitment: affective commitment was significantly higher in the in-person group,
while continuance commitment was higher in the fully remote group. It is concluded that,
although remote work does not erode communication, it tends to decrease the affective bond
and reinforce commitment based on the need for permanence, suggesting the importance of

strengthening emotional identification in remote work environments.

Keywords: organizational commitment, organizational communication, remote work, work

modality, affective commitment, continuance commitment.



Introduccion

En el mundo moderno, las personas no son capaces de satisfacer todas sus necesidades
de manera solitaria, por lo que tienden a agruparse para alcanzar metas comunes a través de las
acciones coordinadas, beneficiandose mutuamente. Estas unidades sociales, caracterizadas por
la division de tareas y funciones entre los individuos, asi como por la definicion de una
jerarquia de autoridad y responsabilidad entre ellos, se llaman organizaciones (Schein, 1994).

Fernandez et al. (2004) sefialan que, si bien existen diversas definiciones del concepto
de organizacion, la mayoria de los autores coinciden en destacar ciertas caracteristicas
comunes, COmo su composicion por personas o grupos, la existencia de metas compartidas, la
division del trabajo, la coordinacion racional de acciones y su continuidad en el tiempo. Entre
estas caracteristicas, destaca el papel fundamental de las personas que conforman una
organizacion, ya que su desempefio determina en gran medida el éxito de la misma
(Chiavenato, 2019).

Por lo tanto, dentro del ambito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones se
han realizado numerosos estudios para determinar cuéles son los factores que contribuyen a la
productividad y calidad de vida de los individuos, grupos y sectores de las organizaciones,
ofreciendo, como sefiala Acosta Carrillo (2021), “utilidades y beneficios de esta rama de la
psicologia” para “la fluidez de éxito y obtencion de resultados positivos en la empresa” (p. 17).

Uno de los factores mas estudiados es el compromiso organizacional de los empleados
con las empresas en las que desempeian su actividad laboral (Omar y Urteaga, 2008). Segin

estas autoras, el interés persistente en dichos estudios se debe a que el grado de compromiso



con las metas organizacionales influye en la eficiencia y el bienestar de los trabajadores,
impactando a su vez en el logro de los objetivos propuestos.

Multiples investigaciones han demostrado una correlacion directa entre los niveles del
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral (e.g., Araos y Ramos, 2021; Carrillo,
2023; Cuadros et al., 2024; Mufioz-Palomar et al., 2022); la motivacion laboral (e.g., Apazay
Maucaylle, 2022; Cuyubamba y Vasquez, 2024; Mera-Cedefio y Zambrano-Montesdeoca,
2021; Soria Pifia, 2019); el bienestar psicolégico (Escobedo Lozano, 2017; Gallo Purizaca,
2020; Lerma y Villanueva, 2023; entre otros); y el desempefio laboral (Alama Cordova, 2021;
Alegre Aznaran, 2024; Tello Flores, 2021; entre otros). Asimismo, existen evidencias de una
correlacion inversa entre los niveles del compromiso organizacional y el sindrome de burnout
(Castillo Esquivel et al., 2022; Mendoza Garcia, 2022; entre otros); asi como entre los niveles
del compromiso organizacional y el estrés laboral (Canales Avalos y Quesquén Noel, 2020;
Condori Mamani, 2021; Penarrieta Carbajal, 2022; entre otros). En conclusion, el estudio del
compromiso organizacional seria fundamental para garantizar el buen funcionamiento
organizacional.

El compromiso organizacional puede conceptualizarse desde diferentes perspectivas;
sin embargo, todas coinciden en definirlo como un vinculo entre el individuo y la organizacién
(Mathieu y Zajac, 1990). Desde el enfoque unidimensional propuesto por Porter et al. (1974),
el compromiso organizacional es considerado como una fuerza que impulsa al sujeto a
identificarse con una organizacion en particular, caracterizandose por la aceptacion y creencia
en sus objetivos, el deseo de invertir un esfuerzo considerable en sus actividades y la intencion

de seguir formando parte de ella. Por otro lado, uno de los marcos teéricos mas utilizados en



las ultimas tres décadas es el modelo tridimensional de Allen y Meyer (1990). Aunque estos
autores también definen el compromiso organizacional como un vinculo entre el empleado y la
organizacion, que reduce la probabilidad de abandono laboral; reconocen tres dimensiones
distintas que caracterizan la esencia de dicho vinculo: los empleados con alto compromiso
afectivo permanecen porque desean hacerlo; aquellos con alto compromiso de continuidad
permanecen porque lo necesitan; mientras que los empleados con alto compromiso normativo
permanecen porque sienten que es su deber u obligacion quedarse. Este tltimo modelo
tridimensional serd el utilizado como marco tedrico para los fines de la presente investigacion.

Otro factor indispensable para el éxito organizacional es la comunicacion
organizacional, ya que, como mencionan Cheney et al. (2010), una buena comunicacion
permite a los empleados sentirse conectados con la organizacién al entender claramente como
sus acciones contribuyen al logro de los objetivos de esta, fomenta establecimiento de vinculos
con la cultura organizacional desde los primeros dias de trabajo de los empleados, facilita una
adaptacion rapida a las cambiantes condiciones del mercado, y hace posible que los lideres
establezcan conexiones efectivas con sus trabajadores, especialmente durante procesos de
cambio organizacional.

