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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue
determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el compromiso organizacional en
empresas  multinacionales del sector
logistico. Se empled un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental transversal y
alcance correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 286 empleados de una
empresa multinacional en Chile,
seleccionados mediante un  muestreo
probabilistico estratificado. Se utilizé un
cuestionario estructurado tipo Likert. Los
resultados confirmaron la hipdtesis 1,
evidenciando una asociacién positiva y fuerte
entre la comunicacién interna y el
compromiso organizacional (r(284) = 0,59, p
< 0,001; r?2 = 0,34). Asimismo, se aceptd la
hipétesis 2, hallando diferencias
significativas en el compromiso
organizacional segun el nivel jerarquico (F(2,
283) = 15,29, p < 0,001), con variaciones
marcadas entre el personal operativo y los
niveles de supervision y gerencia. Se
concluye que la comunicacioén interna actua
como un eje articulador fundamental para la
convergencia entre las  expectativas
individuales y las metas organizacionales en
el ambito logistico.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine
the relationship between internal
communication and organizational
commitment in multinational companies
within the logistics sector. A quantitative
approach was employed, utilizihng a
non-experimental cross-sectional design with
a correlational scope. The sample consisted
of 286 employees from a multinational
logistics firm in Chile, selected through
stratified probability sampling. Data were
collected using a structured Likert-type
questionnaire. Results confirmed hypothesis
1, demonstrating a positive and strong
association between internal communication
and organizational commitment (r(284) =
0.59, p < 0.001; r? = 0.34). Hypothesis 2 was
also accepted, revealing significant
differences in organizational commitment
based on hierarchical level (F(2, 283) =
15.29, p < 0.001), with notable variations
between operational staff and supervisory or
managerial levels. It is concluded that
internal communication serves as a
fundamental articulating axis that fosters
convergence between individual expectations
and organizational goals within the logistics
context.

Keywords: Internal communication,
Organizational commitment, Logistics,
Multinational companies, Human resource
management
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INTRODUCCION

CONTEXTUALIZACION

El sector logistico contemporaneo se
encuentra inmerso en un proceso de
transformacion acelerada, impulsado por la
necesidad de integrar tecnologias digitales y
practicas de sostenibilidad en sus
operaciones globales (Kim et al., 2024;
Uddin et al., 2025). En este escenario, las
empresas multinacionales desempenan un
rol fundamental al coordinar cadenas de
suministro complejas que requieren una alta
sincronizacion entre sus diversas unidades
geograficas (Allen et al., 2025; Stadler et al.,
2024). La eficiencia de estas organizaciones
no depende exclusivamente de la adopcion
de herramientas tecnoldgicas, sino de la
capacidad de gestionar eficazmente el
capital humano, elemento critico para
sostener la agilidad y la competitividad en
al., 2025; Jahangir et al., 2025; Masa’d et al.,
2025). La gestion estratégica de los recursos
humanos se ha consolidado como un factor
determinante para asegurar la resiliencia
operativa, especialmente ante las
fluctuaciones del mercado global y las
exigencias de una fuerza laboral diversa
(Ogedengbe et al., 2024; Alrashedi, 2024).

REALIDAD PROBLEMATICA

A pesar de la relevancia estratégica del
talento humano en la logistica, muchas
organizaciones multinacionales enfrentan
dificultades para alinear a sus colaboradores
con los objetivos corporativos, lo cual se
traduce en una desconexidon que puede
comprometer la estabilidad del personal
(Ogedengbe et al.,, 2024; Prasetya vy
Kartikawangi, 2021). La literatura sefiala que

la falta de canales de comunicacion fluidos y
bidireccionales constituye una barrera
significativa para el desarrollo de un sentido
de pertenencia sélido (Imam et al.,, 2022;
Balakrishnan et al., 2023). En el contexto de
la regidbn metropolitana, las empresas
multinacionales del sector logistico operan
bajo estructuras jerarquicas marcadas,
donde la brecha entre los niveles operativos
y administrativos puede dificultar la
transmisién efectiva de la vision estratégica
(Masa’'d et al., 2025). Existe un vacio de
conocimiento respecto a cdmo los procesos
de intercambio informativo, estructurados en
dimensiones descendentes, ascendentes y
horizontales, se asocian con el grado de
vinculacién psicoldgica que los trabajadores
mantienen con su organizacibn en este
sector especifico (VerCic y Men, 2022;
Spoljari¢ y Veréi¢, 2021).

