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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo presentamos ante ustedes la Tesis “La comunicacion organizacional interna
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de una Universidad
publica 20177, la misma que someto a vuestra consideracion esperando que cumpla
con los requisitos de aprobacion para obtener el Grado de Maestro en Gestion
Publica. Los contenidos que se desarrollaron son:

I: Introduccion: en esta parte se hizo una panoramica sobre el tema plantedndose
la situacion problemética y la intencionalidad del proyecto de investigacion
planteada en los objetivos. Como marco tedrico se narran los antecedentes y
fundamentacion tedrica, técnica o humanistica.

II: Marco Metodoldgico: en esta parte se precisa el tipo de estudio, disefio, variables
y su operacionalizacion, se precisan los métodos y técnicas de obtencion de datos,
se define la poblacion y se determina la muestra. Por altimo se sefiala las técnicas
de recoleccion de los datos.

[ll: Resultados: los resultados se presentan de acuerdo a los objetivos propuestos,
para ello se utilizaron graficos y tablas donde se sistematizaron los datos obtenidos
en la investigacion.

IV: Discusion: se comparan los resultados obtenidos con otros obtenidos por otros
investigadores, citados en los antecedentes
V: Conclusiones: se sintetizan los resultados y se formulan a manera de respuestas
a los problemas planteados en la introduccién.

VI: Recomendaciones: emergen de las discusiones del estudio. Estan orientados
a las autoridades del sector y también a los investigadores sobre temas que
continuarian en esta tematica.

VII: Referencias Bibliografica: contiene la lista de todas las citaciones contenidas
en el cuerpo de la tesis.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion titulada La comunicacion organizacional interna y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de una Universidad
publica 2017 tuvo como objetivo general de esta investigacion el determinar la
relacion entre la comunicacion organizacional interna y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal en el periodo 2017.

La metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis estuvo relacionada al
enfoque cuantitativo. Fue una investigacion basica que se ubica en el nivel
descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion fue no experimental:
transversal: correlacional. La poblacion estuvo conformada por 850 trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Federico Villarreal en el periodo 2017,
se utilizd el muestreo no probabilistico intencional, el tamafio muestral fue de 273
trabajadores administrativos, y se utilizO como instrumentos dos cuestionarios el
primero con 42 items y el segundo con 18 items, con un nivel de fiabilidad de alpha
de Cronbach de 0,9 y 0,888, nivel mas que aceptable.

Los resultados de la investigacién, se realizaron mediante el andlisis descriptivo de
las variables y el andlisis inferencial para conocer el nivel de correlacibn mediante
la prueba de Rho de Spearman, el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor que
el p valor 0.05 p <a= 0,05 contestando de esta manera a los problemas, verificando
el cumplimiento de los objetivos y rechazando la hipétesis nula y aceptando la
hipétesis alternativa. Se llegd a la conclusion que existe una correlacion positiva
moderada de 0,448 puntos entre las variables comunicacion interna organizacional

y compromiso organizacional.

Palabras clave: gestion administrativa, comunicacion interna, compromiso

organizacional
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Abstrac

This research, entitled The internal organizational communication and
organizational commitment in the administrative staff of a public university 2017 had
the general objective of this research was to determine the relationship between the
internal organizational communication and the organizational commitment in the
administrative staff of the National University Federico Villarreal in The period 2017.
The methodology used for the development of this thesis was related to the
quantitative approach. It is a basic research that is located at the descriptive and
correlational level. The research design is non-experimental: transverse:
correlational. The population was made up of 850 administrative workers from the
National University of Federico Villarreal in the period 2017, sampling was done
using non-probabilistic sampling type, sample size was 273 administrative workers,
two questionnaires were used as instruments, with a level of Reliability of
Cronbach's alpha of 0.9 and 0.888, more than acceptable level, the first with 42
items and the second with 18 items,

The results of the investigation were performed through the descriptive analysis of
the variables and the inferential analysis to know the level of correlation using the
Spearman Rho test, the level of significance (sig = 0.000) is less than p value 0.05
p < a = 0.05, thus answering the problems, verifying the fulfilment of the objectives
and rejecting the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis. It was
concluded that there is a moderate positive correlation of 0,448 points between the

variables internal organizational communication and organizational commitment.

Key words: administrative management, internal communication, organizational

commitment
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1.1. Antecedentes.

1.1.1. Antecedentes internacionales.

Lépez (2016) en su tesis: Relacion entre la satisfaccion con la comunicacion interna
y el compromiso organizacional en un instituto de educacién superior de la ciudad
de Guayaquil investigé a una muestra de 103 docentes y personal administrativo
de una universidad en la ciudad de Guayaquil y descubri6 la relacion que existente
entre el grado de satisfaccion de la comunicacion organizacional, de la
comunicacién interna y el compromiso en los trabajadores de dicha universidad
publica. Se realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, transversal correlacional. Se
aplicaron como instrumentos un cuestionario de Downs y Hazen (1977) que es el
Csqg (communication satisfaction questionnarie) y también otro de Meyer y Allen
(1997) llamado el Ocq (organizacional commitment questionnarie) Los resultados
obtenidos en generalidad, fueron positivos Las variables comunicacion e
identificacion organizacional tienen un nivel de significacion mayor a 0,01 por lo que
la comunicacién organizacional se relaciona positivamente con la identificacion de
los colaboradores hacia su institucion. El coeficiente de Pearson (r = 0,17) esta en
el rango de 0 < r < 0.5 por lo que el nivel de la relacion entre las variables
comunicacién e identificacion organizacional se considera en un nivel positivo de
grado débil. Las variables comunicacion organizacional y compromiso
organizacional tienen un nivel de significacion mayor a 0,01 concluyéndose que la
comunicacién organizacional se relaciona positivamente con el compromiso
organizacional de los colaboradores hacia su institucion. El coeficiente de Pearson
(r=0,69) esta en el rango de 0.5 <r < 0.8 por lo que se considera en un nivel positivo
de grado moderado.

Marssolier (2014), en su tesis: EI compromiso laboral en el contexto
universitario. Una aproximacion desde la psicologia de la salud ocupacional positiva
realizé una investigacion sobre las diferentes variables psicolégicas de perspectiva
positiva, sociales y organizacionales que estan ligadas al compromiso en el trabajo
de los trabajadores de apoyo de la universidad argentina de Cuyo. Para ello utilizd

una muestra de 69 trabajadores de apoyo académico, muestra constituida por 19
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hombres y 50 mujeres administrativos de edad media de 40 afios y con una
promedio de 16 afios 6 meses de antigledad como empleado. Se utilizé un disefio
metodologico mixto de técnicas cuantitativas para conocer los niveles de
compromiso, y técnicas cualitativas que permitieron medir las valoraciones sobre
el ambiente de trabajo, el propio desempefio y las expectativas del compromiso
laboral, ya que estan podrian mediar la relacion con el compromiso laboral o
favorecer procesos de desgaste. Para el compromiso se utilizd como instrumento
la encuesta Ultrech work engagement scale (Uwes) traducida y adaptada en
espanol y para medir su opuesto 6sea el sindrome de Bournout, se utilizo la
encuesta Malash burnout inventory (Mbi-gs) también en su version adaptada al
espanol. En relacion a la instancia cualitativa se usaron herramientas de asociacion
libre de palabras y diferencial semantico en torno a las valoraciones sobre el
ambiente de trabajo y autopercepciones sobre propio desempefio. Los resultados
obtenidos para el Uwes identifican niveles elevados altos en el vigor con media de
4,93 dedicaciones en el trabajo con media de 4,86 y valor de nivel medio en la
absorcién con media de 4,28 y, en el Mbi-gs tuvo resultados de cansancio emocional
con media de 1,99 y cinismo con una media de 1,40. Ambos valores sefalaron un
nivel medio bajo, mientras que en eficacia profesional alcanza puntuaciones de 5,41
que indica un nivel alto lo que indica una ausencia del sindrome de Burnout. En el
analisis correlacional se encuentro que el vigor es asociada negativamente con el
cinismo (r = -.495; p < .01) y con el cansancio emocional (r = -.399; p < .01). Lo
mismo ocurre entre dedicacion y cinismo (r = -,401; p < .01), globalmente
engagement se asocia negativamente al cinismo (r = -.405; p <.01), y se observa
una asociacion positiva entre la dedicacién y la eficacia profesional (r =.340; p<.05).
Referente a la parte cualitativa se estudiaron las valoraciones vinculadas al propio
desempefio que eran positivas y también al contexto social universitario, se utilizd
la asociacioén libre de palabras como respuesta la categoria de estabilidad laboral
que en estos momentos inestabilidad econdmica cobra relevancia.

Zurita (2014), realizd un estudio llamado: Compromiso organizacional y

satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de Granada
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donde analizé la relacion de los constructos de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional y utilizé para esto, una la muestra de 80 empleados de los juzgados
de la ciudad de Granada en Espafia. La edad media estaba comprendida entre 33
y 58 anos. En lo referente al género, el 31,3% eran varones, frente al 68,8% de
mujeres. El disefio del estudio fue tipo transaccional correlacional. Se utilizaron
como instrumentos dos cuestionarios tipo Likert. El cuestionario de compromiso
organizacional fue basado de Allen y Mayer con la modificacion Cedefio y Pirela, y
para la satisfaccion se hizo uso del cuestionario para la satisfaccion creado por
Melia y Peird. Los resultados indicaron que los niveles de compromiso de la
muestra de empleados del juzgado era medio (m=4.30; dt=.83) con un coeficiente
de fiabilidad alfa de Cronbach fue de 0,68. Por otra parte para la satisfaccion obtuvo
resultados a nivel global, de un nivel medio (m=3.87; dt=.811) con un alfa de
Cronbach de 0,91. Se descubrié una alta correlacion positiva significativa (r=.41)
entre los constructos de compromiso organizacional y satisfaccion laboral. También
se observé que las diferencias por categoria de sexo que entre hombres y mujeres
fueron despreciables. Con el resultado encontrado de una la alta correlacion, se
puede planted la posibilidad de que al mejorar el compromiso organizacional en
los trabajadores del juzgado, se mejorara la satisfaccion  laboral de los
trabajadores del juzgado, y también viceversa.

Rubiano (2013) en su tesis: Relacion entre comunicacion y cambio
organizacional en trabajadores de una empresa del sector terciario, determiné la
relacion existente del proceso de comunicacion a la hora de implementar el cambio
organizacional de una empresa colombiana. Para este estudio se utilizaron como
muestra cincuenta funcionarios. El disefio del estudio fue de tipo correlacional
transversal. Los instrumentos de medicién fueron, para la comunicacion
organizacional se utilizé una encuesta adaptada por Ramos (1995) que consta de
124 preguntas dividido en 9 dimensiones y adicionalmente 12 preguntas
demograficas, para un total de 136 preguntas y para la medicion de cambio
organizacional se utilizd la encuesta desarrollada por Garcia y Forero (2010) que

esta compuesta 9 variables principales desarrolladas como consecuencia de
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multiples procesos. Como resultados se encontré una correlacion significativa pero
negativa (0,05) entre las variables conocimiento de la organizacién con fuentes de
informaciéon empirica con un r =-0,322, también entre liderazgo e informacién
oportuna con un r = -0,287, se encontr6 ademas correlacion negativa significativa
(0,01) entre la variable conocimiento de la organizacién e informacion oportuna con
unr=-0,392, por otro lado se encontré correlacion positiva entre cultura del cambio
y canales ideales de comunicacién con un r = 0,387. Es asi que se pudo concluir
que efectivamente si existe una relacion entre la comunicacion organizacional y el
cambio organizacional en dicha organizacién privada.

Bohnenberger (2005) en su tesis doctoral: Marketing interno la actuacion
conjunta entre recursos humanos y marketing en busca del compromiso
organizacional realizé una tesis cualitativa y cuantitativa que tuvo como objetivo
poder identificar el desarrollo del llamado marketing interno y cuanto influye en el
compromiso organizacional en cinco empresas brasilefias. EI compromiso
organizacional fue desarrollado a partir del modelo de Allen y Meyer. Como
metodologia de investigacion en la etapa cualitativa, se identific6 empiricamente,
los procesos o practicas de comunicacion o marketing interno, y en la etapa
cuantitativa se busco la asociacion entre las dos variables. Se analizaron a partir del
analisis de contenido para los datos cualitativos y los datos cuantitativos fueron
analizados usando técnica estadistica. El resultado que se encontré fue una
correlacion de 0,452 positiva pero de débil asociacion entre ambas variables con un
nivel de significacion de 0,000.

Guerra (2004) en la tesis para optar como maestra: Comunicacion, satisfacciéon
y compromiso en miembros de organizaciones no lucrativas estudié la importancia
que tiene la comunicacion en la organizacion ante el desarrollo de un compromiso
organizacional y hacia su trabajo para esto, se utilizaron 175 personas de 87 ong’s
mexicanas. El disefio del estudio fue de tipo transaccional correlacional. Este
estudio utilizo los constructos de la satisfaccion de la comunicacion organizacional
y el compromiso que manifiestan los trabajadores de dichas organizaciones. Los

instrumentos que utilizé fueron el Csq (Communication satisfaction questionnarie)
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descrito por primera vez por Downs y Hazen (1977) en el caso de la primera variable,
y el cuestionario Ocq (Organizacional commitment questionnarie) desarrollado por
Meyer y Allen (1997) en caso de la segunda variable. Se encontré una relacion
significativa estadisticamente de r =.41, y p>.01 entre ambos constructos de

satisfaccion de la comunicacion organizacional y el compromiso organizacional

1.1.2. Antecedentes nacionales

Bendezu, (2016) en su tesis: La comunicacion interna y su incidencia en el
fortalecimiento de la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de la Perla,
Callao determind la relacién entre la comunicacion interna y la identidad corporativa
en la municipalidad del distrito de la Perla. Para esto uso la poblacion de 552
trabajadores del municipio. Se realizd una investigacion cuantitativa de tipo
correlacional y corte transversal. En la recopilacién de los datos se aplicaron dos
instrumentos: para la variable cultura organizacional se utilizé un instrumento propio,
de 42 preguntas con escalonamiento de Likert para sus 7 dimensiones, para la
segunda variable de comunicacion interna se usé también un instrumento de
elaboracién propia de 42 preguntas para dos dimensiones. Como resultados se
encontré que habia una relacion significativa entre la dimensién de la comunicacion
operativa con la dimension innovacion y aceptacion de riesgos en los trabajadores
de la municipalidad distrital de la Perla, dicha correlaciona fue positiva, ya que el
p-valor (0.0) es menor al valor de alfa (0.01), razdn por la cual sefialamos que la
comunicacioén operativa se relaciona directa y positivamente con la innovaciéon y
aceptacion de riesgos.

Richard (2015) en su tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
en colaboradores de una empresa retail, Lima, 2014 tuvo como objetivo el poder
conocer la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los empleados de una empresa privada. Para esto realizé un
estudio de tipo descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y con corte
transversal. La muestra estuvo compuesta por 136 colaboradores contratados de

dicha empresa. Los instrumentos que se utilizaron fueron un cuestionario de
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satisfaccion laboral, elaborado por primera vez por Materan (2007), y un
cuestionario de compromiso organizacional elaborado por Allen y Meyer (1990) y
modificada por Cerdefio y Pirela (2002). Los resultados demostraron que
efectivamente existe una relacion positiva y significativa entre las variables del
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral. También se encontré una
correlacion positiva vy significativa entre las dimensiones del compromiso como son
afectivo, continuacién y normativo con los factores intrinsecos de la satisfaccion
laboral. De igual manera, se evidencidé una correlacion positiva y altamente
significativa entre los factores externos de la satisfaccion y el componente afectivo
del compromiso organizacional.

Pérez (2014) en la tesis: Motivacion y Compromiso Organizacional en Personal
Administrativo de Universidades Limernas, estudid la relacion entre motivacion y
compromiso organizacional en un contexto social, demografico y organizacional
especifico de las universidades. Para este estudio se analizé una muestra de 226
administrativos de dos universidades limefias, una publica y una privada. Para medir
la motivacion se utilizé la escala de motivacion Maws considerando la motivaciéon
controlada y autbnoma y para el compromiso organizacional se utilizé la escala de
compromiso organizacional clasico que incluye a los compromisos afectivo, de
continuidad y normativo. Los resultados obtenidos indicaron que existe una relacion
significativa mediana y positiva con el compromiso afectivo (r =.31, p<0,01) y
compromiso normativo (r =.32, p<0,01). En la primera relacion se destaca el
involucramiento del empleado con su organizacién vinculado con la busqueda de
aprobacion por sus colegas y por el desarrollo de autoestima, mientras que en la
segunda se evidencia el sentido del deber hacia la universidad, una vez que ocurre
una internalizacion del trabajador. Prosiguiendo con el continuo de la motivacion, se
hallé una asociacion significativa y moderada (r =.39, p<0,01) entre el area de
regulacion identificada y la de compromiso afectivo, que indica que mientras halla
interés e identificacién del trabajador con sus funciones ocurre un incremento del
vinculo afectivo. También se encontré una relacion positiva, significativa y moderada

(r =.38, p<0,01) entre la motivacion intrinseca y el compromiso afectivo que se
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interpreta que el alto grado de satisfaccion y disfrute a realizar la tarea se asocia
con el grado de afectividad hacia la organizacion.

Roca (2012) en su tesis de maestria: Relacion entre la comunicacion interna y
la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacién de la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-11, buscé determinar
la relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional en la dicha
universidad ayacuchana. Para esto utiliz6 una muestra fue de 100 profesores
universitarios y 240 alumnos seleccionados sistematicamente. La investigacion fue
correlacional con disefo transversal. Se utilizé la encuesta como técnica para
recolectar datos y los instrumentos fueron una escala de cultura organizacional y
una escala de comunicacion interna. Se utilizé la prueba chi cuadrado y el
coeficiente de correlacion de Pearson para el analisis estadistico, hallandose una
correlacion significativa entre las dos variables, en los docentes (r=0.494; p=1.4
x 10-8) y en los estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14), Ademas se hallé que 59%
de docentes sefialaron que la comunicacion interna no es eficaz y la cultura
organizacional es desfavorable en un 58%. Al 95% de confianza, existe correlacion
significativa entre los constructos de la comunicacién interna y la cultura
organizacional tanto para los profesores universitarios como para los alumnos de
dicha universidad.