Los estudios de multiples investigadores han demostrado una correlacion directa entre
los niveles de la comunicacion organizacional y diversos factores clave del entorno laboral.
Entre ellos, se ha identificado una relacion directa entre la comunicacion organizacional y el
desempefio laboral (Alvarez y Del Carmen, 2021; Isidro Mufioz y Zuiiiga Trujillo, 2023;
Choez Leon, 2024; entre otros); asi como con la satisfaccion laboral (Castillo Lopez, 2018;

Diaz Mufioz y Vasquez Pérez, 2022; entre otros); el clima organizacional (Vargas Calderon,



2017; Vilca Horna et al., 2021; entre otros); y la motivacion laboral Leén Ambrocio, 2019;
(Lloclla Roman, 2019; entre otros).

Como senalan Deetz y Eger (2014), la conceptualizacion de la comunicacion
organizacional puede abarcar tanto el campo del estudio de la comunicaciéon como un
fendmeno dentro de la organizacion, ademas de ser una forma especifica de describir y explicar
lo que ocurre en ella. Asimismo, dependiendo del enfoque adoptado, la comunicacion
organizacional puede concebirse como un instrumento informativo unidireccional, mediante el
cual los dirigentes alinean a los miembros de la organizacion con sus objetivos, o bien como un
proceso que incorpora elementos de retroalimentacion, didlogo y comprension (Espinosa et al.,
2017).

Para los fines del presente estudio, la comunicacion organizacional se entiende
siguiendo la linea de Chiavenato (2009), quien la define como un proceso de intercambio de
informacion entre las personas dentro de la organizacion. En este marco, se distinguen tres
dimensiones del flujo comunicativo: descendente, que se refiere a la transmision de
informacion desde la direccion hacia los niveles subordinados; ascendente, que fluye en
sentido contrario, desde los empleados hacia la alta direccion; y horizontal, que implica el
intercambio de informacion y el didlogo entre compaiieros del mismo nivel jerarquico.

Dada la importancia de ambas variables que constituyen el tema de la presente
investigacion, existen varios estudios que analizan la correlacion entre ellas. Asi, Chicaiza
Pastuiia (2020) estudio la influencia de la comunicacion organizacional en el compromiso
organizacional de los empleados del Distrito de Salud Salcedo, en Ecuador, y demostraron que

no existe correlacion entre estas variables. Por otro lado, Herrera Basilio y Torres Mena (2020),



tras realizar una investigacion en la Municipalidad de Ancén, en Peru, concluyeron que existe
una correlacion directa entre la comunicacion organizacional y el compromiso organizacional.

Por su parte, Cadena Herrera (2021) analiz6 la relacion entre las variables en una
cooperativa de transporte publico de Ambato, en Ecuador, y determind la existencia de una
correlacion directa entre la comunicacion organizacional y el compromiso organizacional.
Ademas, el autor llevo a cabo un estudio de correlacion entre las dimensiones de ambas
variables, encontrando una correlacion directa media entre la comunicacion descendente y el
compromiso afectivo, asi como entre la comunicacion horizontal y el compromiso normativo.
Asimismo, identifico una correlacion directa débil entre las demas dimensiones de la
comunicacion organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional.

No obstante, se observa una notoria falta de estudios que analizan la correlacion entre la
comunicacion organizacional y el compromiso organizacional en la Republica Argentina. Entre
los antecedentes locales inicamente se encuentra el trabajo de Barresi (2025), quien, al
examinar la relacion entre la comunicacion organizacional de los empleados de dos cadenas de
supermercados internacionales en Argentina y las dimensiones afectiva y de continuidad de su
compromiso organizacional, encontrd que la comunicacion presenta una correlacion mas fuerte
con la dimension afectiva que con la de continuidad.

Otro aspecto relevante que aborda la presente investigacion es el impacto de la
modalidad de trabajo, especificamente el trabajo remoto (teletrabajo), en los niveles de
comunicacion organizacional y compromiso organizacional.

El teletrabajo se define como un modelo de organizacion laboral mediado por las

nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion, que se lleva a cabo fuera de las



instalaciones de la empresa (Elizondo, 2023). Este modelo adopta diversas formas, que van
desde el trabajo remoto excepcional hasta el modelo hibrido o mixto, permitiendo a los
empleados desempeiniar sus tareas laborales algunos dias de la semana desde su hogar y el resto
desde la oficina (Castro Peguero et al., 2023).

Como sefialan Adamini y Ferndndez Massi (2022), el contexto de la pandemia por
COVID-19 en 2020 provoc6 un cambio abrupto en las condiciones laborales, expandiendo la
implementacion del teletrabajo en multiples sectores productivos de la Republica Argentina,
tanto en el &mbito publico como en el privado.

Si bien el trabajo remoto ofrece multiples beneficios tanto para las empresas, ampliando
la variedad de trabajadores disponibles, reduciendo costos y potencialmente aumentando la
productividad, como para los empleados, al brindar mayor autonomia y mejorar su calidad de
vida (Castro Peguero et al., 2023); también conlleva diversos riesgos psicosociales,
especialmente aquellos relacionados con el aislamiento social en el entorno laboral, el
incremento del estrés, el aumento en el consumo de alimentos y alcohol, asi como el desarrollo
del sindrome de burnout y la depresion (Wittke et al., 2023).

Las evidencias existentes sobre el impacto del teletrabajo en la comunicacion
organizacional y el compromiso organizacional son ambiguas.

Por un lado, como sefialan Iniesta-Aleman et al. (2024) al realizar una revision
sistematica, la comunicacion a distancia puede ser menos efectiva generando malentendidos,
dificultades en la colaboracion e impidiendo la correcta transmision de las directrices laborales.