JUSTIFICACION

El presente estudio aporta una perspectiva
necesaria para comprender la dinamica del
comportamiento organizacional en el ambito
logistico, un sector donde la interaccion
humana es el eje de la continuidad operativa
(Masa’'d et al.,, 2025; Uddin et al., 2025).
Desde una vertiente tedrica, la investigacion
enriquece el cuerpo de conocimientos sobre
el intercambio social al examinar como la
calidad de la informacion compartida se
relaciona con el compromiso de los
empleados (Nguyen y Ha, 2023; Imam et al.,
2022). En el plano practico, los hallazgos
permitirdan a los gestores de recursos
humanos disefar estrategias de
comunicacion mas precisas, orientadas a
fortalecer el vinculo afectivo, normativo y de
continuidad de sus colaboradores,
reduciendo asi los riesgos asociados a la
rotacion voluntaria (Verci¢, 2021; Sagheer et
al., 2022). Metodologicamente, el estudio
emplea un enfoque cuantitativo que permite
establecer la magnitud de la asociacion entre
las variables, proporcionando evidencia
empirica rigurosa sobre la relevancia de la
comunicacion interna en la configuracién del
compromiso  organizacional dentro de
estructuras multinacionales (Balakrishnan et
al., 2023; Prasetya y Kartikawangi, 2021).
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COMUNICACION INTERNA

La comunicacion interna se define como el
proceso sistematico de intercambio de
mensajes y significados entre los diversos
niveles de una organizacion, con el propésito
de alinear las acciones individuales con los
objetivos estratégicos de la firma (Verci¢,
2021; Kimani, 2024). Este constructo se
articula a través de tres dimensiones
fundamentales: la comunicacion
descendente, que facilita la transmisiéon de
directrices desde la alta direccion; la
comunicacion ascendente, que permite el
flup de retroalimentacién y sugerencias
desde los colaboradores hacia los niveles
jerarquicos superiores; y la comunicacion
horizontal, que fomenta la colaboracion y el
intercambio de conocimientos entre pares en
la misma linea de mando (Ver€i¢ y Men,
2022; Balakrishnan et al., 2023). La
evidencia reciente subraya que una
comunicacion interna satisfactoria es un
determinante clave para la percepcion de
marca empleadora y la retencion del talento,
actuando como un catalizador del
compromiso en entornos corporativos
complejos (Spoljarié y Vergié, 2021; Arif et
al., 2023).

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional representa un
estado psicolégico que vincula al individuo
con su organizacion, influyendo directamente
en su disposicién para permanecer en ella y
contribuir a sus metas (Prasetya vy
Kartikawangi, 2021; Sagheer et al., 2022).
Este constructo se manifiesta mediante tres
dimensiones: el compromiso afectivo, que
refleja el apego emocional y la identificacion
del empleado con los valores de la empresa;
el compromiso normativo, basado en un
sentido de obligacion moral hacia la
organizacién; 'y el compromiso de
continuidad, vinculado a la percepcién de los
costos asociados a la salida de la entidad
(Nguyen y Ha, 2023; Grotto y Andreassi,
2024). La literatura empirica destaca que
niveles elevados de compromiso
organizacional se asocian con una mayor
disposicion al esfuerzo extra y una menor
intencion de abandono, siendo un
componente esencial para la sostenibilidad
del capital humano en empresas

multinacionales (Prasetya y Kartikawangi,
2021; Charoensukmongkol y Guang, 2026).