Rivera (2010) en su tesis para optar el grado de maestro: Compromiso
organizacional de los docentes de una institucion educativa privada de lima
metropolitana y su correlacion con variables demograficas, utilizé una muestra de
43 docentes poblaciéon total de docentes de una institucién educativa. Como
objetivos se tuvo el andlisis el compromiso organizacional como condicion para la
obtencién del éxito en una organizacion y a la vez medir el grado de compromiso
organizacional y efectuar una medicion de la correlacion de las variables
demograficas del personal docente. La metodologia estuvo basada en el enfoque
cuantitativo, fue un estudio correlacional, porque se analizé la relevancia de
variables sociodemograficas en relacion a las variables de compromiso

organizacional y sus tres dimensiones el compromiso afectivo, el de continuidad y
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el normativo. Para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta, como instrumento
un cuestionario de autoria Meyer y Allen (1991) adaptandose el Organisational
commitment question de Modway y otros (1979). Se encontraron como resultados
que los docentes de sexo femenino habia un mayor compromiso organizacional,
cuanto mas antiguedad laboral tuvieran, el coeficiente de correlacién de Spearman,
nos indica que existe relacion positiva y moderada entre los afios de trabajo con el
compromiso afectivo con un r=0.478 y compromiso normativo con un r=0.382.
También el nivel de ensefianza con el compromiso afectivo con un r=0.339 vy el
compromiso normativo con un r=0.327. Se concluyo que cuanta mayor antigiedad

halla en el puesto hay también un mayor compromiso organizacional.

1.2. Fundamentacion tedrica, técnica o humanistica.

1.2.1. Comunicacion interna organizacional

A diferencia de lo que sucede con las ciencias naturales, las llamadas ciencias
humanas y/o sociales no cuentan con un cuerpo uUnico de teoria y esta realidad se
hace mas evidente cuando tomamos como objeto de estudio a la comunicacién que
tiene una gran cantidad de propuestas teodricas que van cambiando tanto como
cambia su rol en la sociedad. Conceptualizar la comunicacién es muy amplio, segun
Dance y Larson (1976) existen mas de ciento veintiséis definiciones de
comunicacién y para el diccionario de la real academia espafiola (2017) hay once
acepciones al vocablo comunicacion.

Para Fonseca (2000) comunicar es poder compartir algo de uno mismo. Es
una cualidad que racionalmente y emocionalmente se da como respuesta a la
necesidad de contactarse con los demas, intercambiando entre si las ideas que
tienen sentido o significancia (p.4)

Otras variadas definiciones nos ayudan a comprender que la comunicaciéon
se define de acuerdo a diferentes aspectos, por ejemplo para Robbins y Coulter
(2005), la comunicacion es definida simplemente como una transferencia y

compresion de no solo informacion sino de significados. (p.256)
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Para Lamb, Hair y McDaniel, (2006) en cambio, la comunicacion equivale a
un proceso en donde se intercambian y se comparten significados mediante
simbolos que son comunes para ambos. (p.484)

Por otro lado, una de las definiciones mas completas la da Chiavenato (2006)
quien manifestd que la comunicacién es uno de los procesos mas importantes de la
experiencia humana y es parte fundamental de la organizacién social, siendo ésta,
el intercambio de informacion entre personas que quieren comunicarse y donde se
vuelve comun un mensaje o una informacion (p.110).

Ademas Stanton, Etzel y Walker (2007) agregaron que para que haya
comunicacion, la transmision de informacion puede ser verbal o no verbal entre
quien desea expresar una idea y quien espera recibirla. (p.511)

Como observamos, en el estudio de la comunicacion los puntos de vista son
tan variados y depende del enfoque con el que se quiera estudiar, tan igual como el
estudio de la sociedad misma, y esto debido a que ambas guardan una estrecha
relacion entre si, el constante cambio de la ultima hace que las definiciones de la
primera sean superadas constantemente, y como vemos de los autores para que
exista comunicacion no es suficiente solo transmitir un mensaje sino una
experiencia que va mas alla de las palabras.

Esta constante evolucidon se hizo evidente también para Mailhiot (1975)
quien postuld que la comunicacion humana solo puede existir cuando entre dos o
mas personas involucradas en el proceso, se logran encontrar estableciéndose un
contacto psicoldgico y no es suficiente que se hablen, o incluso se entiendan. (p.13)

Comunicar entonces es un proceso de varios factores y no solo es
transmision unidireccional de informacion, como lo sostiene Gaspereti y Tavosanis
(2001) quien afirm6 que comunicar no es transferencia de informacioén, sino es la
transferencia pero de modo que las informaciones lleguen a alguien que
efectivamente la reciba y la interprete. (p.12). Esto es complementado por Ongallo
(2007) quien afirmd que la comunicacién, es un proceso que solo se completa
cuando se han superado todos los pasos que intervienen en la misma y al igual que

en otros procesos, la comunicacion puede ser interrumpida o suspendida por
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diferentes factores y mientras no se reactive o se reinicie un nuevo proceso que
sustituya el anterior, no podra decirse que la comunicacion haya sido completada.
(p.11)

Por otra parte, en cuanto a la comunicacion en las organizaciones
estructuradas podemos afirmar que al igual que el constante cambio de la sociedad,
las organizaciones y sus objetivos han cambiado y seguiran cambiando en el tiempo,
ya que el contexto en el cual se desarrollan tampoco es controlable ni predecible.
Es asi que surge la necesidad de estudiar particularmente a la comunicacion desde
una Optica organizacional desde hace mas de cuarenta afos. Esta llamada
comunicacion organizacional en otras partes del mundo es conocida con los
nombres de comunicacion organizativa, empresarial, institucional o corporativa,
todas referidas al mismo concepto tanto para las organizaciones privadas, publicas
y mixtas.

Segun Goldhaber (1978) se puede llamar comunicacion organizacional a la
transmision constante de mensajes en una red de interdependientes relacionados
entre si. (p.23)

Andrade (1991) conceptualizé a la comunicacion organizacional como un
grupo de mensajes que se intercambian todos los que forman parte de la
organizacion, estos mensajes se pueden intercambiar de muchas maneras y en
varios niveles, pudiendo utilizarse los medios interpersonales o los medios de
comunicacion tradicionales que van desde los memorandum, circulares, boletines,
tableros de avisos, periédicos murales y manuales de la organizacion hasta
programas multimedia, audio visivos, circuitos cerrados de television, o también a
través de medios de comunicacion masiva, para el publico externo.(p.30)

Otro personaje que describié la comunicacion organizacional fue Gary Kreps
(1995) quien afirmd que es un proceso en el que los miembros obtienen informacion
de la organizacién y de los cambios que ocurren dentro de ella y que les va a servir
para lograr sus metas propias y las de la organizacion. (p.87)

Andrade (2005) especifico aun mas en la ultima afirmacion definiendo a la

comunicacién organizacional como un conjunto de mensajes que seran
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intercambiados por los colaboradores de una organizacion entre si y también con
externos a la organizacién. Afirma ademas que la comunicacion organizacional
estudia la manera en que el proceso se desarrolla dentro de las organizaciones y
los conocimientos generados de esta investigacion serviran para desarrollar una
estrategia dirigida a mejorar y hacer mas veloz el flujo de mensajes (p.15)

Mas recientemente Valadez (2012), afirmé que la comunicacién
organizacional implica la creacion, intercambio, procesado y almacenaje de los
mensajes propios de la organizacién. Ademas es un proceso que se realiza dentro
un sistema determinado de actividades relacionadas entre si. (p. 89)

La comunicacion organizacional segun Fernandez (1999) se puede dividir en
comunicacion interna cuando esta dirigido hacia los colaboradores de la misma
organizacion y comunicacién externa cuando se dirige al publico externo de la
organizacion o stakeholders. La funcion de la comunicacion organizacional sera
entonces coordinar de modo eficaz, los instrumentos de los cuales se pueden servir
para interrelacionarse, comunicandose entre sus propios miembros (comunicacion
interna) o con los externos a la organizacion o stakeholders (comunicacion externa).

Al respecto de la comunicacion interna en las organizaciones tampoco existe
un consenso respecto a la definicion y también ha ido cambiando en el tiempo al
igual que cambia la sociedad y las organizaciones. Es evidente que un mundo
siempre mas interconectado y competitivo, se hace indispensable un dialogo entre
los miembros de las organizaciones, un dialogo efectivo que sirva a alcanzar los
objetivos personales y los objetivos de la organizacién, muy diferente al concepto
tradicional de comunicacion organizacional como transmisién de informacion de
manera vertical y unidireccional desde el jefe hacia los trabajadores. Este nuevo rol
importante de la comunicacion interna en los ultimos afios es consecuencia que en
las organizaciones mas importantes, primero las privadas y después las publicas,
se ha tomado conciencia que la motivacion, la comunicacién y el compromiso de las
personas, son fundamentales en el mejoramiento econémico y de gestidon de sus

organizaciones.
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La definicidn mas clasica de la comunicacién interna la da el enfoque clasico,
a principios del siglo xx a través Frederick Taylor, y es aceptada hasta el dia de hoy
por el comun de las personas y es la que sostiene que la comunicacion interna es
la comunicacion que va dirigida al llamado cliente interno de la organizacién, 6sea,
a los empleados y colaboradores. Segun este enfoque las organizaciones publicas
y privadas a nivel practico entienden a la comunicacion interna por su funcion
netamente informacional, es decir que es la que trata dar a conocer a los empleados
sobre las cosas que estan sucediendo en la organizacion para mejorar el trabajo o
desemperfio de estos. No se intenta en ningun momento hacer participantes a los
trabajadores o colaboradores, la unica intencion es transmitirles informacion de
forma descendente a través de revistas de la empresa, memorandums tableros
informativos. Todo este concepto es el que ha prevalecido por mucho tiempo.

En los afios 30 en oposicion a esta teoria, surge un enfoque basado en un
modelo humanista, que plantea que la organizacién debe usar la comunicacion
interna para lograr la cohesion de los trabajadores, se debe fomentar un trabajo en
equipo y crear escuelas motivacionales cuyo objetivo sea lograr un trabajador feliz
y mas productivo, con este enfoque se empieza a dar importancia a este nuevo
concepto de comunicacion.

En la década de los 60 surgid un enfoque basado en la teoria de la
contingencia que establece a la comunicacion como parte esencial de la
organizacion, establece que la informacién es necesaria para generar cultura
organizacional, por lo que la comunicacion debe ser multidireccional a diferentes
niveles.

En los ultimos afos a partir de las décadas de los 90 es mas frecuente
encontrar definiciones con un enfoque contemporaneo, que implican la participacion
de todos, en las cosas que la organizacibn hace, bajo esta perspectiva la
comunicacién es multidireccional. De esta idea se deduce que la comunicacion
Interna no solo debe ser directa sino también de persona a persona entre los
miembros de la organizacién y se define como el intercambio de informacién entre

absolutamente todos los estratos organizativos y cuyo reto es transmitir el
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conocimiento organizacional en todos los niveles de la organizacion. El éxito de este
enfoque es sostenido a la vez con la explosion de las nuevas tecnologias fibra dptica,
creacion de nuevas redes sociales, que ha extendido la idea de conectividad en el
contexto organizativo.

Andrade (2005) empez6 a dar una definicién funcional a la comunicacion
interna diciendo que es la base sobre la que se fundamenta la organizacién y que
posee como objetivo primario ayudar a lograr los resultados de la organizacion,
ademas la comunicacion contribuye al fortalecimiento de la identifidad de los
empleados con la organizacion, ofreciéndoles una importante herramienta de
informacion, suficiente y oportuna, y de esta manera reforzar la integracion del
empleado debido a que se forma una imagen positiva de la organizacion (p. 87).

Invernizzi y Mazzei (2006) sostuvo que “La comunicacion interna puede ser
definida como el conjunto de las actividades especiales de comunicacidén necesaria
a soportar el funcionamiento, el desarrollo y el suceso de las organizaciones
complejas. Tales actividades, que deben ser gestionadas e integradas entre ellas
con una adecuada actividad administrativa” (p.138)

También Marafion et al. (2006) definieron que la comunicacion interna
organizacional como toda interaccion que ocurre en las organizaciones y que
involucre presencia humana. El estudio de la comunicacion interna tiene como
objeto de estudio los procesos a través de los cuales se hace que los trabajadores
o colaboradores de la organizacion cumplan con sus tareas de manera eficaz y
también en como como los canales de informacion facilitan alcanzar estas metas.
(p-3)

Brandolini y Gonzalez (2009) la definieron como una técnica o herramienta
de gestidn, cuyo principal objetivo es la eficacia en la transmisidn, recepcion y la
interpretacion de un mensaje en la organizacion. (p.28)

Posteriormente Capriotti, (2009) sefalé que toda comunicacion interna es
elaborada de forma consciente y voluntaria, ya que sin estas caracteristicas
humanas no puede existir la comunicacion, y sirve para relacionarse con los

miembros de la organizacién, y esta compuesta por interacciones con los
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colaboradores y también de los mensajes que tienen el fin de comunicar las
caracteristicas, los servicios, productos y las actividades de la organizacion de
manera creativa y diferenciada. (p. 39)

Mas recientemente, Chiang (2012) indicé también que la comunicacién
interna es un eje fundamental para poder hacer funcionar las relaciones y acciones
entre las distintas areas u oficinas de la organizacion, refiere ademas que el objetivo
de la comunicacién interna es alinear los esfuerzos de todos los integrantes hacia
la realizacion los objetivos de la organizacion. (p. 87).

Formanchuk (2013) a propédsito de la comunicacién interna expresé que la
importancia de implementar una nueva comunicacion interna efectiva en una
organizacion es un desafio debido a que muchas veces se deben revolucionar las
practicas y dinamicas presentes por anos dirigi€ndolas a una nueva cultura y formas
de organizacion efectivas, esto puede generar tension, resistencia al cambio y
disidentes (p.15).

Dimensiones.

Quiza el mas famoso estudio de la comunicacién interna y su satisfaccion fue
realizada por Cal W. Downs y Michael Hazen (1977) quienes la propusieron como
un constructo de varias dimensiones y que es usado por algunos autores hasta la
actualidad.

Un estudio mas reciente de comunicacién interna fue realizado por Alejandro
Formanchuck (2008) especialista en comunicaciéon oganizacional y fundador de la
asociacion argentina de comunicacion interna del quien propone 7 dimensiones
para la comunicacion interna (p.21)

La dimensién esencial, Formanchuck (2008) indico que se llama asi porque
es manifestada en toda organizacion, pues la organizacién no puede existir sin un
dialogo, la organizacion existe como definicidon como resultado de un “compromiso
conversacional” (p.21).

Ya en el tiempo de Aristoteles se hablaba de la comunicacidn como

dimension esencial del lenguaje refiriéndose a que el ser humano por definicién es
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un ser social. Ong W. (1993) explicé que para que la comunicacion exista se debe
dirigir hacia otro u otros, incluso si se habla consigo mismo hay que simular que se
trata de dos personas, la comunicacion humana nunca es unilateral (p.170)

La dimensidén operativa, para Formanchuck (2008) la comunicacion no solo
permite crear la organizacion sino que por su funcién hace que los colaboradores
trabajen activamente para realizar los objetivos de la organizacion. Este tipo
comunicaciéon es fundamental para que todos los colaboradores sepan cual es su
funcion y qué se espera de cada uno de ellos (p.21)

El concepto de dimensiones operativas, data desde tiempos en que se hace
un intento por conceptualizar una serie de caracteristicas consistentes en
polaridades antitéticas que expresan el funcionamiento operativo de la mismidad de
un sujeto como respuesta al medio, identificando a este en situaciones contextuales
e interpersonales en un momento dado (Guidano y Liotti, 2006).

En tal sentido, la dimensidon operativa actia como las estrategias frente a
experiencias del medio, y que entonces, actuaran como una forma de regulacién
entre los sistemas de mantenimiento. Asi, las dimensiones operativas se tornaran
un aspecto especifico del colaborador, caracterizando su particularidad como
individuo proactivo en la construccion de una realidad Valadez (2012).

La dimension operativa alude a la necesaria comunicacion, eminentemente informal
y espontanea, presente en todos los niveles organizacionales y que sirve para la
consecucion de los objetivos personales, grupales, corporativos. Arriagada J. (2009).

Capriotti (1998) sefiald que a nivel operativo, la comunicacion tiene la
intencidn de facilitar el intercambio y flujo de informacién pertinente entre cada uno
de los niveles de la organizacion, para poder asi permitir un funcionamiento
dinamico y coordinacion entre las diferentes areas de la organizacion (p.6).

La dimensién estratégica, Formanchuck (2008) indicé que las medidas de
la comunicacion interna deben ser implementadas como parte de un plan
estratégico o manual de la organizacion, con la intencion de que los integrantes de

la organizacion puedan saber por qué deben hacer lo que estan haciendo (p.21).
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Johnsson (1991) sefialé la importancia que le entrega a la estrategia a la
comunicacion, el principal trabajo de la funcién comunicativa es la estrategia de la
misma organizacién, sin comunicacion estratégica no puede existir una
organizacion debe existir absoluta coincidencia entre la estrategia organizacional y
las gestiones de comunicacion (p.16).

La dimension valorativa, Formanchuck (2008) se refiri6 a que no solo los
objetivos sino también los valores deben sintonizarse entre los integrantes de la
organizacion. Es importante buscar generar esta comunion entre los objetivos y los
valores personales para que los miembros de la organizacion se liguen fuertemente
con su trabajo, logrando orgullo por la manera en que se hacen las cosas.

La dimensiéon motivacional, Formanchuck (2008) indicé que se refiere que
cada miembro de la organizacién debe ser motivado a través de la comunicacion
en sus intereses personales.

Capriotti (1998) postuld que a nivel motivacional, los objetivos de la
comunicacion son la motivacidon y la dinamica de todos los colaboradores de la
organizacion, consiguiendo crear un clima organizacional de trabajo adecuado, que
genere una calidad en el desempefio y asi mejore la productividad y competitividad
de la organizacion (p.6).

La dimensién de aprendizaje, Formanchuck (2008) se refirid a un espacio
de comunicacion en el que a los miembros de la organizacion se le debe
retroalimentar acerca de como esta llevando a cabo su trabajo realizando las
correcciones necesarias si fuese necesario.

La dimension inteligencia, Formanchuck (2008) indicé que se llama asi
porque se debe lograr abrir un especie de dialogo donde los miembros de la
organizacion donde puedan expresar ideas nuevas y sugerencias para la mejora de

Su propia organizacion.

1.2.2 Compromiso organizacional
El llamado compromiso organizacional es un concepto que ha adquirido

mucha importancia en las ultimas décadas, sin embargo su definicion se confunde
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con otros constructos como la satisfaccion, la motivacion, o la implicacion. Las
primeras definiciones de compromiso organizacional se dan a conocer en las
décadas de los 70 cuando se consideraba al compromiso organizacional como una
condicion del trabajador para lograr los objetivos y compartir los valores comunes,
obteniendo asi una voluntad por hacer un sacrifico de trabajo extra a favor de su
propia organizacion y deseando seguir siendo parte de la organizacion. En esta
misma década Katz y Kahn en el afio 1978 desarrollaron un concepto de modelo de
organizacion amplio, en donde explicaban el compromiso, aplicando teorias de las
organizaciones y de sistemas, tomando en cuenta corrientes sociologicas y
psicologicas de la época.