Asi, Bozas Gomez et al. (2021), al llevar a cabo un estudio cuantitativo con alcance

descriptivo y corte transversal sobre la comunicacion organizacional en los teletrabajadores del



estado de Veracruz, México, aplicaron el Cuestionario Valorativo de la Comunicacion Interna
de Lecca y Lora (2020) y concluyeron que, aunque el estado general de la comunicacion ha
sido adecuado, existen ciertas barreras relacionadas con la forma de transmision de la
informacion y el lenguaje utilizado, las cuales limitan su flujo efectivo.

Por otro lado, Ramirez Fernandez (2022), tras realizar una revision sistematica basada
en 23 articulos, resalta los posibles efectos positivos del teletrabajo sobre el compromiso
organizacional, especialmente en su modalidad hibrida o cuando se mejora la calidad del
software utilizado para el trabajo remoto.

En conclusion, la cantidad de investigaciones sobre el tema del presente estudio sigue
siendo insuficiente en el &mbito local, y los hallazgos en algunos casos resultan contradictorios.
En otras palabras, existe un vacio de conocimiento en el area, lo que resalta la necesidad de
llevar a cabo investigaciones adicionales y representa una oportunidad para realizar un aporte
sustancial al estado del arte actual.

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre la modalidad de
trabajo (remoto o no) de los empleados argentinos y su comunicacion y compromiso
organizacional. Para lograrlo, se plante6 un andlisis mds especifico que, en primer lugar,
describid las caracteristicas sociodemograficas de la muestra, asi como la distribucion de las
variables principales, incluyendo las dimensiones de la comunicacion organizacional
(ascendente, descendente y horizontal) y las del compromiso organizacional (afectivo, de
continuidad y normativo). En segundo lugar, se analizo la relacion entre la modalidad de
trabajo y cada una de las dimensiones de la comunicacion y el compromiso. Finalmente, se

examind si variables sociodemograficas como la edad, el nivel educativo, la antigiiedad y el
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género modulan la relacion entre la modalidad de trabajo y las variables de estudio, con el fin
de obtener una comprensién mas profunda de los factores que influyen en el comportamiento
organizacional.

Se plantea como hipotesis general (H1) que el incremento de horas de trabajo remoto se
asocia de manera negativa con la comunicacion organizacional y, a la vez, de forma positiva
con el compromiso organizacional, mientras que la hipotesis nula (HO) establece que no existe
una asociacion significativa entre la temporalidad creciente del trabajo remoto y dichas
variables. De forma especifica, se sostiene que la comunicacion horizontal se ve afectada por la
modalidad de trabajo, siendo menor en los empleados que desempeian sus tareas de manera
remota, y que el compromiso afectivo presenta una relacion significativa con la modalidad de
trabajo, manifestandose en un nivel superior en los empleados remotos en comparacion con

aquellos que trabajan de manera presencial.

Metodologia

Disefio

La investigacion tiene un disefio no experimental de corte transversal, ya que no se
realiza manipulacidon de variables y su medicion se ejecuta en un inico momento de tiempo. Es
de enfoque cuantitativo y de alcance correlacional, por el motivo que busca cuantificar las
variables a través de aplicacion de los instrumentos estadisticos y determinar la existencia y

tipo de relacion entre ellas (Herndndez et al., 2014).
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Participantes

La poblacion fue conformada de manera no probabilistica de tipo intencional, ya que las
personas que la componen no tienen una probabilidad conocida de pertenecer a la misma
(Hernandez et al., 2014), y consta de 103 empleados de 20 a 66 anos de edad (M=38,10 arios,
DS=10,10; femenino=65, masculino=38) de distintas organizaciones argentinas que realizan
su actividad laboral de manera virtual (teletrabajo) o no. Se excluyen aquellas personas que
trabajan por cuenta propia y aquellas que tienen menos de 20 afios de edad, ya que los
instrumentos aplicados miden las variables organizacionales en personas de 20 afios de edad o
mas.

Instrumentos

Cuestionario Sociodemogrdfico. Se aplico un cuestionario sociodemografico elaborado
ad-hoc con la finalidad de recolectar informacion con respecto a la edad, género, nivel
educativo, antigliedad laboral y modalidad de trabajo. Se operacionalizo la variable modalidad
de trabajo de manera tal que su nivel de medicion esté expresado en forma ordinal,
considerando la temporalidad del trabajo remoto creciente. Es decir, de menos horas a mas
horas remotas.

Test de Comunicacion Organizacional (Portugal, 2005). Para la medicion de la variable
Comunicacion Organizacional se aplico el Test de Comunicacion Organizacional (Portugal,
2005) en su version validada por Pazmay Ramos (2020) para su empleo en empresas
ecuatorianas que mide la comunicacion organizacional en adultos trabajadores de 20 afios en

adelante. La validacion argentina no fue realizada hasta el momento.
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El cuestionario consta de 15 items y evaliia la comunicacion organizacional en tres
dimensiones: ascendente (items 1, 2,3 4, 5), descendente (items 6, 7, 8, 9, 10) y horizontal
(items 11, 12, 13, 14, 15).

La aplicacion del instrumento se realiza de manera individual o colectiva sin limite del
tiempo. La escala para sus respuestas es tipo Likert: 5 = siempre, 4 = frecuentemente, 3 =
algunas veces, 2 = ocasionalmente, 1 = nunca.