RELACION ENTRE VARIABLES

La literatura sugiere una concomitancia
significativa entre la calidad de Ia
comunicacion interna y el fortalecimiento del
compromiso organizacional (Ver¢i¢ y Men,
2022; Kimani, 2024). Bajo la perspectiva del
intercambio social, se postula que cuando
los colaboradores perciben un flujo de
informacién transparente y bidireccional, se
incrementa su disposicion a corresponder
con actitudes de mayor lealtad y compromiso
hacia la empresa (Nguyen y Ha, 2023; Imam
et al., 2022). Asimismo, se ha observado que
la percepcion de la comunicacién puede
variar segun la posicidn jerarquica del
colaborador, lo que sugiere la necesidad de
analizar si existen diferencias en los niveles
de compromiso segun el rol desempefiado
en la estructura organizacional (Santoso et
al., 2022; Balakrishnan et al., 2023). La
evidencia acumulada permite fundamentar la
existencia de una asociacién positiva entre
estas variables, asi como la posibilidad de
variaciones en el compromiso segun el nivel
jerarquico, aspectos que se examinan a
continuacién mediante el analisis
correlacional y comparativo propuesto.

Objetivos e hipoétesis

El objetivo general de la investigacion es
determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el compromiso organizacional en
empresas  multinacionales del sector
logistico. De él se derivan los siguientes
objetivos especificos:

e OE1: Establecer la relacion entre
comunicacion interna y compromiso
organizacional.

e OE2: Comparar compromiso
organizacional segun nivel jerarquico.

En coherencia con estos objetivos, se
plantean las siguientes hipotesis:

e H1: Existe una asociacién positiva y
significativa entre la comunicacion
interna y el compromiso
organizacional en los empleados de
empresas multinacionales.

e H2: Existen diferencias significativas
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en los niveles de compromiso
organizacional segun el nivel
jerarquico de los colaboradores.

MATERIALES Y METODOS

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrollé bajo
un enfoque cuantitativo, orientado a la
medicion objetiva de variables mediante el
analisis estadistico de datos numéricos. El
disefio empleado fue no experimental de
corte transversal, dado que las variables
fueron observadas en su contexto natural sin
la manipulacion deliberada de los factores de
estudio, capturando la informacién en un
Unico momento temporal. El alcance del
estudio fue de caracter correlacional, con el
proposito de determinar el grado de relacién
entre la comunicacién interna y el
compromiso  organizacional, asi como
identificar posibles variaciones en este ultimo
segun el nivel jerarquico de los
colaboradores.

POBLACION Y MUESTRA

La poblacién estuvo constituida por 850
colaboradores, tanto operativos como
administrativos, pertenecientes a empresas
multinacionales del sector logistico ubicadas
en la regiébn metropolitana de Chile. La
unidad de analisis se defini6 como el
empleado de dichas organizaciones,
considerando cada cuestionario respondido
como un caso individual. Para garantizar la
representatividad, se calculd un tamafio
muestral minimo de 265 sujetos mediante la
formula de Cochran para poblaciones finitas,
bajo parametros de Z = 1,96, un margen de
error del 5 % y una varianza maxima (p = q =
0,5).

El procedimiento de seleccion se
realiz6 mediante un muestreo probabilistico
estratificado con afijacion proporcional,
segmentando la muestra segun el nivel
jerarquico de los participantes. Se enviaron
423 cuestionarios, de los cuales se
recibieron 306, alcanzando una tasa de
respuesta del 72,3 %. Durante la fase de
depuracién, se aplicaron criterios de

exclusion rigurosos: se eliminaron 14
cuestionarios por presentar mas del 10 % de
items sin responder, 5 casos por exhibir
patrones de respuesta invariante y 1 caso
por registrar un tiempo de ejecucion inferior a
5 minutos, resultando en un total de 20
casos excluidos. En consecuencia, la
muestra final analizada se compuso de 286
individuos, distribuidos en 110 colaboradores
operativos, 62 de supervision y 114 de nivel
gerencial.

INSTRUMENTO

La recoleccion de datos se efectué mediante
un cuestionario estructurado con escala tipo
Likert de cinco puntos, donde 1 represento el
nivel de total desacuerdo y 5 el de total
acuerdo. El instrumento integré dos variables
principales:

e Comunicacién interna: Variable
independiente compuesta por 13
items, organizados en las
dimensiones de comunicacion
descendente (5 items), comunicacion
ascendente (4 items) y comunicacion
horizontal (4 items).

e Compromiso organizacional:
Variable dependiente estructurada en
16 items, distribuidos en compromiso
afectivo (6 items), compromiso
normativo (5 items) y compromiso de
continuidad (5 items).