El compromiso organizacional al igual que la comunicacion ha ido cambiando
con los anos y ha tenido varios enfoques de acuerdo al periodo, uno de los primeros
enfoques clasicos subraya la relacion que tienen el compromiso y la motivacion, la
busqueda constante de motivacion para influir en el desarrollo del compromiso, se
refiere también al hecho que en la sociedad los valores cambian constantemente y
por tanto las motivaciones también cambian, en ocasiones los directivos pueden
tener una idea acerca de lo que puede motivar a los trabajadores, pero no
necesariamente los valores que sustentan esas motivaciones, son los mismos que
mueven a sus trabajadores.

Un segundo enfoque se basa en la teoria del valor, que explica los valores
personales y valores empresariales, y sostiene que para poder satisfacer al cliente
externo primero se debe satisfacer al cliente interno, este ultimo es un término
basado en la teoria de la equidad laboral propuesta por Adams en 1963 donde se
sostiene que los empleados son los que evaluan su propio desenvolvimiento
haciendo un balance de lo que aportan a la organizacién y lo que obtienen de ella.
Esta teoria se completa con aportes de Huseman y Hatfield (1990) quienes
afirmaron que uno de los aportes fundamentales que hacen los empleados es el
compromiso hacia las politicas de la organizacion, por lo tanto la relacion con el

compromiso de los colaboradores es un requisito para generar valor a favor de la
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organizacion y por lo tanto valor a favor de los clientes (Narver y Slatter, 1999) de
ahi su enfoque con la teoria del valor.

Por ultimo, en los tiempos contemporaneos se sostiene que el objetivo del
compromiso puede ser hacia una institucion o hacia una meta, estos objetivos no
tienen por qué excluirse uno del otro, pero van a cambiar de acuerdo a la naturaleza
de vinculo hacia el que se dirigen. Este enfoque es el llamado enfoque
tridimensional del compromiso organizacional, y se desarroll6 a partir de la
definicibn mas aceptada hasta hoy, y que fue dada por Meyer y Allen (1997) quien
postuld acerca del compromiso organizacional como grupo de normas, politicas y
acciones que consiguen que las personas deseen continuar en la organizacion, que
obligan a realizar un esfuerzo adicional voluntario a favor de la empresa y también
a que la prefieran ante la comparacion con otra organizacion (p.68).

Mowday (1998) asevera que el compromiso organizacional viene a ser una
condicion positiva tanto para los trabajadores como para la propia organizacion en
donde trabajan (p.388)

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional utilizando la palabra
estado, al referirse a la condicién en la cual un trabajador se identifica con su
empresa, y considera las metas y objetivos de la empresa como suyos,
manteniendo el deseo de pertenecer a la empresa (p.45)

Otro concepto interesante que se introduce en la definicidn de compromiso
organizacional es calificarlo como un estado psicologico como lo manifiestan
Bayona, Gofi, y Madorran (2000) indicando que las diversas definiciones del
término compromiso organizacional tienen en comun que se definen como el
vinculo del empleado con la organizacion. Para estos autores el compromiso
organizacional es una actitud que manifiesta la lealtad de los empleados hacia su
organizacion y se desarrolla como un proceso continuo mediante el cual los
miembros de la organizacidén expresan su preocupacion, y trabajan para el éxito y
bienestar de su organizacion.

Chiavenatto (2006) sefial6 que el compromiso organizacional es el deseo

que poseen los empleados para hacer grandes sacrificios en favor de la
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organizacion para la que trabajan. Este compromiso se puede fortificar con practicas
de gestidon que por ejemplo no disminuyan el numero de empleados y medidas de
participacion que los involucren con su organizacion, en conclusién al compromiso
también se le denomina “ciudadania organizacional”.

El compromiso organizacional de acuerdo a Robbins (2009) es la
identificacion o sentido de pertenencia del individuo con su organizacién donde
trabaja. (p. 79).

Para Costa y Gianecchini, (2013) "Es un estado mental, una relacién entre
trabajador y el empleador que apoya un enfoque positivo y proactivo”. Este estado
de animo no es necesariamente dirigida a la empresa en su conjunto: "las personas
también pueden estar implicados en la funcion, la funcion de negocios, en el grupo
de trabajo, en la relacion con el jefe, en la profesion, en grupos fuera de la
organizacion" (p. 272).

Dimensiones

La corriente dominante es considerar al compromiso organizacional como un
constructo multidimensional, debido a que existen diversos tipos de compromiso y
que el trabajador puede percibir estas dimensiones, en un mismo momento y con
diferentes intensidades. Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional
posee tres dimensiones que son la vinculaciéon afectiva con la organizacion, la
percepcion de las consecuencias si dejaras el empleo y a la obligacion de
permanecer en ella. Estas dimensiones las podemos llamar afectiva, continuativa y
normativa.

El compromiso afectivo, que es el enlace emocional que los empleados
sienten por su organizacion, caracterizado por su deseo de permanecer en ella y
también por su identificacion y su implicacion. Johnson & Chang, (2006) aseguran
que este vinculo es el que fomenta que los empleados disfruten trabajar para su
organizacion. De aqui se desprende, que si los empleados poseen este tipo de
compromiso, su trabajo sera para provecho de la organizacion y por consecuencia
para el mismo (p. 549). Mathieu & Zajac, (1990) asegura que este compromiso

puede estar vinculado generalmente con la motivacion, ya que el empleado realizara
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un trabajo por el placer de hacerlo sin la necesidad de algun incentivo externos, y
de esta manera se sentira exitoso y con fuerte deseo personal de satisfaccion por
pertenecer a su organizacion. Este concepto sobre compromiso afectivo es el mas
aceptado entre los investigadores (p. 171)

El compromiso continuo hace referencia a las consecuencias, economicas,
o de beneficios perdidos, que un trabajador dejaria de recibir si decidiera irse de la
organizacion, situacion que puede implicar un alto costo y pocas posibilidades de
conseguir un empleo igual o mejor. Este compromiso esta muchas veces
relacionado con una motivacién extrinseca, donde lo que incentiva al trabajador es
lo que recibe a cambio por su trabajo sea dinero u otra recompensa, y no es la
actividad que realiza. Por lo tanto son los beneficios los que hacen que este
comprometido con la organizacion. Esto nos hace observar que en una sociedad
con crisis de empleos, y por lo tanto dificultad para conseguir otro, existira un mayor
compromiso de continuidad. Algunos autores sugieren que este compromiso debe
ser dividido a su vez en dos dimensiones, sacrificio personal, y oportunidades
limitadas

Compromiso normativo, es un sentimiento de obligacién por permanecer a
la organizacion, esto se explica haciendo hincapié a las normas sociales
convencionales y que se deben seguir. EI compromiso normativo tiene que ver con
la creencia de lealtad hacia la organizacion, como sentido moral, un sentido de
reciprocidad en los empleados sienten debido a algunos beneficios como

capacitaciones, o estudios pagados.

1.3. Justificacién

Justificacion teérica

Tedricamente se ha determinado relacion entre las variables que estamos
proponiendo en trabajos precedentes, pero no ha sido desarrollado en el ambiente
universitario, y en especifico en los trabajadores administrativos. Adicionalmente,
con este conocimiento sera posible contribuir a la mejora de las propuestas de

administrativas y de gestion de recursos humanos de las universidades y nos
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permitira optimizar el desempefo del aparato administrativo sin alterar la economia

de las universidades de presupuesto limitado.

Justificacion practica

La presente investigacion busco determinar la relacion que permitira dar a conocer
a los funcionarios y autoridades, los problemas de comunicacion que afecten, y que
le permitan aplicar acciones preventivas a fin de lograr un buen compromiso
organizacional, de manera que el personal administrativo no solo tenga un buen
desempenio, sino logre elevados niveles en el compromiso frente a su organizacion

universitaria, que es un elemento fundamental del éxito organizacional.

Justificacion metodolégica

Los resultados de esta investigacion pueden servir para implementar un numero de
acciones de gestion administrativa y de recursos humanos, que en consecuencia
se traduciran en directivas, normativas y dispositivos que resultaran en el desarrollo
del compromiso organizacional del personal administrativo. Por lo que esta
investigaciéon servira como una guia metodoldgica para tomar acciones de gestidon

de la comunicacion y recursos humanos.

1.4. Problema

Una organizacion con una cultura fuerte, tiene una comunicacion eficiente y
de altos estandares, y en consecuencia sus conceptos de valor y normativos son
compartidos por sus miembros logrando una fuerte cultura organizacional. Las
universidades publicas no son la excepcién y el perfeccionamiento constante de
estas universidades en la consolidacion de sus procesos, y solo se logran con la
participacion de todos los miembros de la colectividad universitaria, ya sean
autoridades, docentes y personal administrativo. Marafion (2006) afirmé que es muy
importante abordar la comunicacion en las universidades de manera integral,
estudiandola, planificAndola, organizandola y evaludndola de modo que pueda
contribuir a responder al desarrollo estratégico de los procesos administrativos en

funcion de fomentar los valores correctos y las actitudes que generen identidad (p.2).
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Es comun ver que en organizaciones universitarias que el trabajador tiene un
rol diferente determinado muchas veces, no solo por sus competencias intrinsecas
a su labor, sino por otros factores externos al desempefio que se toman como
correctos tales como: la antigiedad en la institucion, si tiene o tuvo un rol de
autoridad, el hecho que sea docente o administrativo, el tipo de contrato que tenga.
Este aspecto hace que la comunicacion sea muy reducida y en algunos casos casi
nula debido a que los empleados saben lo que tienen que hacer en el trabajo,
generando como consecuencia una reduccion de la comunicacién a solo lo
indispensable y desapareciendo automaticamente reuniones, comunicaciones
escritas y otras formas de comunicacion organizacional que, por lo general
significan esfuerzo, tiempo y desgaste que nadie esta dispuesto a hacer por otro.

En la Universidad Nacional Federico Villarreal, el personal administrativo
tiene una situacion muy particular que se observa por ejemplo en una clara division
tacita o implicita de categorias entre el personal dependiendo de la antigiedad o del
tipo de contrato con el que cuenten, lo que confiere un status diferente al nombrado
a diferencia del contratado. Esto hacen que surjan competencias, celos y
habladurias entre el personal, disminuyendo asi la socializacion y creandose un
lugar de trabajo nada positivo para el desarrollo de sus propias capacidades.

Todo esto a su vez se manifiesta en una reduccion en el vinculo de identidad
hacia su propia institucidén, caracteristica que deberia ser cuidada y protegida de
especial modo debido a la gran cantidad de universidades privadas en el Peru y la
fuga de talentos no solo de parte de docentes si no del personal administrativo con
mucha experiencia en gestion.

En el afio 2016 se llevaron a cabo elecciones generales en la Universidad
Villarreal, elecciones que sirvieron para elegir las nuevas autoridades y como
consecuencia las viejas rivalidades laborales y personales se pusieron de
manifiesto como sucede cada vez que se hay procesos electorales.

Las nuevas autoridades elegidas han empezado su periodo de gobierno
desde el primer dia laboral del 2017, por lo que desde enero ha empezado una

constante movilidad laboral interna como parte del asentamiento de la nueva
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administracion, esta movilidad ha generado una sensacién de inestabilidad en
muchos trabajadores, y se hace evidente sobretodo en el personal administrativo,
ya que el personal de confianza anterior ha sido re distribuido en otras oficinas y se
continuando una lenta adaptacion hacia una nueva realidad y de cambio paulatino
a los nuevos objetivos planteados por las actuales autoridades. Todos estos
fendbmenos se manifiestan en una ruptura laboral y social entre los mismos
trabajadores administrativos y también en la relacidn con las nuevas autoridades.
Se observa entonces muchos casos una eminente comunicacion vertical y una
ausencia de comunicaciéon multidireccional que favorezca un ambiente de trabajo
positivo que se traduce en una falta de involucramiento de parte algunos

administrativos en los objetivos de la universidad.

Problema general.
¢, Cual es la relacion entre la comunicacion interna organizacional y el compromiso

organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico Villarreal?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Cual es la relacion de la comunicacion interna organizacional esencial y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Problema especifico 2

¢ Cual es la relaciéon de la comunicaciéon interna organizacional operativa y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Problema especifico 3

¢Cual es la relaciéon de la comunicacion interna organizacional estratégica y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Problema especifico 4
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¢Cual es la relacion de la comunicacion interna organizacional valorativa y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico

Villarreal?

Problema especifico 5

¢, Cual es la relaciéon de la comunicacion interna organizacional motivacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Problema especifico 6

¢, Cual es la relacion de la comunicacion interna organizacional de aprendizaje y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Problema especifico 7

¢, Cual es la relacion de la comunicacion interna organizacional de inteligencia y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico

Villarreal?

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad

Federico Villarreal.

Hipétesis especificas
Hipoétesis especifica 1
Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional esencial y
el compromiso organizacional en el personal administrativo de Ila Universidad

Federico Villarreal.
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Hipoétesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la comunicacién interna organizacional operativa
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Hipoétesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional estratégica
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Hipoétesis especifica 4

Existe relacion significativa entre la comunicacién interna organizacional valorativa
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Hipoétesis especifica 5

Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional
motivacional y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.

Hipoétesis especifica 6

Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional de
aprendizaje y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.

Hipoétesis especifica 7

Existe relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional de
inteligencia y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Federico Villarreal.

1.6. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional y el compromiso

organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional esencial y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional operativa y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional estratégica y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacidn entre la comunicacién interna organizacional valorativa y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional motivacional y
el compromiso organizacional en el personal administrativo de Ila Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacién entre la comunicacion interna organizacional de aprendizaje
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Objetivo especifico 7

Determinar la relacion entre la comunicacion interna organizacional de inteligencia
y el compromiso organizacional en el personal administrativo de Ila Universidad

Federico Villarreal.



Il. Marco metodolégico
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2.1. Variables

Variable 1. Comunicacién interna

Definicién conceptual

Segun Capriotti, (2009) definié a la comunicacién interna como los mensajes y
también las acciones que son hechas consciente y voluntariamente para
relacionarse con todos los protagonistas de la organizacién, de manera de poder
comunicar con ellos temas sobre la organizacion y sobre sus actividades” (p. 39).
Definiciéon operacional

Formanchuk (2013) define operacionalmente la variable en 7 dimensiones de
comunicacion interna con dieciocho indicadores en total: esencial que incluye la
sinceridad, la apertura al dialogo y la capacidad de negociacion; operativa con
oportunidad y capacidad de relacion; estratégica con los indicadores contacto fisico,
amabilidad y escucha; valorativa con indicadores de honestidad, responsabilidad y
puntualidad; motivacional con los indicadores de motivacion y capacitacion; por
ultimo de aprendizaje con defensa de intereses, valoracion del trabajo y
consideracion de la opinién y de inteligencia con los indicadores de resolucién de
problemas y reconocimiento de logros.(p.21) En el estudio desarrollamos un

cuestionario de 42 items en total, distribuyéndose 6 items para cada dimensién.

Variable 2. Compromiso organizacional

Definicién conceptual

El compromiso organizacional de acuerdo a Robbins (2009) es la identificacion o
sentido de pertenencia del individuo con su organizacion donde trabaja. (p. 79).
Definiciéon operacional

Meyer y Allen (1991) e investigadores posteriores definieron operacionalmente el
compromiso organizacional en tres dimensiones con un total de 6 indicadores:
afectiva con indicadores de identificacién e involucramiento con la organizacion;
continuativa con percepcion de alternativas e inversiones en la organizaciéon y
finalmente normativa con la lealtad y el sentido de obligacién. En el estudio
desarrollamos un cuestionario de 18 items en total, distribuyéndose 6 items para

cada dimension.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: Comunicacion interna organizacional
Variable Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ ,de Niveles o rangos
medicion
Sinceridad 26 -30: Muy buena
» 21-25: Buena
Esencial ~ Apertura al dialogo 1-6 16-20:Regular
Capacidad de 11-15 : Mala
negociacion 6-10 : Muy mala
Oportunidad 26 -30: Muy buena
. 21-25: Buena
Operativa 7-12 .
Capacidad de 16-20.Regular
relacion 11-15: Mala
6-10 : Muy mala
- 26 -30: Muy buena
Contacto fisico 21-25: Buena
- 16-20:Regular
Estratégica  Amabilidad 13-18 11-15 : Mala
6-10 : Muy mala
Escucha
) 26 -30: Muy buena
Honestidad 21-25: Buena
: 3 Ordinal 16-20:Regular
Valorativa Responsabilidad 19-24 11-15: Mala
Puntualidad 1 = Totalmente en 6-10 : Muy mala
Comunicacion desacuerdo. )
Interna Motivacia 2 = Parcialmente en 26 30 Muy buena
otivacion desacuerdo. ié_gg:suenla
Motivacional 25-30 3= Indiferente. e egllj ar
c itacis 4 = Parcialmente de  11-15:Mala
apacitacion acuerdo. .
5 = Totalmente de gélostM“y mbala
-30: Muy buena
Defensa de intereses acuerdo 21-25; Bue¥1a
o 16-20:Regular
Aprendizaje  Valoracion del trabajo 31 - 36 11-15 : Mala
. L 6-10 : Muy mala
Consideracion de la
opinion.
5 26 -30: Muy buena
Resolucion de 21-25: Buena
problemas -20:
Inteligencia 37 -42 ﬁjg.R&gﬂar

Reconocimiento de
logros

6-10 : Muy mala

178 -210: Muy buena
144-177: Buena
110-143:Regular
76-109 : Mala
42-75 : Muy mala

Nota: Adaptacion de la fundamentacion teérica (2017).
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable 2: Compromiso organizacional
Variable Dimensiones Indicadores items Er:ggil?iédne Niveles o rangos
Identificacion con 1-3 26 -391 Muy buena
la organizacién 21-25: Buena
Afectivo 16-20:Regular
Involucramiento 4 6 161'1105_3“';/@'3 I
con la organizacion -10 - Muy mala
Percepcion de 7_9 Ordinal 26 -30: Muy buena
alternativas 21-25: Buena
Continuacion 1 = Totalmente en 16-20.Regular
Compromiso Inversiones en la desacuerdo. 11-15: Mala
izaci izacio 10-12 ; 6-10 : Muy mala
organizacional Organizacion 2 = Parcialmente - Muy
en desacuerdo. 26 -30: MUy buena
Lealtad 13-15 3 = Indiferente. -ou: Viuy bu
4 = Parcialmente 21'25: Buena
Normativo o d de acuerdo. 16-20.Regular
Senp ode 16 — 18 5 = Totalmente de  11-15 : Mala
Obligacion acuerdo 6-10 : Muy mala
78-90: Muy bueno
63-77: Bueno
48-62: Regular
33-47: Malo

18-32: Muy malo

Nota: Adaptacién de la fundamentacion teérica (2017).