El puntaje maximo es de 75 con los siguientes rangos:

- 60-75 = Alto (adecuada)

- 45-59 = Medio (promedia)

- 1-44 = Bajo (inadecuada)

Los rangos por dimensiones son:

- 20-25=Alto
- 15-19 = Medio
- 1-14=Bajo

De acuerdo con Pazmay Ramos (2020), el instrumento cuenta con un buen nivel de
confiabilidad (Alfa de Cronbach de 0.71).

En el presente estudio, el coeficiente Alfa de Cronbach obtenido alcanz6 un valor de
0.89, lo que indica un nivel de consistencia interna elevado y sugiere que los items del

instrumento presentan una adecuada coherencia entre si.

Escala de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer, 1993). Para la medicion de la
variable Compromiso Organizacional se administr6 la Escala de Compromiso Organizacional

(Allen y Meyer, 1993) en su version espafiola realizada por Ortega y Quiroz (2003) que
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permite conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan los empleados en su lugar
de trabajo.

El cuestionario consta de 18 items y evalua el compromiso organizacional en tres
dimensiones: Compromiso Afectivo (items 1, 2, 3, 4, 5, 6), Compromiso de Continuidad (items
7,8,9,10, 11, 12) y Compromiso Normativo (items 13, 14, 15, 16, 17, 18). Los items 3,4, 5 y
13 son items invertidos.

La aplicacion del instrumento se realiza de manera individual o colectiva sin limite del
tiempo. La escala para sus respuestas es tipo Likert: 7 = totalmente de acuerdo, 6 =
moderadamente de acuerdo, 5 = débilmente de acuerdo, 4 = ni desacuerdo ni de acuerdo, 3 =
débilmente en desacuerdo, 2 = moderadamente en desacuerdo, 1 = totalmente en desacuerdo.
Se obtienen tres puntajes que refieren a la mayor o menor presencia del tipo de compromiso,
no se obtiene una puntuacion global.

Segun Meyer y Allen (1996), los indices de consistencia interna (alfa de Cronbach) de
la version original de la Escala tienen medias de 0.85 para la dimension afectiva, 0.79 para la
dimension de continuidad y 0.73 para la dimension normativa, y estan respaldados por
multiples investigaciones (Dunham et al., 1994; Greenberg, 1994; Jayne, 1994; entre otros).

El test fue validado para su empleo con muestras argentinas por Omar (2005). De
acuerdo con Omar y Urteaga (2008), los indices de consistencia interna (alfa de Cronbach) de
la version empleada en el presente estudio fueron de 0.82 para el compromiso afectivo, de 0.73

para el normativo y de 0.76 para el compromiso de continuidad.

14



En la aplicacion realizada en este estudio, la escala presento6 niveles adecuados de
consistencia interna, con coeficientes alfa de 0.90 para el componente afectivo, 0.69 para el

normativo y 0.74 para el de continuidad.

Procedimiento

Los cuestionarios fueron administrados en los meses de abril y mayo de 2025 a través
de las redes sociales. Se les inform¢ a los participantes que la encuesta era voluntaria y
anénima y que previamente tendrian que firmar un consentimiento informado. La
administracion se realizd de manera virtual proporcionando un enlace a un formulario de
Google Forms, el cual incluia, en el orden correspondiente, primero el consentimiento
informado, luego el cuestionario sociodemografico (cuya complecion demandé en promedio 1
minuto), a continuacion, el Test de Comunicacion Organizacional y, finalmente, la Escala de
Compromiso Organizacional, ambos con un tiempo estimado de 5 minutos cada uno. De este

modo, el tiempo total requerido para completar la encuesta rondé los 10 minutos.

Analisis de datos
El procesamiento y analisis de la informacion recolectada se llevaron a cabo utilizando
el software estadistico JAMOVI, que se selecciond por su capacidad para manejar tanto
analisis paramétricos como no parameétricos, segun las caracteristicas de los datos. Para dar
respuesta a los objetivos de la investigacion, se implementaron diversas estrategias analiticas.
En primer lugar, con el objetivo de describir las caracteristicas sociodemograficas de la

muestra y las variables de estudio, se calcularon frecuencias absolutas y porcentajes para las
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variables categoricas, como el género, el nivel educativo y la modalidad de trabajo. Por otro
lado, para las variables continuas, que incluyen la edad, la antigiiedad laboral, asi como los
puntajes de comunicacién y compromiso organizacional, se obtuvieron estadisticos
descriptivos clave, tales como la media, la mediana, la desviacion estandar y los valores
minimo y maximo. Ademas, la distribucion de estas variables se evalu6 a través de la prueba de
normalidad de Shapiro—Wilk.

Posteriormente, y con el fin de examinar la relacion entre la modalidad de trabajo y las
dimensiones de comunicacién y compromiso organizacional, se habia previsto aplicar
correlaciones de Spearman (p), dado que la modalidad se operacionalizé como una variable
ordinal. Sin embargo, en los resultados se opto por realizar comparaciones entre los grupos
extremos —trabajadores completamente presenciales y completamente remotos— mediante la
prueba U de Mann—Whitney. Este abordaje permitio identificar diferencias significativas entre
ambos grupos, aunque no se efectud un analisis correlacional directo considerando la
gradualidad de la modalidad de trabajo.

Finalmente, se llevo a cabo un andlisis para evaluar las asociaciones con las variables
sociodemograficas. Para la variable dicotomica del género, se empled la prueba U de Mann—
Whitney, la cual permitié comparar las puntuaciones de comunicacion y compromiso entre los
grupos de hombres y mujeres. En el caso de las variables continuas, edad y antigiiedad laboral,
se calcularon correlaciones de Pearson (r) con las dimensiones de comunicacion y
compromiso, un enfoque apropiado dado que los datos cumplieron con los supuestos de escala

y distribucidn para esta prueba. Por ultimo, para el nivel educativo, que es una variable ordinal,
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se utilizaron correlaciones de Spearman (p) para analizar su relacion con las variables de

estudio, evitando el uso de la prueba de Pearson en este caso.