La validez de contenido del
instrumento fue evaluada mediante el juicio
de 7 expertos, obteniéndose un valor global
de V de Aiken de 0,92, lo cual ratifico la
pertinencia y claridad de los reactivos. La
fiabilidad se determiné mediante el célculo
del alfa de Cronbach y el omega de
McDonald, cuyos valores se reportan en la
seccion de resultados.

PROCEDIMIENTO Y CONSIDERACIONES
ETICAS

La recoleccion de informacion se llevo a
cabo entre junio y septiembre de 2025 a
través de un formulario en linea. Se
garantizé la participacion voluntaria de los
sujetos mediante la aplicacion previa de un
consentimiento informado, el cual detalld los
objetivos del estudio y el manejo de la
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informacién. Se asegurd el anonimato de los
participantes y la confidencialidad de los
datos, los cuales fueron anonimizados y
resguardados en servidores con acceso
restringido, cumpliendo con los estandares
éticos de investigacion con seres humanos
(Shimada y Katahira, 2022; Zhang et al.,
2022).

ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de los datos se realizd
mediante el software Stata, version 18. Para
determinar la estrategia de analisis, se
evalué el supuesto de normalidad mediante
la prueba de Kolmogorov-Smirnov con
correccion de Lilliefors y el andlisis de los
coeficientes de asimetria y curtosis,
considerando un criterio de 1. El plan de
contraste se ejecutd6 con un nivel de
significacion de a = 0,05, bajo las siguientes
técnicas:

e Hipotesis 1: Para determinar la
asociacion entre la comunicacion
interna y el compromiso
organizacional, se aplico la
correlacion de Pearson, calculando
los intervalos de confianza al 95 %
para precisar la magnitud de la
relacion  (Sathyanarayana, 2026;
Polas, 2025).

e Hipotesis 2: Para identificar
diferencias significativas en los
niveles de compromiso
organizacional segun el nivel
jerarquico, se utilizé un analisis de
varianza (ANOVA) de un factor,
complementado con la prueba de
Levene para la homogeneidad de
varianzas, el calculo del tamario del
efecto n? y comparaciones post hoc
mediante la correccion de Bonferroni.

RESULTADOS

Caracterizacion de la muestra

La poblacién objetivo estuvo conformada por
850 colaboradores, de los cuales se obtuvo
una muestra final analizada de 286
individuos tras un proceso de muestreo
probabilistico  estratificado con afijacion

proporcional. Del total de 423 cuestionarios
distribuidos, se recibieron 306, lo que
representa una tasa de respuesta del 72,3
%. Se excluyeron 20 instrumentos debido a
la presencia de 14 cuestionarios con mas del
10 % de items sin responder, 5 casos con
patrones de respuesta invariante y 1 caso
con un tiempo de respuesta inferior a 5
minutos. La distribucién de la muestra segun
el nivel jerarquico se compuso de 110
colaboradores en el nivel operativo (38,5 %),
62 en el nivel de supervision (21,7 %) y 114
en el nivel gerencial (39,9 %).

Fiabilidad y estadisticos descriptivos

La consistencia interna de los instrumentos
fue evaluada mediante los coeficientes alfa
de Cronbach y omega de McDonald. Para la
comunicacion interna, se obtuvieron valores
de a = 0,86 y w = 0,88, mientras que para el
compromiso organizacional se registraron a
= 089 v w = 092. En cuanto a las
dimensiones de la comunicacion interna, la
descendente presenté a =0,89y w = 0,90; la
ascendente a = 0,80 v w = 0,82; y la
horizontal a = 0,76 y w = 0,78. Respecto al
compromiso organizacional, el compromiso
afectivo mostré a = 0,78 y w = 0,80; el
normativo a = 091 y w = 0,93; y el de
continuidad a = 0,79 y w = 0,80. La validez
de contenido, determinada por el juicio de 7
expertos, alcanzé una V de Aiken global de
0,92.