2.3. Metodologia

La recoleccién de informacion se hara de manera individual y de forma anonima. Se
procedera a recoger primero la informacion de los cuestionarios. Una vez
recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se procedera al llenado

de fichas excel para consolidar la informacion.

2.4. Tipo de estudio

El tipo de estudio de la investigacion es de tipo basica o sustantivo, dado que tiene
como finalidad aportar un conocimiento que sirva de base para estudios posteriores.
Como manifiesta Carrasco (2005) porque tiene como fin crear un cuerpo de
conocimiento. Se orienta a conocer y persigue la resolucion de problemas amplios
y de validez general (p. 23). Por su alcance el estudio corresponde a una
investigaciéon de nivel descriptiva correlacional. Es descriptivo porque busca
especificar las propiedades, las caracteristicas de cualquier fendbmeno que se
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somete a un analisis. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) senalaron que
unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre las variables (p 80).

Es correlacional porque pretende medir la intensidad de asociacion entre las dos
variables propuestas. Al respecto Hernandez et al. (2010) sefalaron que las
investigaciones correlacionales se miden en base a una posible relacion existente
entre ellas (p. 91). La investigacion por su naturaleza fue basada en un enfoque
cuantitativo, debido que como sefialan Hernandez et al. (2010) se debe proceder a
recolectar la data, para poder realizar la prueba de hipotesis con medidas basadas
en numeros y estadistica (p. 4).

Teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo, la metodologia utilizada fue hipotético
— deductivo ya que la investigacién se fundamenté en la demostracion empirica de
la hipotesis como lo manifiesta Hernandez et al. (2010) cuando sefiala que esta
metodologia formula hipdtesis sobre posibles soluciones al problema y en

comprobarlas con los datos obtenidos (p.92).

2.5. Diseno de investigaciéon

El disefio de investigacion a utilizar es el no experimental, como indica Hernandez
et al (2010), sefialando que en la llamada investigacion no experimental no se hace
una manipulacion de las variables, porque existe una relacién lineal entre los
elementos y variables del problema que se ha planteado asi también con los datos
de las variables existentes que se recolectan, procesan y examinan de forma
numeérica. Por lo tanto el analisis de los datos cuantitativos es estadistico lograndose
asi la inferencia (p. 34). Es transversal, porque recopila datos en un momento dado

y en este caso los datos corresponden al afio 2017.

2.6. Poblacion, muestra y muestro
Poblacion
La investigacion uso la informacion del portal de transparencia de la Universidad

para averiguar el numero de trabajadores administrativos que fueron 850.
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Distribucion de la poblacion de trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Federico Villarreal, Lima 2017

Permanentes ‘

Grupo Ocupacional/ Nivel Remunerativo Contratados
Servidor auxiliar A 59 14
Servidor auxiliar B 14 14
Servidor auxiliar C 1
Servidor auxiliar D 2
Servidor auxiliar E 1
Servidor funcionario 2 23 0
Servidor funcionario 3 9 1
Servidor funcionario 4 0
Servidor profesional A 12 0
Servidor profesional B 14 0
Servidor profesional C 40 0
Servidor profesional D 20 0
Servidor profesional E 24 0
Servidor técnico A 187 8
Servidor técnico B 31 15
Servidor técnico C 186 15
Servidor técnico D 78 1
Servidor técnico E 38 18
SUBTOTAL 760 90
TOTAL 850
Nota: obtenido del portal de transparencia de la UNFV.

http://www.unfv.edu.pe/site/transparencia/

Muestra

Para que la muestra represente a la poblacion de estudio y nos permita generalizar

los resultados obtenidos, tuvimos que determinar el tamafio muestral, y para ese

efecto debemos aplicar la féormula correspondiente.

Para obtener el tamafio muestral se aplico la formula de la ecuacién para proporcién

poblacional de la poblacion total y que en nuestro caso tuvo como resultado 265

trabajadores administrativos y se ha obtenido con el siguiente formula:

NxZ%2xpxq

n

=d2><(N—1)+ZZ><p><q
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donde:

N: es el total de la poblacion= 850

Z: es el nivel de confianza que es el 95%: 1.96

p: es la variabilidad positiva asumiremos el 50%= 0.5
1-p: es la variabilidad negativa asumiremos el 50%= 0.5
N: es el tamafio de la poblacion de estudio: 850

d: es la precision o error: 5%= 0.05

3 850 x 1.96% x 0.5 x 0.5
"~ 0.052 x (850 — 1) + 1.962 x 0.5 x 0.5

| 81634
"= 30829
n= 264.796

n=265

n

Muestreo.

El muestreo utilizado en la investigacion fue el muestreo no probabilistico intencional,
segun Palella y Martins (2006) sefala que en primer lugar el investigador establece
los criterios que serviran a elegir las unidades de analisis que seran nominadas con
el nombre de tipo (p.114).

Esta decision fue tomada debido a que los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Federico Villarreal trabajan en diferentes instalaciones o
locales en toda la ciudad de Lima y al no estar conglomerados en un solo campus
universitario hace que los trabajadores se vean expuestos a realidades laborales
muy diferentes. Ademas en el periodo que se desarrollé el presente estudio la
movilidad laboral era alta rotando constantemente de lugar de trabajo entre los
diferentes locales y facultades de la universidad. Ante esta realidad se tomé como
criterio escoger trabajadores con caracteristicas prefijadas como el hecho que estén

trabajado por lo menos por un aio en el mismo lugar y que en el lugar de trabajo
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exista una oficina de alguna autoridad o trate directamente con alguna autoridad

universitaria.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

La técnica que se utilizd, teniendo en cuenta que el enfoque de la investigacion es
la cuantitativa, fue la encuesta. Se recogieron los datos de la muestra directamente
y en forma andénima y confidencial. En los libros sobre metodologia de investigacion
las encuestas son consideradas como una técnica cuantitativa para obtener
mediante preguntas, los datos de un grupo de personas seleccionadas. Para
Hernandez, Fernandez y Batista (2010) la encuesta es un disefio que nos da una
planificacion para poder efectuar la descripcion en numeros de las tendencias de

una poblacién, estudiando solo a una muestra representativa de esta (p. 258).

Instrumento de recoleccion de datos

Se empled el cuestionario de opinion. El instrumento de recoleccion de datos es
segun Palella y Martins (2012) cualquier medio del cual nos podemos valer para
acercarnos a los fenomenos y extraer de ellos informacién (p.125). De acuerdo a
Carrrasco (2005) es una forma de observacion indirecta porque es criterio del

encuestado contestar de modo veraz y objetivo al cuestionario. (p. 123).
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Ficha Técnica de recoleccion de datos
Tabla 4
Formato técnico del cuestionario de la variable 1: comunicacién interna

organizacional.

ASPECTOS

COMPLEMENTARIOS DETALLES

Determinar la relacién entre la comunicacion interna organizacional y el
Objetivo compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal.

Lugar Universidad Nacional Federico Villarreal

Individual: La administracion del presente instrumento puede ser individual o en

Administracion grupo y con un tiempo de aproximadamente 15 minutos

5 Muy buena

4 Buena
Niveles: 3 Regular

2 Mala

1 Muy mala

Dimensioén 1: 6 items
Dimensioén 2: 6 items
Dimensioén 3: 6 items
Dimension 4: 6 items
Dimension 5: 6 items
Dimension 6: 6 items
Dimension 7: 6 items

Dimensiones

5 Totalmente de acuerdo
4 Parcialmente de acuerdo

Escalas 3 Indiferente
2 Parcialmente en desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo
Con el uso del software SPSS:

Descripcion S? las respuestas son altgs: valor de la escala : total de i;ems 42 x5=210
Si las respuestas son bajas: valor de la escala : total de items 42 x 1 =42
Rango = valor maximo — valor minimo : 210 — 42 = 168
La constante = Rango entre numero de niveles : 168 /5 = 33,6
Nivel muy bueno de comunicacién : 178 - 210

. Nivel bueno de comunicacion : 104 - 177
Baremacion

Nivel regular comunicacion : 110 - 143
Nivel malo de comunicacion : 76 - 109
Nivel muy malo de comunicacion : 42 - 75

Nota: Adaptacion de la fundamentacion teérica (2017)
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Formato técnico del cuestionario de la variable 2: compromiso organizacional

ASPECTOS
COMPLEMENTARIOS

DETALLES

Objetivo

Lugar

Administracion

Niveles

Dimensiones

Escalas

Descripcion

Baremacion

Determinar la relacidn entre la comunicacion interna organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.

Universidad Nacional Federico Villarreal

Individual: La administracion del presente instrumento puede ser
individual o en grupo y con un tiempo de aproximadamente 15 minutos

5 Muy bueno
4 Bueno

3 Regular

2 Malo

1 Muy malo

Dimension 1: 6 items
Dimension 2: 6 items
Dimension 3: 6 items

5 Totalmente de acuerdo

4 Parcialmente de acuerdo

3 Indiferente

2 Parcialmente en desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo

Con el uso del software SPSS:

Si las respuestas son altas: valor de la escala : total de items 18 x 5 =90
Si las respuestas son bajas: valor de la escala : total de items 18 x 1 = 18
Rango = valor maximo — valor minimo : 90 — 18 = 72

La constante = Rango entre nimero de niveles: 72 /5=14,4

Nivel muy bueno de compromiso : 75 - 90
Nivel bueno de compromiso : 60 - 74
Nivel regular de compromiso : 45 - 59
Nivel malo de compromiso : 30 - 44

Nivel muy malo de compromiso : 18 - 29

Nota: Adaptacion de la fundamentacion teérica (2017)
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Validez de los instrumentos

Segun Hernandez y otros (2003) mencionan que la validez se trata del nivel en el
que un instrumento puede medir la variable para el que fue disefiado (p.346) de esta
definicion se puede decir que la validez de un instrumento de recoleccion de data
se relaciona de manera directa con el problema analizado, los objetivos, las
variables y los indicadores del estudio. Para obtener la validez del instrumento se
utilizé la llamada validez de contenido para cada instrumento y consistio en un juicio
de expertos, los cuales revisaron atentamente las preguntas para garantizar la
validacion contenido de constructo y de criterio de cada una de las variables.

Todo esto esta de acuerdo con el planteamiento tedrico de Palella y Martins (2006)
quienes afirman que la técnica de juicio de experto consiste en entregar un numero
impar de expertos en la materia que es objeto de estudio y que pueden ser a tres,
cinco o siete expertos, una copia de los instrumentos con su debida matriz de
respuestas (p.173)

Para la verificacion de la validez de contenido del instrumento, se realizé por

separado: la validez de pertinencia, la de relevancia y la de claridad.

Validez del instrumento de la variable 1: Comunicacion interna organizacional

Tabla 6

Validez de contenido para variable 1: Comunicacion interna organizacional

Experto Nombres y Apellidos Grado Especialidad Opinién
Hay

1 José Rudovico Perales Vidarte Dr Matematico Fisico - Metoddlogo suficiencia
Hay

2 Jacinto Joaquin Vertiz Osores Dr Metoddlogo suficiencia
Hay

3 Chantal Jara Aguirre Dr Gestion Educacional suficiencia

Nota: Datos tomados del certificado de validez (2017)
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Tabla 7
Prueba de validez de pertinencia del instrumento de la variable comunicacion
interna organizacional.

Significacion
Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)
Expertol Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00
Experto2 Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00
Experto3  Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00

Nota: Obtenido de certificado de validez en una prueba binomial con SPSS version 23 (2017)

Tabla 8
Prueba de validez de relevancia del instrumento de la variable comunicacion interna
organizacional.

Significacion
Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)
Expertol Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00
Experto2 Grupol Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00
Experto3 Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00

Nota: Obtenido de certificado de validez en una prueba binomial con SPSS version 23 (2017)
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Tabla 9
Prueba de validez de claridad del instrumento de la variable comunicacién interna

organizacional.

Significacion

Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)

Expertol Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00

Experto2 Grupo 1 Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 42 1,00

Experto3  Grupol Si 42 1,00 ,50 ,000
Grupo2 no 0 0
Total 42 1,00

Nota: Obtenido de certificado de validez en una prueba binomial con SPSS version 23 (2017)

En los tres casos la prueba de validez de pertinencia, relevancia y claridad obtuvieron
valores iguales porque no se encontré ninguna objecion de parte de los expertos, por
lo que se hacen las mismas operaciones para los tres casos: Se sumaron los valores
(significacion exacta bilateral) y se dividié el resultado entre el nimero de expertos
(3); el resultado obtenido fue comparado con el nivel de significancia a = 0,05 con la
finalidad de llevar a cabo la toma de decision.

validez de pertinencia: 0,00 + 0,00 + 0,00/ 3 =0,00

validez de relevancia: 0,00 + 0,00 + 0,00 /3 = 0,00

validez de claridad: 0,00 + 0,00 + 0,00/ 3 =0,00

Toma de decision

Finalmente con el resultado de la prueba binomial de la certificacion de contenido de
relevancia, pertinencia y claridad indicaron que el instrumento de medicion de la
variable Comunicacion interna organizacional es valido en su contendido, con un p
promedio es 0.000 y que resulta menor que el nivel de significancia a = 0,05:

p promedio = 0,000 p promedio < 0.05
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Validez del instrumento de la variable 2: Compromiso organizacional

Tabla 10

Validez de contenido para variable 2: compromiso organizacional

Experto Nombres y Apellidos Especialidad Opinién
Hay

1 José Rudovico Perales Vidarte Matemaético Fisico - Metoddlogo suficiencia
Hay

2 Jacinto Joaquin Vertiz Osores Metoddlogo suficiencia
Hay

3 Chantal Jara Aguirre Gestion Educacional suficiencia

Nota: Datos tomados del certificado de validez (2017)

Tabla 11

Prueba de validez de pertinencia de la variable compromiso organizacional.

Significacion

Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)

Expertol Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 18 1,00

Experto2  Grupol  Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 18 1,00

Experto3  Grupol  Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 18 1,00

Nota: Obtenido de certificado de validez de la variable 2 con IBM SPSS version 23 (2017)
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Prueba de validez de Relevancia de la variable compromiso organizacional

Significacion
Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)
Expertol Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo2 no 0 0
Total 18 1,00
Experto2 Grupol si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 18 1,00
Experto3  Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo2 no 0 0
Total 18 1,00
Nota: Obtenido de certificado de validez de la variable 2 con IBM SPSS version 23 (2017)
Tabla 13
Prueba de validez de claridad del instrumento de la variable compromiso
organizacional.
Significacion
Categoria N Prop. observada Prop. de prueba exacta (bilateral)
Expertol Grupol i 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 1,00
18
Experto2 Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo 2 no 0 0
Total 1,00
18
Experto3 Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Grupo2 no 0 0
Total 18 1,00

Nota: Obtenido de certificado de validez de la variable 2 con IBM SPSS version 23 (2017)
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En los tres casos, al igual que en la validacion de la primera variable, la prueba de
validez de pertinencia, relevancia y claridad obtuvieron valores iguales porque no
hubo ninguna objecién ni recomendacion de modificacion de parte de los expertos,
por lo tanto en las tres pruebas de validez se hizo las mismas operaciones: Se
sumaron los valores de la columna derecha (significacion exacta bilateral) y se dividio
el resultado entre el nimero de expertos (3); el resultado se comparo con el nivel de
significancia a = 0,05 con la finalidad de llevar a cabo la toma de decision.

validez de pertinencia: 0,00 + 0,00 + 0,00/ 3 = 0,00

validez de relevancia: 0,00 + 0,00 + 0,00/ 3 = 0,00

validez de claridad: 0,00 + 0,00 + 0,00/ 3 = 0,00

Toma de decisién

Finalmente con la prueba binomial de la certificacién de contenido de relevancia,
pertinencia y claridad indicaron que el instrumento de medicion del Compromiso
organizacional es valido en su contendido, porque p promedio es 0.000 y que resulta
menor que el nivel de significancia a = 0,05:

p promedio = 0,000 p promedio < 0.05

Confiabilidad de los instrumentos de medicién

La presente tesis no solo pasé por una prueba de validez, sino también por la prueba
de confiabilidad, para asegurar que los instrumentos de medicién cumplan su
funcién. Solo asi los instrumentos pudieron ser aplicados a la muestra poblacional y
se obtuvieron datos validos y confiables.

Para la confiabilidad se realiz6 una prueba piloto con 20 trabajadores administrativos
encuestados, y luego se analizé estadisticamente obteniéndose el alfa de Cronbach

y se analizé el valor de la relacién de cada instrumento.
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Tabla 14

Tabla de valores de Cronbach que define la relacion en base a su coeficiente.

Coeficiente Relacion

0.00 a +/- 0.20 Despreciable

0.220.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60a 0.80 Marcada
0.80 a 1.00 Muy Alta

Nota: Tabla extraida de Palella y Martins 2012 (p.169)

Confiabilidad de la variable 1. comunicacion interna organizacional

Para poder aplicar la prueba de confiabilidad se utilizaron los datos obtenidos de la
prueba piloto donde fueron encuestados 20 trabajadores, se cre6 una base de datos
donde se almacenaron los resultados de dicha prueba y para el analisis estadistico
se realizé utilizando el SPSS 23 para obtener el Alfa de Cronbach por tener escalas

ordinales de medicion.

Tabla 15
Tabla de analisis de resumen de procesamiento de los casos de la variable de

comunicacion interna.

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento (2017)

Nota: datos obtenidos de los datos con IBM SPSS statistics version 23 (2017)
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Tabla 16

Tabla de analisis de confiabilidad de la variable comunicacion interna.

Alfa de Cronbach N de elementos

,900 42

Nota: Datos obtenidos de los datos con IBM SPSS statistics version 23 (2017)

Interpretacion
Obtenidos los resultados del analisis de fiabilidad que resulto ,900 se procedio a
consultar la tabla de valores de Cronbach y que segun el rango obtenido determiné

que el instrumento era de consistencia interna muy alta.

Confiabilidad de la variable 2: compromiso organizacional

Para poder aplicar la prueba de confiabilidad se utilizaron los datos obtenidos de la
prueba piloto donde fueron encuestados 20 trabajadores, se cred una base de datos
donde se almacenaron los resultados de dicha prueba y para el analisis estadistico
se realizé utilizando el SPSS 23 para obtener el Alfa de Cronbach por tener escalas

ordinales de medicion.

Tabla 17
Tabla de analisis de resumen de procesamiento de los casos de la variable de

compromiso organizacional.