Resultados
Estadisticos Descriptivos

En este apartado se presentan los resultados descriptivos de la muestra, asi como de las
variables de estudio, los cuales se obtuvieron a través del software estadistico JAMOVI.

Seglin la Tabla 1, la muestra estuvo conformada mayoritariamente por mujeres y, en
menor proporcion, por varones. En términos de nivel educativo, la mayoria de los participantes
contaba con formacidn universitaria, tanto completa como incompleta, lo que evidencia un
perfil académico elevado dentro del grupo estudiado. En relacion con la modalidad de trabajo,
predominaron quienes desarrollaban sus tareas de manera presencial o mixta, es decir,

combinando instancias presenciales con modalidades remotas.

Tabla 1. Caracteristicas sociodemogrdficas de la muestra (N = 103)

Variable Categoria n %

Género Mujer 65 63.1
Hombre 38 36.9
Otro 0 0.0

Nivel educativo Secundario 4 3.9
Terciario incompleto 10 9.7
Terciario completo 13 12.6
Universitario 27 26.2
incompleto
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Universitario 49 47.6

completo
Modalidad de Completamente 46 44.7
trabajo presencial
Mixto (mayormente 10 9.7
presencial)
Mixto (50% remoto, 6 5.8
50% presencial)
Mixto (mayormente 34 33.0
remoto)
Completamente 7 6.8
remoto

Nota. Los porcentajes se calcularon sobre el total de participantes (N = 103).

La Tabla 2 presenta los estadisticos descriptivos para las variables principales. En
términos generales, la comunicacion organizacional se destaco por una mayor puntuacion en su
dimension ascendente, lo que indica un flujo comunicativo mas efectivo desde los empleados
hacia los niveles jerdrquicos superiores. En cuanto al compromiso organizacional, las
dimensiones de continuidad y afectiva fueron las que mostraron los valores medios mas
elevados, evidenciando que los participantes tienden a mantener su permanencia en la
organizacion tanto por necesidad como por vinculo emocional. En comparacion, la dimension
normativa obtuvo las puntuaciones mas bajas, lo que sugiere un menor compromiso basado en

el deber u obligacion moral.
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Tabla 2. Estadisticos descriptivos y prueba de normalidad de las variables de estudio (N=103)

Se presentan las medidas de tendencia central y dispersion de las variables de comunicacion y

compromiso
Variable M Md DE Min Méx % p
Edad 38.08  37.00 10.08 20 66 977 071
Antigiiedad 9.85 7.00 8.59 1 38 .867 <.001

laboral (afos)

Comunicacion  18.32  20.00 4.76 5 25 .945 <.001
ascendente

Comunicacion  17.90  19.00 4.38 7 25 967 011
descendente

Comunicacion  17.66  18.00 2.99 10 25 976 .056
horizontal

Comunicacion  53.88  55.00 10.28 25 72 978 .085
total

Compromiso  25.72  27.00 10.54 6 42 958 .003
afectivo

Compromiso 26.17  26.00 7.96 6 42 986 325

de continuidad

Compromiso  21.94  21.00 8.44 6 42 978 .091

normativo

Nota. M = media; Md = mediana; DE = desviacion estandar; W = estadistico Shapiro—Wilk.

Analisis de Correlacion

Relacion entre Variables Sociodemograficas y de Estudio
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El primer analisis se centrd en evaluar la relacion entre las variables sociodemograficas
continuas (edad y antigiiedad laboral) y las principales variables de estudio (comunicacion y
compromiso organizacional). Los resultados, presentados en la Tabla 3, fueron calculados

utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 3. Correlaciones de Pearson entre variables sociodemograficas y de estudio (N=103)

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Edad —

2. Nivel Educativo — —

3. Antigiiedad 6845 — —

4. Comp. Afectivo 0.003 — 0.155 —

5. Comp.

Continuidad 0.115 —  0.187 .806%+ —

6. Comp.

Normativo 0.086 —  0.068 250+ .256* —

7. Com. Organiz. 5054 372

Ascendente 0.109  — 289 574 —

8. Com. Organiz. -0.15 -0.11

Descendente 0.189 — 0.135 -.253* 1 7 =215+ —

- Com. Organiz. 386+ 589+ 582+
Horizontal -0.033 —  0.114 398+ * 0.081 * * —

Nota. Comp. = Compromiso; Com. Organiz. = Comunicacion Organizacional. Las

correlaciones para la variable Nivel Educativo no se calcularon con Pearson.

*p <.05. #*p <.01. ***p <.001.

Analisis Modulador de las Variables Sociodemograficas
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Luego, para examinar el papel de variables sociodemograficas como el nivel educativo,

se aplico una correlacion de Spearman con las variables de estudio. Esto permitio explorar si el

nivel educativo, categorizado como variable ordinal, podria modular la relacion entre la

modalidad de trabajo y las variables principales. La Tabla 4 muestra estos resultados.