Los estadisticos descriptivos
revelaron para la comunicacion interna una
media de 3,68 (DE = 0,61), con una
asimetria de -0,72 y una curtosis de -0,34.
En sus dimensiones, la comunicacion
descendente obtuvo una media de 3,93 (DE
= 0,76), la ascendente 3,82 (DE = 0,66) y la
horizontal 3,24 (DE = 0,72). Por su parte, el
compromiso organizacional presentdé una
media de 3,44 (DE = 0,78), con una
asimetria de —-0,69 y una curtosis de -0,56.
Las dimensiones del compromiso
organizacional registraron medias de 2,97
(DE = 0,85) para el afectivo, 3,47 (DE = 0,71)
para el normativo y 3,99 (DE = 0,96) para el
de continuidad.

Verificacion de supuestos
La normalidad de las variables fue evaluada
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mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov
con correccion de Lilliefors, obteniendo para
la comunicacion interna un valor de D =
0,053 (p < 0,05) y para el compromiso
organizacional D = 0,048 (p > 0,05). Dado
que todos los valores de asimetria y curtosis
se situaron dentro del rango de 1, se
determiné una aproximacién a la normalidad
suficiente para proceder con el uso de
técnicas paramétricas en el analisis de los
datos.

Asociacion entre comunicacion interna y
compromiso organizacional

La prueba de correlacion de Pearson
evidenci6 una asociacion positiva y
significativa entre la comunicacién interna y
el compromiso organizacional, con un
coeficiente r(284) = 0,59 (p < 0,001) y un
intervalo de confianza al 95 %. El coeficiente
de determinacion r? = 0,34 indicé que el 34,3
% de la varianza es compartida entre ambas
variables. Al analizar las dimensiones de la

comunicacion interna, se hallaron
correlaciones significativas con el
compromiso organizacional en la

comunicacion descendente (r(284) = 0,51, p
< 0,001), la comunicacién ascendente
(r(284) = 0,44, p < 0,001) y la comunicacion
horizontal ((284) = 0,53, p < 0,001). Por
tanto, la hipotesis H1 se acepta.

Diferencias en el compromiso
organizacional segun nivel jerarquico

El andlisis de varianza de un factor mostré
diferencias significativas en los niveles de
compromiso organizacional segun el nivel
jerarquico, con F(2, 283) = 15,29 (p < 0,001)
y un tamafio del efecto n? = 0,098. Las
medias obtenidas fueron 3,73 (DE = 0,75)
para el nivel operativo, 3,44 (DE = 0,77) para
supervision y 3,18 (DE = 0,74) para
gerencial. La prueba de Levene confirmé la
homogeneidad de varianzas con F(2, 283) =
0,35 (p = 0,702). Las comparaciones post
hoc con correccion de Bonferroni indicaron
diferencias significativas entre el nivel
operativo y el de supervision (diferencia de
medias = 0,29, p = 0,045), asi como entre el
nivel operativo y el gerencial (diferencia de
medias = 0,55, p < 0,001), mientras que la
comparacion entre supervision y gerencial no
resultd significativa (diferencia de medias =

0,26, p = 0,081). En consecuencia, la
hipotesis H2 se acepta.

DISCUSION

El presente estudio tuvo como obijetivo
determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el compromiso organizacional en
empresas multinacionales del sector
logistico. Los resultados obtenidos permiten
confirmar la existencia de una asociacion
positiva y significativa entre ambas variables,
evidenciando que la calidad de los flujos
informativos dentro de las organizaciones
constituye un eje fundamental para fortalecer
la vinculacién afectiva y normativa de los
trabajadores con su entidad. Este hallazgo
es consistente con la literatura que sostiene
que una comunicacion efectiva actia como
un mecanismo de intercambio social, donde
el flujo transparente de informacion
incrementa la satisfaccion y el sentido de
pertenencia en entornos corporativos
complejos (Nguyen y Ha, 2023; Imam et al.,
2022).