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota: Datos obtenidos de los datos con IBM SPSS statistics version 23 (2017)
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Tabla 18

Tabla de analisis de confiabilidad de la variable compromiso organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

,888 18

Nota: Datos obtenidos de los datos con IBM SPSS statistics version 23 (2017)

Interpretacién

Obtenidos los resultados del analisis de fiabilidad que resulto ,888 se procedi6 a

consultar la tabla de valores de Cronbach y que segun el rango obtenido determiné

gue el instrumento era de consistencia interna muy alta.

2.8. Métodos de analisis de datos

Para realizar el analisis de datos respectivo se consideraron los siguientes aspectos:

Se cred una base de datos para cada una de las variables donde se
almacenaron los valores que se obtuvieron. Para después ser utilizados en el
analisis descriptivo y posteriormente en el analisis inferencial en el programa
Excel y SPSS version 23.

Se hicieron las tablas de frecuencia para poder resumir la informacion de las dos
variables de estudio. En cuanto a la presentacién de resultados, fueron
elaboradas figuras estadisticas para conseguir un analisis visual mas rapido.
Para llevar a cabo el analisis inferencial o la llamada prueba de hipdtesis, se
utilizé el coeficiente de correlacion del estadistico de Spearman cuyo sustento
se bas6 en Guillen (2013) que enuncié al respecto, que la correlacion de
Spearman es una prueba estadistica que mide la asociacién o correlacién de
dos variable y se puede aplicar cuando las mediciones efectuadas se hacen en
escala ordinal y se utilizan una clasificacion por rangos (p. 91). Santander y Ruiz
(2004) senalaron también que este coeficiente es una medida de asociacion
lineal que utiliza los rangos, los numeros de orden, de cada grupo de sujetos y
compara dichos rangos (p.28). El r de Spearman es también llamado rho de

Spearman es facil de calcular con la siguiente formula:



6> d}
r.=1-
- n(ng —lj

En donde d i=r xi — r yi es la diferencia entre los rangos de X e Y.

Tabla 19.

Valores de rangos de correlacion e interpretacion de r de Spearman
Coeficiente Interpretacion
0.91-1.00 Muy alta o correlacién muy alta
0.71-0.90 Alta o correlacion alta
0.41-0.70 Moderada o correlaciéon moderada
0.21-0.40 Baja o correlacion baja
0.00-0.20 Muy baja o correlacién practicamente nula

Nota: Obtenido de Bizquerra 2004 (p.212)
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3.1. Descripcion de los resultados

Variable 1: Comunicacion interna organizacional

63

Porcentaje

142
128

Tabla 20
Frecuencia de la dimensiones de la comunicacion interna organizacional.
Frecuencia
Vaélido Muy mala

Mala
Regular
Buena
Total

273

52,0
46,9

100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular

Comunicacion Interna

Buena

Figura 1. Distribucion de frecuencia de Comunicacion interna organizacional

En la tabla 20 y la figura 1, se observan que de los 273 encuestados 142 que son

el 52,01 % indica que la comunicacién es mala, mientras que 128 que son el 46,89 %

consideran que es regular. Asimismo se observa que 2 (0,73%) indica que es buena

y solo 1 (0,37%) que es muy mala.
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Porcentaje

14
74
173
12

Tabla 21
Frecuencia de la dimensibn comunicacion interna organizacional esencial
Frecuencia
Valido Muy mala

Mala
Regular
Buena
Total

273

5,1
27,1
63,4

4,4

100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular

Comunicacion Esencial

Buena

Figura 2. Distribucién de frecuencia de Comunicacién interna esencial

En la tabla 21 y la figura 2, se observan que de los 273 encuestados 173 que son

el 60.37 % indica que la comunicacion esencial es regular, mientras que 74 que son

el 27,11 % consideran que es mala. Asimismo se observa que 14 (5,13%) indica que

es muy mala y 12 (4,4%) dicen que es buena.
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Tabla 22
Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional operativa.

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 3 1,1
Mala 184 67,4
Regular 83 30,4
Buena 3 1,1
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

My rmals Wala Regular Buena

Comunicacion operativa

Figura 3. Distribucién de frecuencia de Comunicacién interna operativa

En la tabla 22 y la figura 3, se observan que de los 273 encuestados 184 que son
el 67,4 % indica que la comunicacion operativa es mala, mientras que 83 que son
el 30,40 % consideran que es regular. Asimismo se observa que 3 (1,1%) indica que

es muy mala y otros 3 (1,1%) dicen que es buena.
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Tabla 23

Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional estratégica

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 A4
Mala 167 61,2
Regular 98 35,9
Buena 7 2,6
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular Buena

Comunicacion estrategica

Figura 4. Distribucién de frecuencia de Comunicacién interna estratégica

En la tabla 23 y la figura 4, se observan que de los 273 encuestados 167 que son
el 61.17 % indica que la comunicacioén interna estratégica es mala, mientras que 98
que son el 359 % consideran que es regular. Asimismo se observa que 7
encuestados (2,56%) indica que es buena y solo 1 (0,37%) dicen que es muy mala.
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Tabla 24
Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional valorativa

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 A4
Mala 63 23,1
Regular 170 62,3
Buena 39 14,3
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular Buena

Comunicacion valorativa

Figura 5. Distribucién de frecuencia de Comunicacion interna valorativa

En la tabla 24 y la figura 5, se observan que de los 273 encuestados 170 que son
el 62.27 % indica que la comunicacion interna valorativa es regular, mientras que
63 que son el 23,08 % consideran que es mala. Asimismo se observa que 39

encuestados (14,29%) indica que es buena y solo 1 (0,37%) dicen que es muy mala.
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Tabla 25
Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional motivacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 A4
Mala 222 81,3
Regular 48 17,6
Buena 2 7
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

Mury mala Mala Regular Buena

Comunicacion motivacional

Figura 6. Distribucion de frecuencia de Comunicacion interna motivacional

En la tabla 25 y la figura 6, se observan que de los 273 encuestados 222 que
representan el 81,32 % indica que la comunicacion interna motivacional es mala,
mientras que 48 encuestados que son el 17,58 % consideran que es regular.
Asimismo se observa que 1 encuestado (0,37%) indica que es muy malay 2 (0,73%)

indica que es buena.
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Tabla 26
Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional de aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 A4
Mala 170 62,3
Regular 100 36,6
Buena 2 7
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular Buena

Comunicacion de aprendizaje

Figura 7. Distribucion de frecuencia de Comunicacion interna de aprendizaje

En la tabla 26 y la figura 7, se observan que de los 273 encuestados 170 que
representan el 62,27% indica que la comunicacién interna de aprendizaje es mala,
mientras que 100 encuestados que son el 36,63 % consideran que es regular.
Asimismo se observa que 1 encuestado (0,37%) indica que es muy mala, mientras
que otro 2 encuestados (0,73%) indica que es buena.
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Tabla 27
Frecuencia de la dimension comunicacion interna organizacional de inteligencia

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy mala 6 2,2
Mala 81 29,7
Regular 183 67,0
Buena 3 1,1
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy mala Mala Regular Buena

Comunicacion de inteligencia

Figura 8. Distribucién de frecuencia de Comunicacioén interna de inteligencia

En la tabla 27 y la figura 8, se observan que de los 273 encuestados 183 que
representan el 67,03% indica que la comunicacion interna de inteligencia es regular,
mientras que 81 encuestados que son el 29,67 % consideran que es mala.
Asimismo se observa que 6 encuestados (2,2%) indica que es muy mala y solo 3
(1,1%) indica que es buena.
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Variable 2: Compromiso organizacional
Tabla 28

Frecuencia de la dimensiones del compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 1 A4
Malo 217 79,5
Regular 51 18,7
Bueno 4 1,5
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy malo alo Regular Bueno

Compromiso organizacional
Figura 9. Distribucién de frecuencia de la variable compromiso organizacional.
En la tabla 28 y la figura 9, se observan que de los 273 encuestados 217 que son
el 79.5 % indica que el compromiso organizacional es malo, mientras que 51 que
son el 18,68 % consideran que es regular. Asimismo se observa que 4 (1,47%)

sefalan que es bueno y solo 1 (0,37%) indica que es muy malo.
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Tabla 29

Frecuencia de la dimensiones del compromiso organizacional afectivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 75 27,5
Malo 156 57,1
Regular 26 9,5
Bueno 15 5,5
Muy bueno 1 A4
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy malo alo Regular Bueno Muy bueno

Compromiso afectivo

Figura 10. Distribucién de frecuencia del compromiso organizacional afectivo

En la tabla 29 y la figura 10, se observd que de los 273 encuestados 156 que son
el 56,14 % indica que el compromiso afectivo es malo, mientras que 75 que son el
24,47 % consideran que es muy malo. Asimismo se observa que 26 (9,52%) sefalan

que es regular, 15 (5,49%) indican que es bueno y solo 1 (0,37%) que es muy bueno.
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Tabla 30
Frecuencia de la dimensiobn compromiso organizacional de continuacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 11 4,0
Malo 215 78,8
Regular 34 12,5
Bueno 13 4.8
Total 273 100,0

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

Muy malo alo Regular Bueno

Compromiso de continuacion

Figura 11. Distribucién de frecuencia del compromiso organizacional afectivo

En la tabla 30 y la figura 11, se observé que de los 273 encuestados 215 que son
el 78,75 % indica que el compromiso de continuacién es malo, mientras que 34 que
son el 12,45 % consideran que es regular. Asimismo se observa que 13 (4,76%)

sefalan que es bueno y 11 (4,03%) sefala que en muy malo.
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Tabla 31
Frecuencia de la dimension compromiso organizacional normativo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy malo 27 9.9
Malo 148 54,2
Regular 69 253
Bueno 29 10,6
Total 273 100,0

|
L

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Porcentaje

MMuy malo Malo Regular Bueno

Compromiso normativo

Figura 12. Distribucién de frecuencia del compromiso organizacional normativo

En la tabla 31 y la figura 12, se observé que de los 273 encuestados 148 que
representan 54,21 % indica que el compromiso normativo es malo, mientras que 69
que son el 25,27 % consideran que es regular. Asimismo se observa que 29
(10,62 %) senalan que es bueno y 27 (9,89 %) senala que en muy malo.
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3.2. Analisis Inferencial

Para la prueba de hipotesis, al analisis se realizé con los datos que fueron obtenidos
de la poblacién de estudio. Siguiendo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
nos dice que existen dos tipos de analisis estadisticos que se usan para analizar la
hipotesis: primero el paramétrico y luego el no paramétrico, teniendo cada uno
propiedades y caracteristicas que lo sustentan, por lo que la eleccién del tipo de
analisis va depender de la clase de suposiciones. Asi mismo dependiendo del tipo
de investigacion es posible usar el analisis paramétrico para algunas variables y el
no paramétrico para otras. De igual manera, el analisis también dependera de las
hipotesis y el nivel de medicién (p. 310-311).

Apropésito del analisis inferencial, se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman. Bizquerra, (2004) nos explica que los coeficientes varian desde -1
(correlacién negativa perfecta) a +1 (correlacion positiva perfecta), 0 es considerado

como ausencia de correlacion entre las variables (p.208)

Contrastacion de la hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional y el

compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico

Villarreal.
Ho: No existe una relacién significativa entre la comunicaciéon interna
organizacional y el compromiso organizacional en el personal administrativo
de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional y el compromiso organizacional en el personal administrativo
de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisién



p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipdtesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipotesis alternativa.

Prueba de hipétesis
Tabla 32

Coeficiente de correlacion entre comunicacion y compromiso organizacional

Comunicacién

Compromiso

Interna organizacional

Rho de Spearman Comunicacion Interna Coeficiente de 1,000 ,492™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 273 273

Compromiso Coeficiente de ,492™ 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 273 273

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Decision estadistica
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El coeficiente de correlacion de Spearman encontrado, resulté con un rho de

Spearman r= 0,492 por lo que se determind que si existe una correlacion moderada

y positiva, ademas que el nivel de significancia fue sig = 0.000 que es menor que el

p valor 0.05 p <a= 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (H1).

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre la comunicacién interna organizacional

esencial y el compromiso organizacional en el personal administrativo de

Universidad Federico Villarreal.
Ho:

la

No existe una relacion significativa entre la comunicacion interna

organizacional esencial y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Federico Villarreal.



H1i: Existe una

relacion significativa entre

la comunicacion

44

interna

organizacional esencial y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisién

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipotesis alternativa.

Prueba de hipétesis
Tabla 33

Coeficiente de correlacion entre comunicacion esencial y compromiso organizacional

Comunicacion Compromiso

Esencial organizacional

Rho de Spearman Comunicacién Esencial  Coeficiente de 1,000 ,180"
correlacion

Sig. (bilateral) ,003

N 273 273

Compromiso Coeficiente de ,180" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,003
N 273 273

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion de Spearman encontrado, resulté con un rho de

Spearman r= 0,18 por lo que se determiné que existe una correlacién muy baja y

positiva, ademas el nivel de significancia hallado fue sig = 0.003 que es menor que

el p valor 0.05 p <a= 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta

la hipotesis alternativa (H1).
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Existe una relacidon significativa entre la comunicaciéon interna organizacional

operativa y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacidon significativa entre la comunicacion interna
organizacional operativa y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional operativa y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisiéon

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipdtesis alternativa.

Prueba de hipétesis

Tabla 34

Coeficiente de correlacion entre comunicacién operativa y compromiso

organizacional

Comunicacion  Compromiso

operativa organizacional

Coeficiente de

Rho de Spearman Comunicacién operativa ., 1,000 ,580™

correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 273 273

Compromiso Coeﬁme-n,te de ,580™ 1,000
correlacion

organizacional . .
Sig. (bilateral) 000
N 273 273

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)
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Decision estadistica
El coeficiente de correlacion de Spearman resulto con un rho de Spearman r= 0,58
por lo que se determind que existe una correlacion positiva y moderada, se
descubrié ademas que el nivel de significancia sig = 0.000 es menor que el p valor
0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alternativa (H+).
Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional
estratégica y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacién significativa entre la comunicacién interna
organizacional estratégica y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional estratégica y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
Nivel de confianza
El nivel de confianza utilizado fue del 95%
Margen de error
El margen de error es de 5% (0.05)
Regla de decisién
p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipotesis alternativa.
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Prueba de hipétesis

Tabla 35
Coeficiente correlacion entre comunicacion estratégica y compromiso
organizacional

Comunicacion  Compromiso

estratégica  organizacional

Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de 1,000 512"
estratégica correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 273 273
Compromiso Coeficiente de ,512™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 273 273

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resulté con un rho de
Spearman r= 0,512 por lo que se determind que existe una correlacion positiva y
moderada, se descubrid6 ademas que el nivel de significancia sig = 0.00 es menor
que el p valor 0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (H1).

Contrastacién de la hipétesis especifica 4
Existe una relacion significativa entre la comunicacién interna organizacional
valorativa y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacién significativa entre la comunicacion interna
organizacional valorativa y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional valorativa y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
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Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisién

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.
p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipotesis alternativa.
Prueba de hipétesis

Tabla 36

Coeficiente correlacion entre comunicacion valorativa y compromiso organizacional

Comunicacion  Compromiso

valorativa  organizacional

Rho de Spearman Comunicacién valorativa Coeficiente de 1,000 279"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 273 273
Compromiso Coeficiente de 279" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 273 273

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)

Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resulto con un rho de
Spearman r= 0,279 por lo que se determind que existe una correlacion positiva y
baja, se evidencié ademas que el nivel de significancia sig = 0.00 es menor que el
p valor 0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alternativa (H1).
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Contrastacién de la hipétesis especifica 5

Existe una relacidon significativa entre la comunicaciéon interna organizacional

motivacional y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional motivacional y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna
organizacional motivacional y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisiéon

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipdtesis alternativa.

Prueba de hipétesis

Tabla 37

Coeficiente correlacion entre comunicacion motivacional y compromiso
organizacional

Comunicacién Compromiso

motivacional organizacional

Rho de Spearman Comuni.cacién Coeficie.nlte de 1,000 742™
motivacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 273 273
Compromiso Coeficiente de 742" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 273 273

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23
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Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resulté con un rho de
Spearman r= 0,742 por lo que se determina que existe una correlacion positiva y
alta, se evidencié ademas que el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor que
el p valor 0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (H1).

Contrastacién de la hipétesis especifica 6

Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional de

aprendizaje y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la

Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacidon significativa entre la comunicacion interna
organizacional de aprendizaje y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.
H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacién interna
organizacional de aprendizaje y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisiéon

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipdtesis alternativa.
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Prueba de hipétesis
Tabla 38

Coeficiente correlacion entre comunicacion aprendizaje y compromiso
organizacional

Comunicacién
de Compromiso

aprendizaje  organizacional

Rho de Spearman Comunicacion de Coeficiente de 1,000 ,406™
aprendizaje correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 273 273
Compromiso Coeficiente de ,406™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 273 273

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23

Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resulto con un rho de
Spearman r= 0,406 por lo que se determina que existe una correlacién positiva y
moderada, se evidencia ademas que el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor
que el p valor 0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (H1).

Contrastacion de la hipotesis especifica 7
Existe una relacion significativa entre la comunicacion interna organizacional de
inteligencia y el compromiso organizacional en el personal administrativo de la
Universidad Federico Villarreal.
Ho: No existe una relacién significativa entre la comunicaciéon interna
organizacional de inteligencia y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Federico Villarreal.



H1:

Existe una

relacion significativa entre

la comunicacion
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interna

organizacional de inteligencia y el compromiso organizacional en el personal

administrativo de la Universidad Federico Villarreal.

Nivel de confianza

El nivel de confianza utilizado fue del 95%

Margen de error

El margen de error es de 5% (0.05)

Regla de decisién

p 2a = 0.05 acepta HO se rechaza la hipétesis alternativa.

p <a= 0,05 rechaza HO se acepta la hipotesis alternativa.

Prueba de hipétesis

Tabla 39
Coeficiente  correlacion comunicacion motivacion 'y  compromiso
organizacional

Comunicacién Compromiso

de inteligencia organizacional

Rho de Spearman Comunicacion de

Coeficiente de 1,000 327"
inteligencia correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 273 273
Compromiso Coeficiente de 327" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 273 273

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos con SPSS 23

Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resultdé con un rho de

Spearman r= 0,327 por lo que se determind que existe una correlacion positiva y

baja, se evidencié ademas que el nivel de significancia sig = 0.327 es menor que el

p valor 0.05 p <a por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (H+1).



IV. Discusion
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En toda organizacion, la comunicacion interna es un elemento fundamental
para que se cumplan los objetivos de la institucion, debido a ello el desempeio
laboral del equipo de trabajo sera mas eficiente, y redundara en una organizacién
mas fuerte, agil y en constante desarrollo.