Tabla 4. Correlaciones de Spearman entre el nivel educativo y las variables de estudio

(N=103)

Variable
1. Comp. Afectivo
2. Comp. Continuidad

3. Comp. Normativo

4. Comp. Total

5. Com. Organiz.

Ascendente

6. Com. Organiz.
Descendente

7. Com. Organiz.
Horizontal

8. Nivel Educativo

792%*
390%*

.899%*

S595%*

-301%*

223%*
0.178

Analisis de Comparacion de Grupos

A403%*

91T

S27%*

-0.177

238%*
0.181

644%%

sk

A402%*

%

-0.126

0.062
-0.002

4 5 6 7
.629%*
* —_—
-233*%  -251%* —
S556%*

.240%* * 0.046 —
0.162 0.172 -237* 0.117
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Para complementar el anélisis, se realizé la prueba U de Mann—Whitney para comparar
las puntuaciones de las dimensiones de comunicacion y compromiso entre los grupos extremos
de la muestra: los trabajadores completamente presenciales y los completamente remotos.

Los resultados de la Tabla 5 revelan que el compromiso afectivo fue significativamente
mas alto en el grupo que trabaja de manera presencial que en el grupo remoto, con una
diferencia estadisticamente significativa. Por otro lado, el compromiso de continuidad fue
significativamente mas alto en el grupo remoto en comparacion con el grupo presencial, con
una diferencia significativa. No se encontraron diferencias significativas entre los grupos en las

dimensiones de comunicacion ni en el compromiso normativo

Tabla 5. Resultados de la prueba U de Mann—Whitney para la comparacion de grupos

Grupo

Grupo Presencial Remoto
Variable Mdn Mdn U Valor p
Comp. Afectivo 20 19 938 0.043
Comp. Continuidad 25 27 933 0.039
Comp. Normativo 22 21 1234 0.995
Com. Organiz.
Ascendente 20 19 1162 0.619
Com. Organiz.
Descendente 19 18 1218 0.91
Com. Organiz. 18 17.5 1006 0.115

h h SRS |

Nota. Los valores p < .05 indican diferencias estadisticamente significativas.
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En relacién con las variables sociodemograficas, los andlisis de correlacion
evidenciaron que la edad y la antigliedad laboral se asociaron de manera positiva con algunas
dimensiones de la comunicacién y del compromiso organizacional (Tabla 3). Por su parte, el
nivel educativo mostrd correlaciones débiles con ciertas dimensiones, en particular con la
comunicacion descendente (Tabla 4). En cuanto al género, la prueba U de Mann—Whitney no
indic6 diferencias significativas en la mayoria de las dimensiones, aunque se observaron
variaciones en algunos puntajes (Tabla 5).

Discusion

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre la modalidad
de trabajo remoto o presencial de los empleados argentinos y sus niveles de comunicacion y
compromiso organizacional. La relevancia de este estudio se sostiene en que, tras la pandemia
de COVID-19, el teletrabajo se instalé como una modalidad frecuente, generando interrogantes
sobre su impacto en el funcionamiento de las organizaciones (Ramirez Fernandez, 2022).
Asimismo, la comunicacion y el compromiso han sido identificados como factores centrales
del desempeiio laboral y la retencion de talento (Allen & Meyer, 1990; Chiavenato, 2009). En
el contexto argentino, donde atin son escasos los estudios empiricos sobre esta tematica, el
presente trabajo aporta evidencia actualizada que permite comprender mejor los cambios en las
dinamicas laborales (Barresi, 2025).

La literatura que analiza la vinculacion entre comunicacion organizacional y
compromiso ofrece resultados mixtos. Algunos estudios no encontraron asociacion

significativa entre ambas variables (Chicaiza Pastufia, 2020), mientras que otros documentaron
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correlaciones directas entre dimensiones especificas de la comunicacion —como la
descendente u horizontal— y las dimensiones del compromiso organizacional (Cadena
Herrera, 2021; Herrera Basilio & Torres Mena, 2020), lo que sugiere matices en la relacion
segun el tipo de comunicacion analizada. En el contexto argentino, la evidencia empirica
contintia siendo limitada; no obstante, un estudio reciente mostrd una relacion mas intensa
entre la comunicacion organizacional y el compromiso afectivo (Barresi, 2025). Por otra parte,
las investigaciones sobre teletrabajo sefialan que la comunicacion a distancia puede presentar
barreras que afectan la colaboracion y la transmision de directrices (Bozas Gomez et al., 2021;
Iniesta-Aleman et al., 2024), aunque la modalidad hibrida y la mejora de las plataformas
digitales han sido identificadas como factores que pueden mitigar estos inconvenientes
(Ramirez Fernandez, 2022). En conjunto, estos antecedentes explican por qué los hallazgos
relativos a la comunicacion organizacional pueden resultar heterogéneos y permiten enmarcar
los resultados observados en la muestra argentina del presente estudio, en la que no se
registraron diferencias significativas en comunicacion entre modalidades, pero si variaciones
en las dimensiones del compromiso.

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a describir las caracteristicas
sociodemograficas de la muestra y la distribucion de las variables principales, los resultados
mostraron que la mayoria de los participantes se desempeniaba en modalidad presencial o
mixta, con una edad promedio cercana a los 38 afios, predominio del género femenino y un
nivel educativo mayoritariamente universitario. Estos datos son consistentes con
investigaciones previas que han sefialado que el perfil del trabajador argentino tiende a

concentrarse en la adultez media y con una fuerte presencia de mujeres en sectores de servicios
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(Omar & Urteaga, 2008). Asimismo, los puntajes obtenidos en comunicacion y compromiso
organizacional se situaron en niveles intermedios, lo que sugiere un grado de vinculacion
laboral que, aunque presente, no alcanza niveles 6ptimos. Esta caracterizacion de la muestra
constituye un insumo necesario para interpretar los analisis comparativos y correlacionales
posteriores.