Respecto a la primera hipétesis, la
asociacion positiva de magnitud fuerte
hallada entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional ratifica que la
percepcidon de los empleados sobre la
apertura, la oportunidad y la utilidad de la
informacién recibida es un predictor
determinante de su nivel de compromiso.
Esta evidencia se alinea con investigaciones
previas que subrayan cédmo la comunicacion
interna no solo informa, sino que legitima la
cultura organizacional y refuerza la identidad
del empleado frente a los objetivos
estratégicos de la firma (Verci¢, 2021;
Spoljari¢ y Vergi¢, 2021). Asimismo, al
observar que todas las dimensiones de la
comunicacion interna se asociaron
positivamente con el compromiso, se
corrobora que la integralidad del proceso
comunicativo es vital para sostener el
desempefio en sectores dinamicos como la
logistica, donde la coordinacion precisa de
procesos es indispensable para la
sostenibilidad operativa (Ogedengbe et al.,
2024; Masa’d et al., 2025).
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En cuanto a la segunda hipotesis, la
existencia de diferencias significativas en el
compromiso organizacional segun el nivel
jerarquico sugiere que la experiencia del
colaborador no es homogénea dentro de la
estructura multinacional. El hecho de que el
personal operativo presente niveles de
compromiso distintos en comparacién con
los niveles de supervision y gerencia indica
que las expectativas y la recepcion de la
comunicacion interna varian conforme a la
posicion en la cadena de mando. Estos
resultados concuerdan con perspectivas que
sefialan que los trabajadores en niveles
operativos pueden experimentar una
desconexion mayor respecto a la vision
estratégica si los canales de comunicacion
no se adaptan a sus necesidades
especificas, a diferencia de los niveles
gerenciales que suelen estar mas integrados
en los procesos de toma de decisiones
(Balakrishnan et al., 2023; Prasetya y
Kartikawangi, 2021). Esta divergencia
subraya la importancia de considerar la
heterogeneidad de la fuerza laboral al
disefar estrategias de gestion humana en
empresas que operan bajo estructuras
jerarquicas marcadas (Cizitniené et al.,
2025; Alrashedi, 2024).

Implicaciones teéricas

Los hallazgos contribuyen a la literatura
sobre el comportamiento organizacional en
el sector logistico al proporcionar evidencia
empirica sobre la relevancia de la
comunicacion interna como un activo
intangible que facilita la cohesién en
empresas multinacionales. La confirmacion
de una relacién robusta entre estas variables
refuerza la teoria del intercambio social,
sugiriendo que, cuando la organizacion
invierte en canales de comunicacion
eficaces, los empleados responden con
mayores niveles de compromiso, lo cual es
esencial para la agilidad y la resiliencia en
cadenas de suministro globales (Imam et al.,
2022; Jahangir et al., 2025). Ademas, la
diferenciacion jerarquica observada aporta
una perspectiva critica sobre cémo la
estructura organizacional puede moderar la
eficacia de las practicas de gestion,
sugiriendo que los modelos tedricos de
compromiso  deben integrar variables

contextuales y jerarquicas para explicar con
mayor precision la variabilidad en las
actitudes laborales de los trabajadores en
entornos multinacionales
(Charoensukmongkol y Guang, 2026; Uddin
et al., 2025).

Limitaciones

El disefio no experimental de corte
transversal empleado en esta investigacion
restringe la posibilidad de establecer una
secuencia temporal o una relacién de
causalidad entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional, limitando el
analisis a la observacion de covariaciones en
un momento determinado. Asimismo, la
utilizaciéon de autoinformes mediante un
unico informante por caso introduce el riesgo
de sesgo de método comun, lo cual podria
influir en la magnitud de las asociaciones
reportadas. Finalmente, la delimitacion del
estudio a un contexto geografico especifico,
Chile, restringe la capacidad de generalizar
los resultados a otras regiones con culturas
organizacionales o0 marcos regulatorios
distintos, dado que las dinamicas de las
empresas multinacionales estan
frecuentemente  influenciadas por las
particularidades del entorno local y las
politicas corporativas globales (Allen et al.,
2025; Andrews et al., 2024).

CONCLUSIONES

La investigacién permiti6 determinar una
asociacion positiva y robusta entre la
comunicacion interna y el compromiso
organizacional en el contexto de las
empresas  multinacionales del sector
logistico. Se concluye que la fluidez en los
canales informativos y la calidad de los
mensajes  institucionales guardan una
estrecha relacion con el grado de vinculacion
afectiva y normativa que los colaboradores
manifiestan hacia sus organizaciones, lo cual
subraya la relevancia de los procesos
comunicativos como elementos vinculados a
la consolidacion de la identidad corporativa.