En la Universidad Nacional Federico Villarreal comunicacion interna desde la
percepcion del personal administrativo, se caracteriza por ser mala (52%) y regular
(46,89%) en sus dimensiones esencial, valorativa y de inteligencia predomina la
respuesta de calificarlas regular mientras que en las dimensiones operativa,
estratégica, motivacional y de aprendizaje son predominantemente calificadas como
malas. Esta mala comunicacidn, es nociva para los intereses de la Universidad
Federico Villarreal, y se origina posiblemente por problemas no solo en la relacién
del personal administrativo y las autoridades de la universidad, sino también entre
los propios colegas. Estos valores coinciden con Roca (2012) que en su tesis de
maestria Relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de
Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-II encontré una correlacion entre las variables
de comunicacion interna y la cultura organizacional en dicha universidad y
determiné ademas que el 59% de profesores universitarios sefialaron que la
comunicacion interna era mala. Frente a estas coincidencias encontradas se
desprende que las instituciones educativas universitarias deberian preocuparse por
mejorar la comunicacion interna adecuada para solucionar sus conflictos internos.
El compromiso organizacional, que en nuestro estudio se caracterizé por ser malo
(79,5%) en sus aspectos afectivo, de continuacion y normativo. Este resultado no
coincide con la tesis de Rivera (2010) Compromiso organizacional de los docentes
de una institucién educativa privada de lima metropolitana y su correlacion con
variables demograficas quien hall6 un compromiso medio en 43 docentes
encuestados en una centro educativo privado limefio encontrando 22,4% de
promedio de compromiso en los docentes, ni con la tesis de Zurita (2014)
Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores

de los juzgados de Granada la muestra utilizada fue de 80 trabajadores publicos de
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los Juzgados de Granada en Espafa y los resultados indicaron que el nivel de
compromiso general era medio o moderado. Este tipo de contraste con nuestro
estudio, sefiala que el compromiso organizacional esta intimamente relacionado a
otras conceptos de cultura organizacional y que cada organizacion es una realidad
por si misma, los resultados obtenidos reconocen que cuando los trabajadores
administrativos tienen una identificacion psicolégica débil con la organizacién para
la cual trabajan, la consecuencia es que no se sienten contentos de pertenecer a la
misma. Esta situacion no es favorable en una universidad debido a que se necesitan
niveles altos de compromiso que contribuyan a que se mejoren las capacidades

colectivas constantemente.

En cuanto a la hipétesis general los resultados encontrados en nuestro estudio
fueron de un valor de p <a= 0,05 con un coeficiente de correlacion de Spearman
r= 0,492 por lo que podemos afirmar que existe una correlacion positiva y moderada
entre la comunicacién organizacional interna y el compromiso organizacional de la
Universidad Nacional Federico Villarreal , este resultado coincide con la
investigacion de Lopez (2016) quien en su tesis titulada Relacion entre la
satisfaccion con la comunicacion interna y el compromiso organizacional en un
instituto de educacion superior de la ciudad de Guayaquil, encontré una correlacién
positiva y de grado moderado entre la satisfaccién de la comunicacién interna y el
compromiso organizacional de los docentes en una universidad de Guayaquil,
encontrando un coeficiente de Pearson de r = 0,69, este resultado de coincidencia
nos indica que tanto los docentes y el personal administrativo al ser parte de la
organizacién o estructura universitaria y ambos son influenciables por la misma
situaciones.

En relacion a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fueron de p < 0,05 al correlacionar la comunicacion interna
organizacional esencial (r=0,18) y el compromiso organizacional, podemos afirmar
entonces que existe una relacion positiva muy baja. Estos resultados no coinciden

con la investigacion de Roca (2012) que en su tesis para obtener el titulo de
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maestro: Relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de
Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-II determind la correlacion entre la
comunicacién interna y la cultura organizacional en dicha universidad, obteniendo
un p < 0,05 y una correlacion positiva baja para la comunicacion interna esencial
(r=0,21) esto se explica porque esta dimension esencial es per se una realidad
diferente en cada organizacion e indica el grado de apertura al dialogo y sinceridad
que pueda tener el personal que trabaja en la universidad.

En relacion a la segunda hipétesis especifica los resultados encontrados al
correlacionar la comunicacion interna organizacional operativa y el compromiso
organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,58) podemos afirmar que existe una relacion
positiva moderada. Estos resultados coinciden con la investigacion de Roca (2012)
que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-
evaluo la relacion entre la comunicacion interna operativa y la cultura organizacional
en dicha universidad obteniendo un p < 0,05 y una correlacién positiva moderada
(r=0,613) esta dimension de la comunicacion interna hace evidente la importancia
de la oportunidad y la capacidad de relacionarse entre el personal administrativo y
las autoridades.

En relacidn a la tercera hipotesis especifica los resultados encontrados al
correlacionar la comunicacion interna organizacional estratégica y el compromiso
organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,512) podemos afirmar que existe una relacion
positiva moderada. Estos resultados coinciden con la investigacion de Roca (2012)
que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-
evalué la relacion entre la comunicacién interna estratégica y la cultura
organizacional en dicha universidad obteniendo un p < 0,05 y una correlacion

positiva moderada (r=0,478). Es evidente que ambos casos que el contacto fisico la
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amabilidad y la capacidad de escucha esta intimamente relacionado con el
compromiso organizacional.

En relacion a la cuarta hipotesis especifica, los resultados encontrados en la
correlacion de la comunicacion interna organizacional valorativa y el compromiso
organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,279) por lo que podemos afirmar que existe
una relacion positiva baja. Coinciden estos resultados con la investigacion de Roca
(2012) que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacién de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,
periodo 2009-1I determind la relacidon entre la comunicacion interna valorativa y la
cultura organizacional en dicha universidad obteniendo una correlacion positiva baja
(r=0,328) y un p < 0,05. Segun el personal de ambas universidades publicas y
nacionales considera que los valores personales que comunican la honestidad
responsabilidad y puntualidad no estan sincronizados entre con el compromiso
organizacional.

En relacion a la quinta hipétesis especifica, los resultados encontrados en la
correlacion de la comunicacion interna organizacional motivacional y el compromiso
organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,742) podemos afirmar que existe una relacion
positiva y alta. No coinciden estos resultados con la investigacion de Roca (2012)
que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-
determiné la relacion entre la comunicacion interna valorativa y la cultura
organizacional en dicha universidad, obteniendo una correlacion positiva moderada
(r=0,423) y un p < 0,05. En el caso del personal administrativo de la Universidad
Federico Villarreal se evidencio entonces una intensa relacion entre la motivacion a
través de la comunicacion, y el compromiso organizacional.

En cuanto a la sexta hipdtesis especifica, los resultados encontrados en la
correlacion de la comunicacién interna organizacional de aprendizaje y el

compromiso organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,406) podemos afirmar que existe
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una relacion positiva y moderada. Estos resultados coinciden con la investigacion
de Roca (2012) que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacién de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho,
periodo 2009-11 determind la relacion entre la comunicacion interna de aprendizaje
y la cultura organizacional de dicha universidad, obteniendo una correlacion positiva
baja (r=0,349) y un p < 0,05. Para los trabajadores administrativos la defensa de
intereses, la valoracion del trabajo y la consideracion a su opinion tienen una
relacion mucho mas fuerte con el compromiso organizacional.

En relacién a la séptima hipotesis especifica, los resultados encontrados en
la correlacién de la comunicacion interna organizacional de inteligencia y el
compromiso organizacional fueron de p < 0,05 (r=0,327) podemos afirmar que existe
una relacién positiva y baja. No coinciden estos resultados con la investigacién de
Roca (2012) que en su tesis para obtener el titulo de maestro: Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacién de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho,
periodo 2009-1I determind la relacion entre la comunicacién interna valorativa y la
cultura organizacional, obteniendo una correlacién positiva moderada (r=0,538) y
un p < 0,05. De esta ultima consideracion se infiri6 que para el personal
administrativo de nuestro estudio, la resolucion de problemas y reconocimiento de
logros guarda una baja relaciéon con el compromiso organizacional mientras que
para el personal docente si hay una correlacion mayor, esta diferencia es explicada
por que para los docentes es practica comun tener un momento dialogo, donde
brindan nuevas ideas y sugerencias, mientras que para el personal administrativ.

universitario esta practica es inexistente.



V. Conclusiones
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Cuarta:

Quinta:
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Al 95% de confianza el resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman fue de 0,492 por lo que se determind que existe una
correlacion positiva moderada y positiva entre las variables de
comunicacion interna organizacional y el compromiso organizacional
en el personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal (p=0.000<0.05).

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacion significativa muy baja y positiva entre la
comunicacioén interna esencial y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal puesto que el nivel de significancia es p=0.003<0.05 vy el
rho de Sperman tuvo un valor de 0,18.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacién significativa moderada y positiva entre la
comunicacion interna operativa y el compromiso organizacional en
el personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal se encontré que el nivel de significancia es p=0.00<0.05 y
el rho de Sperman tuvo un valor de 0,58.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacién significativa moderada y positiva entre la
comunicacion interna estratégica y el compromiso organizacional en
el personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal puesto que el nivel de significancia encontrado fue
p=0.000<0.05 y el rho de Sperman tuvo un valor de 0,512.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacion significativa baja y positiva entre la comunicacion
interna valorativa y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Federico Villarreal puesto
que el nivel de significancia es p=0.000<0.05 y el rho de Sperman

tuvo un valor de 0,279.
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De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacion significativa alta y positiva entre la comunicaciéon
interna motivacional y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Federico Villarreal puesto
que el nivel de significancia es p=0.000<0.05 y el rho de Sperman
obtuvo un valor de 0,742.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacidén significativa moderada y positiva entre la
comunicacioén interna de aprendizaje y el compromiso organizacional
en el personal administrativo de la Universidad Nacional Federico
Villarreal puesto que el nivel de significancia es p=0.000<0.05 vy el
rho de Sperman tuvo un valor de 0,406.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, al 95% de confianza,
existe una relacion significativa baja y positiva entre la comunicacion
interna de inteligencia y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Federico Villarreal puesto
que el nivel de significancia es p=0.000<0.05 y el rho de Sperman

tuvo un valor de 0,327.
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Se recomienda a la Oficina de Recursos humanos y la Direccién
General de Administracion, establecer programas periddicos de
capacitaciéon o workshop’s destinados al desarrollo de compromiso
organizacional y fomentar las relaciones entre el personal a través
de actividades de grupo e interdepartamentales no necesariamente
laborales

Al Vicerrectorado de investigacion, la oficina de planeamiento y la
Direccion General de Administracion se les recomienda implementar
un plan de comunicacion interna que tenga como objetivo establecer
una comunicacion fluida y multidireccional en la medida de lo
posible, que reconozca la diversidad del personal administrativo
convirtiéndola en fortaleza de grupo, y que sirva a solucionar los
conflictos en el menor tiempo posible.

A la Direccion General de Administracion y la Oficina Central de
Comunicacion e Imagen institucional se les recomienda utilizar
medios escritos y digitales que recuerde constantemente a los
miembros de la universidad los objetivos de la universidad de
manera gentil e informal las tareas y responsabilidades que tienen
las autoridades y personal administrativo y la importancia de trabajar
como equipo para lograr estos objetivos.

Al Vicerrectorado de investigacion y la oficina de planeamiento se les
recomienda la difusion constante del Plan estratégico institucional
con la finalidad que todos los integrantes de la organizacion
comprendan el porqué de su trabajo y permita la evaluacién en
funcion del cumplimiento de las actuaciones.

A la Direccién General de Administracion y la Oficina Central de
Comunicacion e Imagen institucional y se les recomienda poner en
evidencia los valores y virtudes que la universidad necesita de su

personal, generando una comunion entre los objetivos de la
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organizacion y los valores personales de los trabajadores

administrativos y las autoridades.

A la Direccién General de Administracion y a la Oficina Central de
Comunicacion e Imagen institucional se les recomienda organizar
talleres y workshops con la finalidad de mantener una alta motivacion
en el personal administrativo incentivandolo con premios Yy
reconocimientos personales a la excelencia y la buena labor.

Al Vicerrectorado de investigacion y la Oficina de Recursos humanos
se le recomienda evaluar periddicamente el desempefio del personal
dando énfasis en la comunicaciéon grupal y valorando la
retroalimentacion del personal como parte fundamental del
aprendizaje.

Al Vicerrectorado de investigacion y la Oficina de Recursos humanos
se le recomienda abrir espacios de dialogo entre todos los miembros
de la universidad de modo que se brinden nuevas ideas y
sugerencias para el mejor desenvolvimiento laboral, el desarrollo

personal y la solucion inmediata a conflictos personales.
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. ; comunicacion interna
organizacional interna A
o N organizacional
estratégica y el organizacional .
: . estratégica y el
compromiso estratégica y el ) . o
organizacional en el | compromiso compromiso Valorativa | Responsabilidad 19-24
R organizacional en el
personal organizacional en el ersonal
administrativo de la | personal personal
L L administrativo de la
Universidad administrativo de la Universidad Federico
Federico Villarreal? | Universidad

Federico Villarreal.

Villarreal.

Puntualidad
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¢ Cuadl es la relacién

Determinar la

R " Existe relacion ivacio
de la comunicacion | relacion entre la XISIe relacio . Motivacién
interna comunicacion significativa entre la | Motivacional 25-30
organizacional interna comunicacion intema Capacitacién
. A rganizacional
valorativa y el organizacional 0 ?; tiva v el
compromiso valorativa y el Zim arcl)\rlnisyo Defensa de intereses
organizacional en el | compromiso or arr)ﬂzacional enel
personal organizacional en el egrsonal
administrativo de la | personal 2 dministrativo de la B .
Universidad administrativo de la | (o s e o | Aprendizaje Valoracion del trabajo | 31 - 36
Federico Villarreal? | Universidad Villarreal
Federico Villarreal. )
¢Cudlesla (elac_ipn Dete_rminar la Existe relacion Consideracion de la
de la comunicacion | relacion entre la NI opinion
interna comunicacion S'gn'f'c.a"V?,e“."e la :
organizacional interna g?rgl:]?zlgii%ﬂglmtema Resolucion de
motivacional y el organizacional gt' ional v el - | problemas
compromiso motivacional y el E)%V?c?rlgir;i ye Inteligencia R miento d 37-42
organizacional en el | compromiso or aFr)1izacionaI enel | econocimiento de
personal organizacional en el egrsonal 0gros
administrativo de la | personal g dministrativo de la
Universidad administrativo de la - . . . .
Federico Villarreal? | Universidad Universidad Federico | Variable 2: Compromiso organizacional.
' o Villarreal.
Federico Villarreal.
¢ Cuél es larelacién | Determinar la Exi " ) ) ) : Escala de Niveles o
o » xiste relacion
de la comunicacion | relacion entre la anificati el Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos
interna comunicacion signicativa entre la .
- . comunicacion interna s Ordinal
organgqonal de mterna_a . organizacional de |dentificacion con la 1-3
aprendizaje y el organizacional de aprendizaje y el organizacion
COompromiso aprendizaje y el compromiso
organizacional en el | compromiso or apniz acional en el _ 1=Totalmente | 40 5.
personal organizacional en el egrsonal Afectivo en desacuerdo Muy malo
administrativo de la | personal 2 dministrativo de la Involucramiento con 46
Universidad administrativo de la Universidad Federico la organizacion 2 = Parcialmente 3347
Federico Villarreal? | Universidad Villarreal en desacuerdo Malo ’
Federico Villarreal.. ’
ngéI esla relagipn Dtlete.rr'ninar la | Existe relacion Percepcion de 29 3 =Indiferente | 48-62:
municacion | relacién entr e i -
de fa comunicacio elacion entre [a significativa entre la | alternativas Regular
interna comunicacion cacion int Continuacion - _ .
organizacional de interna comunicacion intema Inversiones en la 10-12 4 = Parcialmente | 63-77:
inteligencia y el organizacional de %rt%iglezr?ccilgr;/aéld ¢ Organizacion de acusrdo Bueno
COMpromiso inteligencia y el compromiso 5=Totalmente | 78-90:
organizacional en el | compromiso organizacional en el Lealtad 13-15 | de acuerdo Muy
personal organizacional en el bueno
S personal .
administrativo de la | personal administrativo de la Normativo
Universidad administrativo de la - . Sentido de
S - Universidad Federico 16-18
Federico Villarreal? | Universidad Villarreal Obligacion

Federico Villarreal.
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INSTRUMENTO 1
CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD FEDERICO VILLARREAL

Estimado(a) trabajador administrativo:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion orientado a describir el
compromiso organizacional de la Universidad Nacional Federico Villarreal, cuyos resultados
contribuirdn a mejorar las condiciones para nuestro desempefio. Le agradeceré responder
las preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anénimo.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa (X) la
alternativa que considere pertinente y llene los espacios en blanco, segun su apreciacion:

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = Parcialmente en desacuerdo 3 = Indiferente
4 = Parcialmente de acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

No | COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA |1[2[3]4]5

ESENCIAL

La comunicacién entre las autoridades universitarias y los trabajadores
administrativos es sincera.

La comunicacion entre trabajadores administrativos es sincera

Las autoridades universitarias siempre estan abiertas al dialogo.

Los trabajadores administrativos siempre estdn abiertos al dialogo

g | hlWIN]| -

Las autoridades universitarias tienen adecuada capacidad de negociacion
con los trabajadores administrativos.

Los trabajadores administrativos tienen adecuada capacidad de
negociacion con las autoridades universitarias.

OPERATIVA

Las autoridades universitarias se relacionan con los trabajadores
administrativos oportunamente.

Las autoridades universitarias saben en qué momento conversar con
los trabajadores administrativos.

Los trabajadores administrativos se relacionan con las autoridades
universitarias oportunamente.

Los trabajadores administrativos saben en qué momento conversar con

10 i . L
las autoridades universitarias.

11 | Los trabajadores administrativos se relacionan entre si oportunamente.

Los trabajadores administrativos saben en qué momento conversar con

12 :
Su gremio.

ESTRATEGICA

Las autoridades universitarias saludan a los trabajadores

13 . . )
administrativos con un apreton de manos.

Las autoridades universitarias miran fijamente a los ojos de los

14 trabajadores administrativos

15 | Las autoridades universitarias saben escuchar.
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16

Los trabajadores administrativos se saludan con amabilidad.

17

Los trabajadores administrativos saben escucharse entre ellos.

18

Los trabajadores administrativos saben escuchar a las autoridades
universitarias.

VALORATIVA

19

Las autoridades universitarias son ejemplo de honestidad.

20

Las autoridades universitarias son ejemplo de responsabilidad.

21

Las autoridades universitarias son ejemplo de puntualidad.