Respecto al segundo objetivo especifico, que buscaba analizar la relacion entre la
modalidad de trabajo y las dimensiones de la comunicacion y el compromiso, los resultados
indicaron que no se observaron diferencias significativas en comunicacion organizacional entre
quienes trabajaban en modalidad remota y presencial. Este hallazgo contrasta con la literatura
que sefiala que el teletrabajo puede dificultar la comunicacion organizacional por la reduccion
de la interaccion cara a cara (Iniesta-Aleman et al., 2024; Bozas Gomez et al., 2021). Sin
embargo, se alinea con planteos recientes que sugieren que las herramientas digitales permiten
sostener la circulacion de informacidn en entornos virtuales, siempre que exista un marco de
gestion adecuado (Barresi, 2025). En cuanto al compromiso organizacional, se encontraron
diferencias: el compromiso afectivo fue mayor en quienes trabajaban de manera presencial,
mientras que el compromiso de continuidad se mostrd mas elevado en quienes se
desempefiaban en modalidad remota. Estos resultados permiten matizar la hipotesis inicial: la
expectativa de que el trabajo remoto aumentara el compromiso afectivo no se cumplio, en
cambio se observé un efecto contrario, lo cual podria explicarse por la menor identificacion
emocional con la organizacion en contextos de distancia fisica. En cambio, la hipotesis

respecto al compromiso de continuidad se confirma parcialmente, ya que este tipo de
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compromiso se relaciona con la percepcion de costos asociados a abandonar la organizacion,
los cuales pueden acentuarse en esquemas de trabajo remoto.

El tercer objetivo especifico se centro en explorar si variables sociodemograficas como
la edad, la antigiiedad, el nivel educativo y el género modulaban la relacion entre modalidad de
trabajo y las variables principales de estudio. Los analisis revelaron que la edad y la antigiiedad
correlacionaron positivamente con algunas dimensiones de la comunicacion y el compromiso,
en particular el compromiso normativo, lo que coincide con estudios que destacan que la
permanencia en la organizacion favorece una mayor identificacion y sentido de obligacion
hacia ella (Mathieu & Zajac, 1990; Omar & Urteaga, 2008). No obstante, estas variables no
mostraron un efecto modulador directo sobre la relacion entre modalidad de trabajo y las
variables dependientes, lo que podria atribuirse a limitaciones de disefio y tamafio muestral. El
nivel educativo present6 correlaciones débiles, y el género no mostré diferencias consistentes
entre modalidades, aunque si algunas variaciones puntuales en ciertas dimensiones. En este
sentido, los hallazgos sugieren que, si bien las caracteristicas sociodemograficas influyen en la
comunicacion y el compromiso, no alcanzan a modificar significativamente la relacioén con la

modalidad de trabajo.

Conclusion
En sintesis, el estudio aporta evidencia que permite comprender mejor el impacto de la
modalidad laboral sobre variables centrales del comportamiento organizacional. Los resultados
indican que el teletrabajo no necesariamente erosiona la comunicacion, aunque si puede afectar

la dimension afectiva del compromiso, reforzando la importancia de implementar politicas que
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fortalezcan la identificacion de los trabajadores remotos con la organizacion. Ademas, si bien
las variables sociodemograficas se relacionan con comunicacion y compromiso, no se observo
un efecto de moderacion claro sobre la modalidad de trabajo.

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentran el tamaio de la muestra, la
ausencia de un analisis correlacional ordinal entre modalidad de trabajo y las variables
principales, asi como la falta de modelos estadisticos més complejos que permitan examinar
efectos de interaccion. En futuras investigaciones se recomienda ampliar el tamafio y
diversidad de la muestra, realizar analisis longitudinales y aplicar técnicas multivariadas, como
regresiones con términos de interaccion, que permitan clarificar el papel modulador de las
caracteristicas sociodemograficas.

En lo que respecta a las principales limitaciones referenciadas con anterioridad, se
puede desarrollar en primer lugar, el tamafo de la muestra, que si bien permiti6 realizar los
analisis previstos, restringe la generalizacion de los hallazgos a la poblacion de empleados
argentinos en su conjunto. A ello se suma que la muestra se concentré en determinados sectores
y regiones, lo que puede haber sesgado los resultados hacia un perfil ocupacional especifico.
En segundo lugar, se reconoce que la escasez de antecedentes empiricos locales y regionales
sobre la relacion entre comunicacion organizacional, compromiso y modalidad de trabajo
limita la posibilidad de contrastar plenamente los hallazgos obtenidos con evidencias previas.
Esta carencia de estudios comparables restringe el alcance interpretativo y la fortaleza de las
conclusiones. En tercer lugar, aunque la variable modalidad de trabajo se operacionalizé de
manera ordinal, el analisis finalmente se realizé comparando los grupos extremos (trabajo

totalmente presencial y totalmente remoto), lo que redujo la exploracion de la gradualidad de la
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experiencia hibrida. En cuarto lugar, no se aplicaron modelos estadisticos mas complejos —
como regresiones moderadas o modelos multivariados— que habrian permitido examinar con
mayor precision el papel modulador de las variables sociodemograficas. Finalmente, el disefio
transversal de la investigacion impide establecer relaciones causales entre las variables
analizadas, reduciendo el alcance explicativo de los resultados.