Respecto a la comparacién del
compromiso organizacional segun el nivel
jerarquico, se identific6 una variaciéon

DBJ

Pagina 7 de 10



By

significativa en la percepcién del vinculo
laboral entre los distintos estratos de la
estructura organizacional. Los hallazgos
evidencian que el personal operativo
presenta niveles de compromiso
diferenciados al contrastarlos con los niveles
de supervision y gerencia, lo que sugiere que
la posiciéon ocupada en la jerarquia logistica
actia como una variable asociada a la
intensidad con la que el trabajador se
identifica y se involucra con los objetivos
estratégicos de la entidad.

El aporte conceptual central de este
estudio radica en la validacion de Ia
comunicacion interna como un eje articulador
que favorece la convergencia entre las
expectativas individuales y las metas
organizacionales. Se establece que Ila
gestién de la informacién no constituye un
proceso aislado, sino un componente
transversal que covaria con el compromiso
de los integrantes de la organizacion,
permitiendo comprender que la cohesion del
capital humano en entornos multinacionales
depende, en gran medida, de la eficacia en
la transmision de valores y directrices
institucionales a través de todos los niveles
de la cadena de mando.

SUGERENCIAS

Implicaciones practicas y profesionales
e Diseio de estrategias de
comunicacion segmentadas por
nivel jerarquico: Las organizaciones

deben implementar canales de
informacion diferenciados que
reconozcan las necesidades

especificas del personal operativo,
dado que Ila disparidad en el
compromiso organizacional respecto
a los niveles de supervision y
gerencia sugiere una brecha en la

percepcién de los objetivos
corporativos que requiere una
intervencion focalizada para

fortalecer la identidad institucional en
la base de la piramide.

e Fortalecimiento de la
comunicacion bidireccional como

herramienta de gestion: Ante la
robusta asociacion entre el flujo
informativo y la vinculacion afectiva
del colaborador, la alta direcciéon debe

formalizar espacios de
retroalimentacion  constante  que
trasciendan la comunicacion
descendente, permitiendo que el

trabajador logistico se sienta un
agente activo en la cadena de valor,
lo cual incrementa directamente su
disposicibn a permanecer en la
organizacion.

e Capacitacion en competencias
comunicativas para lideres de
equipo: Dado que el nivel jerarquico
influye en la intensidad del
compromiso, es imperativo que los
supervisores directos desarrollen
habilidades de comunicacién asertiva
y escucha activa, actuando como
mediadores eficaces que traduzcan la
estrategia multinacional en mensajes
claros y motivadores para el personal
operativo, mitigando asi las
diferencias observadas en la
adhesioén a la cultura organizacional.

Futuras lineas de investigacion

e Implementacion de estudios
longitudinales para la
determinacion causal: Resulta
necesario transitar hacia disefios de
investigacion de caracter longitudinal
que permitan observar la evolucién
del compromiso organizacional a
través del tiempo, superando las
restricciones de la medicion
transversal para establecer con
mayor precision la secuencia de
influencia entre las practicas
comunicativas y el comportamiento
del colaborador.

e Incorporaciéon de fuentes de datos
multiples para reducir el sesgo de
método comun: Se recomienda que
futuras indagaciones integren la
triangulacién de datos mediante la
inclusion de  evaluaciones de
desempefio realizadas por terceros o
indicadores objetivos de rotacion,
evitando la dependencia exclusiva del
autoinforme 'y otorgando mayor
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validez externa a la relacion entre las
variables estudiadas.

e Ampliaciéon del alcance geografico
y comparativo: Es fundamental
replicar este modelo en otros
contextos culturales y mercados
logisticos internacionales, lo cual
permitira determinar si la dinamica
observada en Chile constituye una
tendencia propia de la industria
logistica global o si existen variables
moderadoras locales que alteran la
intensidad de la relacion entre la
comunicacion interna y el
compromiso organizacional.
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