22

Los trabajadores administrativos son ejemplo de honestidad.

23

Los trabajadores administrativos son ejemplo de responsabilidad.

24

Los trabajadores administrativos son ejemplo de puntualidad.

MOTIVACIONAL

25

Las autoridades universitarias motivan a los trabajadores
administrativos para capacitarse.

26

Las autoridades universitarias motivan a los trabajadores
administrativos para realizar publicaciones..

27

Las autoridades universitarias motivan a los trabajadores
administrativos para mejorar su desempefio.

28

Los trabajadores adm. se motivan entre si para capacitarse.

29

Los trabajadores administrativos se motivan entre si para realizar
publicaciones.

30

Los trabajadores administrativos motivan entre si para mejorar su
desempeio.

APRENDIZAJE

31

Las autoridades universitarias tienen en cuenta la opinion de los
trabajadores administrativos

32

Los trabajadores administrativos son aceptados por su grupo de trabajo,
independientemente de su posicion politica.

33

Los trabajadores administrativos integran grupos para defender intereses
individuales.

34

Predominan los intereses de grupo maés que el bienestar comdn de los
trabajadores administrativos

35

El grupo de trabajo valora los aportes de los trabajadores administrativos.

36

Las autoridades universitarias tienen en cuenta la opinion de los
trabajadores administrativos.

INTELIGENCIA

37

38

Las autoridades universitarias resuelven los problemas de manera
apropiada.

Los trabajadores administrativos resuelven sus problemas de manera
apropiada.

39

Las autoridades universitarias reconocen los logros de los trabajadores
administrativos.

40

Los trabajadores administrativos reconocen los logros de sus colegas.

41

Las autoridades universitarias reconocen cuando los trabajadores
administrativos tienen la razén.

42

Los trabajadores administrativos reconocen cuando los trabajadores
administrativos tienen la razon.




111

INSTRUMENTO 2

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD FEDERICO VILLARREAL

Estimado(a) trabajador administrativo:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacién orientado a describir el
compromiso organizacional de la Universidad Nacional Federico Villarreal, cuyos resultados
contribuirdn a mejorar las condiciones para nuestro desempenfio. Le agradeceré responder las
preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es personal y anénimo.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa (X) la alternativa
gue considere pertinente y llene los espacios en blanco, segln su apreciacion:

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = Parcialmente en desacuerdo 3 = Indiferente

4 = Parcialmente de acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

No COMPROMISO ORGANIZACIONAL | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
AFECTIVO

1 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucién considerando todo lo que me ha dado.

2 | Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece a ella.

3 | Creo que le debo mucho a mi institucion.

4 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion, porque me siento obligado con toda su gente.

5 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad.

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la institucién donde trabajo.

CONTINUACION

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion, es porque otra
institucion no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

8 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi institucion.

Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucién donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

10 | Actualmente trabajo en esta institucién mas por gusto que por necesidad.

11| Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion.

12 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi institucion.

NORMATIVO

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi institucion, es porque fuera,

13 me resultaria dificil conseguir un trabajo.
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14

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta institucién.

15

Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta institucién es porque
siento la obligacion moral de permanecer en ella

16

Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

17

Me siento como parte de una familia en esta institucion.

18

Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mis propios problemas.
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3712|5[5|2[1|4]2|2|2|3[2]|3[2]|2(2]|2|3|3|2[1|2[{4]|5(5]|1|2|2(4|1|5[2]|4({4|3|2]|1[2|3|3|5|2|4

3812|4(4[3]2]4]|3|3[3[3[3[3]2]2]3]|3|5|5|1|1[1]|5|5|5]2]2|3|3|3[4[2[3[4]|4]2]|3]2|4]|3|4][2]5

39 13(3[2[3[3[3]2]2[2[3[3[|3[|1]1)2|3|3|4|2[2[2|5|5|5]2]|1|1|4|2|5[1[3[3[3]2]2]2|3]|2|5[2|4

40 13(413(3]2[5]2[2]2[2]|3[3]2|2]2|2|3|2[2]|1|2|4|5|5|1]|2|3[3]2[4]|2|4]|4|3]2|1]|3]4[3]3[1]3

4112(2(2])2)2|2(3[1]2]2]2]2]2|1[2[2[3[3[2]2]2]|3]4]|3]2[1[4[3[1[3[3]2]2]4]|4|3[3[4[4|4]|4|4

42 11(212(2]1[1)3[2]3[3]2(3[2|4]2|3|3|1[4]|4|5]1|2|5|2]|2|4[4]|1]|1]|1|1]4|4]4|1]|1)1]2]2]2]2

43 12[4[(2]4)1]4[2[1]2]2]|3]4]1]2[2[{2]{2]|4][1]2]|2]3]|3]|4|1|1]1]3]|2|3]|2]|2]|2]1]2|2]2]2]2]|2]|2]2

44 12(312(3]|2(3]|2[2]|3[2]|2(2|1|1{2(4|3|4[2]|2(2|2(3|4|1|1|3[3]|1[2|3|1|2|4]|2|2]|2|4][2]|2|1]|3

4512(412(4]1(4]2[1])2[3]|3[3[1]2]2|3|3|3[1]2|2|3|3]|4|1]|1]1[3]2[4]|2|2]|2|3]|3]|2]2]|3]2]2]1]3

46 (2(3[2]3]|2|2(2[3]2]2]|2]2]2|1[2[{2[3[3[2]2]2]|3]|4]|3|2[1][4[3[1[3[3]|1]2]3]|3|2[2[4[2]|3]|2]|4

47 13(412[4]12(3]2[3]2[2]|2(3|1|1]2|4]3]|2[2]2[2]|3[3]|3|2]2|2[3]2[2]|3|2]2|4|3]|3]2]|2]1]2]2]4

48 12(3[2]2)2|2(3[1]2]2]2]2]2|1[2[2[3[3[2]2]2]|3]4]|3]2[1]4[3]|1]3[|3]1]2]3]3[2[2[4[2]3]2]|4

4913(4|2(1]|2(4]|2[2]|3[3|3(3|2(3|2(4|4|4[2|1|2|4|5|5|1|2|3[2|3|5|1|3|4|4|2|2|2|4|3|5|1|4

50 |4|4(5|2|1]4]2|2[1[2[3]|4]2]|3]|3|4|4|4|1|{1]|1|5|5|5]2]|2|3|2[2|3[1[3[4]|4]|2]|1]2|4|3|5[1|4
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52 [2|5[4|4[2|4]2|2]2]|2[3]|3[2]2[2]|4[4]|4]|2[2]2[2]|4[{4]2[1]|2|2]|3|3[2]3[2]3|2]3|2]|3|3]2]|2]|4

5312|4(2|3[3[2]2|3[2[2[3[3]|2]1]2]|3|3|4|1[2[2[3|3]|4]1]1]1|3|2[{4(3[3[3]3[3]3]3]3]2|2[2]3

541314[2|4[2]|3[2|3[2|2[3]|3[1]1[{2]3[4]3]|2[2]2[3]|4({4]2[1]|3|3]|1]2[3]3[2]3[3]2|3]3|3]2]|3]3

55|2(4(2|3]2|3]1]1[{2[2[3|3|3]3]2]2]2|3|2[{2[3[3|3[3]2]2]|3|3[2(3[3[3[3[3[3]2]2]|3]|3|3[3]3

56 (3|4[2|1[2|42|2|1|2[3]|3[2]|2(1]|2(3|4|2[2|3|4]|4(4]|2(2|3|3|2|2[2]|2({2]|3|3]|2(3|4|3|3|2|4

571414[4|12[1)14]4|3[3|3[4]|4[3]|3[3]|4[4]|4|3[1]2[5]|5[5]|3[3]|4|4]|4|4[4]14[3]|4|3|3|3]4]|2]4]|2]|5

58 |2|5(5[2[1[4]2|3[2[3[3[3]2]2]2]|3|3|3|2|1[2[4|5|5]|1]2|2|4|1|5[2[4[4|3]|2]1]2|3]|3|5[2|4

591214[4|3[2]412|3[3|3[3]3[2]2(3]3[3|3|1[1]1[5]|5(5]2[2]|3|3[|3|4[2]|3[4]|4|2]|3|2]|4|3]4|1]|5

60 |3/4(2[3[3[3]2|3[2[3[3[3]1]3]2]|3]|3|3|2|2[2|5|5|5]2]|1|1|4|2|5[1[4[4|3]2]2]2|3]|2|5[2|4

61(3|14(3|3[2|5(3|2]2|3[3]|3[2]|3[2]2(3|3|2[1|2[{4]|5(5]|1(2|3|3|2|4[2]|3(3]|3[2]|1(3]|4|3|3|1|3

622322223 |1(2[2]2]2]|2]|1]2|4|3[3|2({2[2[3]|4]3]2]|1|4|3[1[3[3[1[2]3]3]2]2|4|2|3][2]|4

63|1]2(2|2|1[1]2|3[2[3[3[3]2]2]2]|3|4|1|4[4[5[1]2|5]2]|2|4|4[1[{2[{2]2[3]3]3]2]2]|2|2|2[2]2

64 [213[2|14[2]43|1[3|3[3]3[1]2[2]3[3[|3]|1[2]2[3]|3[{4]|1[1]|1|3]|2|4[2]2{2]|3|3]2|2]|3]|2]2]|1]3

6512|2(2[3[2(3]2|2(3[2[2]|2|1]1]2|4|3|4|2[2[2[2|3]|4]1]1|3|3|1[{2(3[1[2]|4]|2]|2]2|4|2|2]1]3

66[2|3[2)4[2]43|1[3|3[3]3[1]2[2]3[3[|3]|1[2]2[3]|3[{4]|1[1]|1|3]|2|4[2]2{2]3|3]2|2]|3|2]2]|1]3

6712|2232 2]2|3[2[2[2]2]|2]|1]2|2|3|3|2(2[2[3]|4]3]2]|1|4|3[1|3[3[1[2]3]3]2]|2|4|2|3][2]|4

68 (3|3[2|4[3]|3[2|3[2|2[3]|3[1]|1(2]|4(3]|2|2[2]|2[3]|3(3]|2|2]|2|3]|2|2[3]|2({2]|3|3]|2|2]|2|1]|2|2|4

69 [2|2[2|2[2]2|3|1]2|2[2]2[2]1[{2]2(3]|3]|2[2]|2[3]|4(3]|2[1]|4|3]|1|3[3]1{2]|3|3]2[2]4|2]|3|3|4

70 13/4(2]|1(3]4]2|2[1[2[3]3]2]3]2]|2|2|3|2|1[2][4|5|5]2]|2]|2|2|3[4[1[3[4]|4]|2]1])2|4]|3|5[1]|4

71| 4|5(5[2(1[4]2|3[1[2[3[3]2]|2]2|3|3|3|1|{1]{1[5|5[|5]|2]|2|2|2(3|3[1[3[4]|4]|2]|1)2|4|3|5[1|4

72 12|5(4]2[2|4]2|3[2[3[4|3]|1]|3]2|4|4|5|1|1]|2|5|5|5]2]|1|1|2|3|5[1[3[4]|4]2]|2]1|4|3|5]1|4

7312|4(4|4[2|42|2]2|2[3]|3[2]|2[2]|3(3|3|2[2]|2|2]|4({4]|2|1]|2|2|3|3[2]|3(3]|3|3]|3[2|3|3[2|2|4

74 12(4(2|3]|4]2]2|3[2[2[3|3]|2]|1]2|3|3[4[1(2[2|3|3]|4]|1]1|1|3[2{4[{2]2[2|3]|3]2]3]|3|2[2[1]3

7503|3[2]4[2[3]2|3[2[2[3[|3]|1]1]2]|3|4|3|2[2[2[3]|4]|4]2]1]|3|3|1|2|3]2[2]2]|2]2]2|2|2|2[3]3

76 12|3(2[3[3[3]1]1({2[{2[3]3[3]2]2]2]2|2|2({2[3[3]|3[3]2]2]|3|3[2(3[3[3[3[3[3]2]2]|3|3[3[3]3




115

77 |314[2|1[2|4(2|2|1|2[3]|3[2]|2(1]|3(3|4|2[2|3[4]|4({4]|2(2|3|3]|2|2[3]2({2]|2|3]|3(3|4|3|3|3|4

78 14|4(4]2]2]4]|3|3[3[3[5[4]2]|3]4]|4|4|4|3[1]2|5|5]5]3]|3|3/4(4[4(4[4[3]4]3]3]3]|4/2[4]|2]5

79 12|5(5[2[1[4]2|3[2[2[3[3]2]2]2]|3|3|3|2(1[2[4|5|5]|1]|2|2|4|1|5[2[4[4|3]|2]1]2|3|3|5[2|4

8012(414(3]|3[4]2[2]2[2]|3[3]2|3|3|3|3|3[1]1|1|5[|5|5|2|2|3[3]|3[4]2|3]|4|4]2|3]2]|4[3]4]|1]5

81(3[3[2]3]|3|3[2[2]2|3]3]3]1|1[2[3[3[3[2]|2]|2]|5]|5|5|2|1[1[4|2|5]|1]|4]4]|3]|2|2[2[3[2]|5]|2]|4

8213[413[3]3[5]3[2]2[3]|3[3]2]2]2|3|3|3[2]|1|2]4|5|5|1]|2|3[2]3[3[3|3]3|3]2]1]3]4[3]3[1]3

8312[2]2]2)2|2[3[1]2]2]2]2]2|1[2]2[3|3][2]|2]|2]|3]4]|3|2[1]4[3]|1]|3]|3]1]2]3]3|3[3[4[3|3]|3]4

84 11(2|2(2]|1(1]2[{2]|3[3]|2(2|3|3|2(3|2|1[4]|4|5|1(2|5|2|2|4[4]|1[2]|2(2|4|4]|4|2]|2|2][2]|2|2]|2

8512(3[2(4]1[4]2[1]3[2]|3[4]2|2]2|3|3|3[1]2|2|3|3]|4|1]|1]1[3]2[4]2|2]|2|3]|3]|2]2]3]2]2]1]3

86[2(22]3]2|3[2[2|3[2]2]2]|1|1[2[{4[3[4[2]2]|2]|2]|3]|4|1|1|3[3]|1]2]3]2]|2]|4]|3|3[3[4[3]3]2]3

8712(3[2[(4]1[4]|3[1]3[2]3[3[2|2]2]2]2|3[1]2|2|3|3]|4|1]|1|1[3]2[4]|2|2]|2|3]|3|2]2]|3][2]2]1]3

8812[2[2]3]2|2[2[3]2]2]|2]2]2|1[2[2[3[3[2]2]2]|3]4]3|2[1]4[3[|1[3|3]1]2]3]|3|2[2[4[2]3]|2]|4

8913(3|2(4]2(3]|2[3]|2[2|3(3|2(1|2(4|3|2[2]|2|2|3|3|3|2]2|2[3]|2]2]|3|2]|2|4|3|3]|2]|2|1]|2|2]|4

90 (2[2]2])2)2|2(3[1]2]2]|2]2]2|1[2[2[3|3][2]2]|2]|3]4]|3|2|1]4[3]|1]3|3]|1]2]3]|3[2[{2]4]2]|3]|2]|4

91(3[4[2]1)2|4[2[3]2]3]3]3]2|3[2[3[3]2]2|1]|2]4]|5|5|1|2[3[2|3|5]|1]|3]4]4]|2|2[2]4[3|5]1]|4

92 |4(5|5[2]|1[4]2[3]1[2|5[4]2|2|2|3|3|3[1]|1|1|5[5|5|2]|2|3[2]|3[3]|1|3]|4|4]|2|1]|2]4]3]|5[1]4

93[2[5(4]2|1|4[2[3]|2[3]4]3]2|2[3[3[3|3[1]|1]2]|5]|5]|5|2|2[2[2|3|5]|1]|2]4]4]|2|2]{1][4[3|5]1]|4

94 12(414[4]12[4]12[2]2[2]|4[4]2|2]|2|4]4|4]2]|2|2]|2[4]|4|2]|1|2]2]3]3]2|3]|3|3]3]2]2]|3[3]2[2]4

95(2[4[2]3]|3|2[2[3]2]2]3]3]2|1[2[3[3[4[1]2]|2]|3]|3]|4|1|1]1]3]|2]|4]2]|2]|2]3]|3[2(3]3][2]2]|1]3

96|3(3|2(4]|2(3]|2[2]|2|3|3(3|1(1|2(3|4|3[2]|2(2|3(4|4|2|1|3[3]|1[2|3|2]2|2|3|3]2]|2[2]|2|2]|3

9712(3[2]3]2|3[1(1]2]2]3]3]2|3[2(3[3[3[2]2|3[3]3]3]2|2]3[3]2]3[3[3]3]3]3[2]2[3[3]3]2]3

98 [3[4[2]|1)2|4[2[2]|1]2]3]3]2|2[1[3[3[3[2]2[3]|4]4]|4|2|2]4][5]2]2|3]2]2]3]|4|3[3[4[3]3]2]4

99 14(4|4(2]|1|4]2[3]1[3|5[4]2|3|3|3|3|4[3]|1[2|5|5|5|3|3|3[2]2[4]|2|4]|3|4|3|2]3]|4[2]4]|2]5

100 | 2|5(5[2|1]4]|2|3[2[1[3[3]2]2]2]|3|3[2|2(1[2[4|5]|5]|1]2|2|4|1[5[2[3[3]|3]2]1)2|3]|3|5[2]4

101(2(4|4(3|2(4|2|2|3|3|3|3[2|2[3]|3|5|5[/1|1|1[5|5[5]|2(2]|3(2]|2(4[2]|3[4]|4(2]|3(2|4|3|4|1|5

102 |3(3(2[3[3]3]|2[2(2|3[|3|3|1]1]2|4|2[4|2|2]|2|5|5|5]|2]|2|2|4|2|5[1][4]4|3]|2]2]2|3|2|5[2]|4

103 3|4(3[3[2]|5]|3]2[2[3[2]3]2]2]|2|4|2|2|2|1[2[4|5|5]|1]2|3|3|2({4[2[4[4|3]2]1)3|4|3|3]1]3

104 (2(2(2(2]2|2|3|1]2|2]2|2]2|1][2]2|3]3]2]2|2[3]|4[3]2[{1]4(3]|1|3[3]1[{2]3[3]2[2]4|4]4|4|4

105|1(2(2|2|1]1|3]2(2[2[3[3]2]3]2]|3|3[2|4[4[5[1]2]|5]2]|2|4|4|1{1{1[3[3|3[3]1)1]1|2|2]2]2

106 [ 2(3(2(4|1|4[|3|1]2[2|3|4[1|1[2]4[4]2|1]2|2[3]|3[4]1({1]1|3]|2|4][2]2[2]|3(3]2[2]3]2]2|1]3