A partir de estas limitaciones, se desprenden diversas lineas de investigacion futuras. En
primer lugar, resulta relevante ampliar el tamafio y la diversidad de la muestra, incorporando
trabajadores de distintos sectores productivos y regiones del pais, lo que permitiria fortalecer la
validez externa de los hallazgos. Asimismo, seria pertinente incluir disefios longitudinales que
posibiliten analizar cémo evolucionan la comunicacion y el compromiso organizacional a lo
largo del tiempo y frente a cambios en la modalidad de trabajo. En segundo lugar, se sugiere
retomar el analisis de la modalidad de trabajo en su caracter ordinal, de manera de explorar con
mayor precision los efectos del trabajo hibrido en comparacion con los extremos remoto y
presencial. En tercer lugar, futuras investigaciones deberian incorporar modelos estadisticos
multivariados que examinen interacciones entre modalidad de trabajo y variables
sociodemogréaficas, lo que permitiria esclarecer si la edad, el género, la antigliedad o el nivel
educativo actiian como verdaderos moderadores. Finalmente, se considera relevante sumar
variables contextuales, tales como el clima organizacional, el estilo de liderazgo o el soporte
tecnologico, dado que podrian influir de manera significativa en la relacion entre modalidad

laboral, comunicacién y compromiso organizacional.
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ANEXO
1. Cuestionario sociodemografico

1. Género
o Masculino
o Femenino
o Otro
Edad
3. (Cual es su nivel educativo?
o Primario
Secundario
Terciario incompleto

Terciario completo

o O O O

Universitario incompleto
o Universitario completo
4. ;Cual es su modalidad de trabajo?
o Completamente presencial
o Mixto (mayormente presencial)
o Mixto (50% remoto y 50% presencial)
o Mixto (mayormente remoto)
o Completamente remoto

5. (Cuanto tiempo lleva trabajando en la organizacién? (Completar en afios)

2. Cuestionario Comunicacion organizacional


https://doi.org/10.2307/j.ctv3596wdb.4
https://doi.org/10.2307/j.ctv3596wdb.4

INSTRUCCIONES GENERALES

El presente cuestionario tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente cada una de
ellas y elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta a cada pregunta
v no deje ninguna en blanco. Toda la informacion que se obtenga sera manejada

confidencialmente. Gracias por su colaboracion.

1= Nunca
2= Ocasionalmente
3= Algunas veces

4= Frecuentemente

5= Siempre
1) ;(Se le brinda atencion cuando va a comunicarse con su lider? I {2 (3]|4]S5
2) ;(Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus I {2 (3]|4]S5

superiores son tomados en cuenta?

3) (Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y libertad 1 {213 14/|5
para discutir problemas sobre el trabajo?

4) (Se les permite hacer retroalimentacion (preguntar) acerca de la 1 {2 ]3|4]5
informacion que recibieron?

5) ¢ Tiene confianza con su lider para hablar sobre problemas L {2 3]|4]S5
personales?

6) (Recibe informacion de su lider sobre su desempefio? 1213 ]14/|5
7) (Recibe toda la informacion que necesita para poder realizar 1 {23 ]4]5

eficientemente su trabajo?

8) (Cree que su lider utiliza un lenguaje sencillo cuando sedirigea | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
usted?

9) (Las instrucciones que recibe de su lider son claras? 1 {213 ]14/|5
10) ¢Su lider da la informacion de manera oportuna? 1 {23 ]4]5
11) (Existe un clima de confianza entre compafieros? L {2]|3|4]5
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12) {Cree que hay integracion y coordinacidn entre sus compaidieros | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
del mismo nivel para la solucion de tareas y problemas?

13) (Cree que la comunicacion entre sus compaiieros del mismo 1 {23 ]4]5
nivel es de manera abierta?

14) ;Cree que se oculta cierta informacion entre compafieros del I {2 (3]|4]S5
mismo nivel?

15) (El lenguaje que emplean sus compafieros del mismo nivel es 1 {213 ]14/|5
claro?

3. Cuestionario Compromiso organizacional

INSTRUCCIONES GENERALES

Por favor indique su grado De acuerdo y Desacuerdo con las siguientes frases. Para

ello rodee con un circulo el numero correspondiente segun la siguiente escala. No hay

respuestas correctas e incorrectas, queremos conocer como se siente usted en su organizacion.

Recuerde contestar todas las frases.

1= Muy en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Levemente en desacuerdo

4= En duda

5= Levemente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Muy de acuerdo.
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1) Estaria muy contento de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2) Realmente siento como propios los problemas de esta
organizacion.

3) No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion.

4) No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

5) No me siento como parte de una familia en mi organizacion.

6) Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi

7) Ahora mismo, permanecer en mi organizacion es una
cuestion de necesidad mas que de deseo.

e N N LN ES

8) Aunque quisiera seria muy duro para mi dejar mi
organizacion ahora.

9) Demasiado en mi vida se veria interrumpido si decidiera
dejar mi organizacion ahora mismo.

10) Creo que tengo muy pocas opciones para considerar
marcharme de esta organizacion.

11) Si no hubiese puesto ya tanto de mi mismo en esta
organizacion podria considerar trabajar en otro lugar.

12) Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar
esta organizacion podria ser la escasez de alternativas
disponibles.

13) No siento ninguna obligacion de tener que seguir
trabajando para esta organizacion.

14) Incluso si fuera para mi beneficioso, no siento que estaria
bien dejar ahora mi organizacion.

15) Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion.

16) Esta organizacion merece mi lealtad.

17) No dejaria mi organizacion ahora mismo porque tengo un
sentido de obligacion con las personas de esta.

18) Le debo mucho a mi organizacion.
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