107 (2[2(2(3]2]3]|2|2(3[2[2]|2]|1]2]2|3|3[2|2[2[2][2|3]|4]1]1|3|3|1[{2(3][2][2]3]3]2]2|4]|2[2]2]3

108 |2(3|2(4|1|4|3|1|3(3|2|2|1|1[2]|3|3]|3(1|2|2[3]|3[4]|1({1]|1(3|2(4]2]|2({2]|3|3]|2(2]|3|2]|2|1|3

109 (2(2(2(3[2|2]|2|3]2[2]2|2]2]|2[2]2[3]3[2]2|2[3]|4[3]2({1]4(3]|1|3[3]1({2]|3(3]2[2]|4|2]|3]|2|4

110 [3[3(2[4[2]3]|2|3[2[2[3|3[|1]1])2|4|3[2|2[2[2[3[3]3]2]2]|2|3|2[{2(3[2]2]3]2]3]2]|2|1|2]2]|4

111 (2(2(2(2|2|2|3|12|2]|2|2]2]|2[2]2[3]3[2]|2|2[3]|4[3]2({1]4(3]|1|3[3]1[{2]3(3]2[2]|4|2]|3]|2|4

112 |3|4(2|1]2]4]|2|2|3[3[3]3]2]2]2|5|5[4|2[1][2[4|5|5]1]2|3|2|3[5[1[3[4]|4]2]2])2|4]|3|5[1]|4

113 |4|5|5(2|1|4|2|3|1(2|3|3]|2|2|2]|3|3]|3|1|1|1|5|5[5]|2({2]|3|2|3|3[1|3[4]|4|2]|1|2|4|3|5|1|4

114 |2|5(4|2|1]|4|2|3(2|3[4|3|1]|2|2|4|4|5[1[1]|2|5|5|5]|2]|2|2|2|3|5[1[3[4]|4]|2]2|1|4|3|5[1|4

115|2|4(414(2]4|2]2(2[2]3[3]2]2]2]|3|3[3|2[2[2[2]|4]4]2]1]2|2|3[3[2[4]4]|4]3]|3]2]|3]|3[2[2]4

116 [ 2|4]2(3[3|2]2|3]2[2]|3|3[2|1]2]|3[3]4|1]2|2[3]|3[4]1({1]1|3]|2|4]2]2[2]3|3]2|3]3]2]2]|1]3




116

117 (3(3(2(4|2|3|2|2|2(2|3|3|1|2[2]|3[4]|3(2|2|2[3]|4[4]|2({1]|3(3]|1|2[3]|3[3]|3(3]2(2]|2|2]|2|2|3

118 12(3(2(3[2]3]|1]1(2]2[3[3[3]2]2]2]2|3|2[2[3[3]3]3]2]2]|3|3[2(3[3[3[3]3[3]2]2]3]|3[3]2]3

119 (3(4(2|1[2]|4|2|2|1[2[3[|3]2]|3]|1|3|3[3|2(2[3[4]|4]4]2]|2|3|4|2[2(3][2][2]3[3]2]3]|4]|3|3[2]4

1204|414 (2]1|4[3|4|3|3[4|4[2|4]4]|4]4]4|3|1|2[5]|5[5]2[2]|3|3]|4|4][2]|4[3]|4[3]2|3]4]2]4]|2]|5

121 |2|5(5[2|1]4|2|3|2[2[3[|3]|2]1]2|3|3|3|2(1[2[4|5|5]|1]2|2|4|1[5[2[4[4|3]|2]1]2|3|3|5[2|4

122 12|414(3[2|4]12|3[3|3[3|3[2]|3[2]2[{4]4|1]|1|1[5]|5[5]2[2]3[3[|3|4[3]|3[4]|4[2]3|2]4|3]4|1]|5

123 13(3(2[3[3]3]|2|3[2[2[3|3]|1]1]2|4|4|4|2[2]|2]|5|5]|5]2]|1|1|4|2|5[1[3]3]3]2]2]2]|3]|2|5[2]|4

124 13(4|3(3|2|5(3[2{2(3|3|3[2]|2[2]|3[3]|3|2|1|2[4]|5[5|1({2]|3(3|2|4[2]|3[4]|3[2]|1(3]|4|3|3|1|3

1250222 (212|2|3|1]2|2]2|2]2]|1]2]2|3]3]2]|2|2[3]|4[3]2[1]4|3]|1|3[3]2[2]3[2]3|3]4|3|3|3|4

126 |1|2(2|2|1]1)2|3(3[3[3[3[3]2]2]|2|3[1|4[4[5[1]|2|5]2]|2|4|4|1{1{1][1[4|5[4|1)1]1|2|2]2]2

127 (3(3(2(4|1|4|3|1]2|2|3|3[1]2[2]3[3]3[1]2|2[3]|3[4]1({1]1|3]|2|4[2]2[2]3[3]2|2]3|2]2]|1|3

128 12(2(2(3[2]3]2|2(3[2[2]|2|1]1]2|4|3[4|2[2[2[2|3]|4]1])1|3|3|1({2(3[1[2]|4]2]2])2|4|2|2]1]3

129 (3(3|2(4|1|4|3|1|3(1|2|3|1|2[2]|3|3]|3(1|2|2[3]|3[4]|1({1]|1(3|2(4][2]|2({2]|3(3]|2(2]|3|2]|2|1|3

130 (2(2(2[3]2]2|2|3[2]2]2]|2]|2]1]2|2|3|3|2[2[2[3]|4]3]2]|1|4|3|1[3[3[1]2]3[3]2]2|4|2|3][2]4

13112(3(2[4]2]3]|2|3[2[2[3[|3[|1]1)2|4|3[2|2[2[2[3[3]3]2]2]|2|3|2[{2(3[2]2]3[3]2]2]|2|1|2]2]|4

132 (3(2(2(22|2|3|1]2|2]2|2]2]|1[2]2|3]3]2]2|2[3]|4[3]2[{1]4|3]|1|3[3]1[{2]3(3]2[2]4|2]|3]|2|4

133 |3(4(2|1]|2]4]|2|3[3[2[3[3]2]2]2]|2|3|3|2[1[2[4|5]|5]|1]2|3|2|3[5[1[3[4]|4]2]2])2|4|3|5[1]|4

134 |3|5|5(2|1|4]|2|3|1[2]|2|2]2|2[2]3|3]|3|1|1|1[5|5[5]2({2]3[2]|2|4[1]|3[4]|4|2]1]|2]4|3|5|1|4

135|3|5(4|2|1]4]|2|3[2|3]|4|3]|1]|3]2|4|4|5[1|1]|2][5|5|5]2]|2|1|3|3[5[1[3[4]|4]2]2]1|4|3|5[1]|4

136 |3(4|4(4|2(4(2(2|2(2|3|3[2|2[2|4|4]|4|2]2|2[2|4]{4]|2({2]|2(2|3|3]|2|4[(4]|4|3]|3(2|3|3|2|2|4

137 (3(4[12(3[3]2]2|3]2[2|3|3[2|1[2]3[3]4|1]2|2[3]|3[4]1({1]1|3]|2|4][2]2[2]3|3]2|3[3]2]2]|1]3

138 |3(3(2[4[2]3]|2|3[2[1[3[|3[1]1]2|3|4(3|2[2[2[3]|4]|4]2]1|3|3|1[{2(3[3[2]2]2]2])2|2|2|2]2]3

139 3(3(2(3[2]3|1]1({2[2[3[3[3]3]2]|3|3[3[2[2[3[3[3[3]2]2]|3|3|2(3(3[3[3]2]2]2]2|3]|3|3]2]3

140 |3|4(2|1]|2]4]|2|2|1[2[3[3]2]2]|1|3|3[3|2(2[3[4]|4]4]2]|2|4|3|2[2(3[2]2]2]3]3]3]|4]|3|3[2]4

141 |4(4|4(2|1|4|2|3|1|3|5(4[2|2[2]|3|3]|3|3|1|2[5|5[5]|2({2]|3(2|3(4[2|4(3|4(3]|2(3|4|2|4|2]|5

142 |3|5(5[2|1]4|2|2({2|3[3[3]|2]2]2|3|3[3|2[1][2][4|5|5]|1]2|2|4|1|5[2[3[3|3]2]1]2|3|3|5[2]|4

143 13|4(4(3[2]|4]2]2|2]2[3]3]2]2]|3|3|5[5[1[1[1[5|5]|5]2]2|3|3|3[4[2[2[3[3]2]3]2]|4]|3[4]|1]5

144 13|3[2(3[3|3[2|2]2|3|3|3[1|1[2]4[4]4|2]|2|2[5|5[5]2({1]1|{4]|2|5[1]3[3]3[2]2|2]|3|2]|5|2|4

145|3|4(3[3[2]|5|3]2[2[3[3[3]2]2]2]|3|3|3|2[1[2[4|5|5]1]2|3|3|2({4[{2[3[4|3]2]1)3|4]|3[3]1]3

146 |3(2(2(2]2|2|3|1]2|2]2|2]2]|2[2]2[3]3]2|3|3[3]|4[3]2(2]2[2]|2|3[3]1[{2]3(3]2[2]4|2]|3]|2|4

147 |1|2(22|1]1]2|2(2]2]2]2]3]|3]2]|3|3[1|4[4[5[1]|2|5]|2]|2|4|4|1|1{1][2]4]|4|3]|1])2|2|2|2]2]2

148 |2(2|2|4|1|4|3|1|3|3|3|3|1|2[2|4|4]|4|1|2|2[3|3[4]|1({1]|1(3|2|4]2]|2({2]|3|3]|2(2]|3|2]|2|1|3

149 [ 2(1(2(3[2|3[2|2|3[2]|2|2]|1|1[2]4[3]|4|2]|2|2[2|3[4]1({1]|3|3]|1|2[3]1[{2]|4({2]2[2]4]2]|2|1|3

150 | 2|2(2[4[|1]4]|3|1(3[3[4|5]1]2]2|4|4[4|1[2[2[3|3]4]2]2|2|3|2[{4[3[3[3]3[3]2]2]3]|2[2]1]3

151 (2(1(2(3[2|2]|2|3]|2[2]2|2]2|1][2]2[3]3[2]|2|2[3]|4[3]2({1]4(3]|1|3[3]1[{2]3(3]2[2]|4|2]|3]|2|4

152 13[2(2[4]2]3]|2|3[2[2[3[|3[|1]1])2|4|3[2|2[2[2[3[3]3]2]2]|2|3|2[2(3[2]2]2]3]3]2]|2|1|2[2]|4

153 12(1(2(2]|2|2|3|1|2(2]|2|2]2|1]|2]|2|3]|3|2]|2|2[3]|4[3]|2(1]|4|3|1|3[3]|1({2]|3(3]|2(2]|4|2|3|2|4

154 |3(3(2|1]|2]|4|2|3[2[3[3|3]|2]|3]2|3|3[4|2(1][2][4|5|5]|1]2|3|2|3[5[1[3[4]|4]|2]|1]2|4|3|5[1|4

155 |4|4(5[2|1]4]|2|2(3[2]3[3]2]2]2|3|3|3|1|1[1[5|5]|5]2]2|3|2|3[5[1[3[4]|4]|2]1]2|4]|3|5[1]|4

156 | 2|4(4(2|1]4|2|3[2[3][4|3[1]3]2|4|4|3|1({1[2[5|5]|5]2]|2|2|2|3[5[1[3[4|4]|2]1)1/4|3|5[1|4
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157 12(3|4(4|2(4|2|2|2(2|3|3[|2|2[2]|4|4]|3|2|2|2[2|4]{4]|2({1]|2[2|3|3][2]|3[3]|3[1]3[2]|3|3|2|2|4

158 12(3(2(3[3]2]2|3[2[2[3[3]|2]1]2|3|3[3|1[2[2[3|3]|4]|1]1]1|3|2({4[2][2][2]3]3]2]3]|3]|2[2]1]3

159 (3(2(2[4[2]3]|2|2(2[2[3[|3[|1]1]2|3|4|3|2[2[2[3]|4]|4]2]1|3|3|1{2(3[3[3[3[3]2]2]|2|2|2]2]3

1602|212 (3[2|3[1|1]2]2|3|3[3]|3[2]3[3]3]2]2|3[3]3[3]2(2]3[3]2]|3[3]2(3]2(3]2]2]3|3]3]|2]3

161 |3(3(2[1|2]|4|2|2|1[2[3[|3]|2]2]|1|3|3[3|2(2[3[4]|4]|4]2]|2|3]|3|2[2(3[2][2]3[3]2]3|4]|3|3[2]4

162 |4|3|4(2|1|4]2|3|1|3|5/4[2|3[3]3[3]4|3|1|2[5|5[5]1({1]3[2]|1|4][2]|4[3]|4[3]2|3]4]2]4]|2]|5

163 |2|4(5(2|1]4]|2|3[2[2]3[3]2]2]|2|4|4|3|2[1][2][4|5|5]|1]2|2|4|1|5[2[3]3|3]2]1)2|3|3|5[2]4

164 2(3|4(3|2(4|2|3|3(3|3|3[2]|2[3]|3|5]|3|1|1|1[5|5[5]|2({2]|3(3|3|4[2]|3[4]|4(2]|3[2|4|3|4|1|5

165321233322 2|3|3|3[1]1[2]3[3]4|2]|2|2[5|5[5]2({1]1{4]|2|5[1]4[3]3[2]2|2]|3|2]|5|2]|4

166 |3|3(3[3[2]|5|3]2(2[3[2]2]2]2]|2|2|3|4|2[1[2[4|5|5]|1]2|3|3|2({4[2[3[4|3[2]1)3|4|3[3]1]3

167 21221223 |1]2|2]2|2]2|1[2]2[3]3|2]|2|2[3]|4[3]|2[{1]4|3]|1|2][2]1{2]2|2]2]2]|3|2]|3]|2|4

168 |1[2(2|2|1]1]2]2(3[3[2]2[3]3]2]|3|3[1|4[4[5[1]2]|5]2]|2|4|4|1{1|{1][1][4]|4]4]|1)1]1|2|2]2]2

169 2(3|2(4|1(4|2|2|2|2|3|3|1|2[2]|3|3]|3(1|2|2[3]|3[4]|1({1]|1(3|2|4][2]|2({2]|3|3]|2(2]|3|2]|2|1|3

170 (2[2(2(3[2]3]|2|3[3[2[2]|2|1]1]2|4|3[4|2[2[2[2|3]|4]|1])1|3|3|1[{2(3[1][2]|4]2]2]|2|4|2[2]1]3

1712|324 1]4]|3]2(2[2[3[3]2]2]2|2|2|3|1[2[2[3|3]|4]1]1|1|3|2{4[{2][2][2]3[3]2]2]|3]|2|2]1]3

172 12|22 (3[2|2]|2|3]2|2]2|2]2|1[2]2|3]3]2]|2|2[3]|4[3]2({1]4(3]|1|3[3]1[{2]3(3]2|2]4|2]|3]|2|4

173 3(3(2[4[2]3]|2|3[2[3[3[|3[|1]1]2|4|3[2|2[2[2[3[3]3]2]|2]|2|3|2[{2(3[2]2]|4]2]2])2|2|1|2]2]|4

174 1221221223 |2]2|2]2|2]2]|2[2]2[3]3|2]|2|2[3]|4[3]2({2]2[2]|2|4[3]2[2]|3[3]2|2]4|2]|3]|2|4

175|3(4(2|1]|2]|4]|2|3[3]2[3[3]2]|3]2|4|4|3|2[1]|2][4|5|5]|1]2|3|2|3[5[1[3[4]|4]3]|3]2|4|3|5[1]4

176 |4|5|5(2|1|4|2|4|1(2|3|3]2|2[2]|3|3]|3|1|1|1[5|5[5]|2({2]|2|2|2|4|1|3[4]|4|2]|1|2|4|3|5|1|4

177 12|5|4(2|1|4]2|3|2|3|4|3[1|3[2]|4|4]|5[/1|1|2[5|5[5]2({2]2|2|3|5[1]|3[4]|4|2]1|1]4|3|5|1|4

178 12|4(414]2]4|2|3[2[2[3[3]2]2]2]|3|3[3|2(2[2[2|4]4]2]1|2|2|3[3[2[4][4]|4]3]3]2]|3]|3|2[2]4

1791241233223 2[2|3|3[2|1[2]3[3]4|1]2|2[3]|3[4]1({1]1|3]|2|4[2]2[{2]3[3]2|3]3]2]2]|1]3

180 |3(3(2[4[2]3]|2|3[2[3[3[|3[1]1]2|3|4(3|2[2[2[3]|4]|4]2]1|3|3|1{2(3[2[3[3]2]2]2]|2|2|2]2]3

18112(3|2(3[|2|3|1(2{2(2|3|3[3|3[2]|3[3]|3(2]2|3[3]|3[3]2({2]|3(3]2|3[3]2(3]|3(2]2(2]3|3[3]|2|3

182 |3(4(2|1]|2]|4]|2|2(1]2[3|3]|2]|2]|1|3|5[4|2[2[3[4]|4]|4]2]2|3|3|2[{2(3[2]2]|3]4]3]|3|4|3[3[2]4

183 |4|4(4(2|1]4]|2|3[2[3[4]4]2]3]|3|3|3[4|3[1[2[5|5|5]1]1|3|2|1{4[{2[4[3]|4]3]2]|3]|4]|2[4]|2]5

184 2|5|5(2|1|4]2|3]2|3|3|3[2]|2[2]|4|4]|3|2|1|2[4]|5[5]|1({2]2|4|1|5[2]|3[4]|3|2]1|2]|3|3|5|2|4

18512|4(4(312]|4]2|3[3[3[3[3]2]2]|3|3|5|5|1|1[1[5|5|5]2]2|3|2|2{4[2[3[4]|4]2]|3]|2|4|3|4]|1]5

186 3(3[2(3[3|3[2|2|3|3|3|3[1|1[2]4[4]4|2]|2|2[5|5[5]|2({1]1{4]|2|5[1]3[4]|3|2]2|2]|3|2|5|2|4

187 3|4(3[3]2]|5|2|3[3[2[3[3]2]|3]|2|4|5[4|2[1][2][4|5|5]|1]2|3|3|2[{4[{2][2][4|3]2]1]3|4|3[3]1]3

188 (2(2(2(2|2|2|3|2|2(2|2|2]2|1|2]|2|3]|3|2|2|2[3]|4|3]|2(1]|4|3|1|3[3]|1(2]|3(3]|2(2]|4|2|3|2|4

189 | 1(2(2(2|1|1|3|3]|2|1]|2|2[3]|2[2]|3[4]|1|4]|4|5[1]2[5]|2({2]|4|4|1|1]|1]1({3]|4({4]2[2]|2|3|3]|3]|2

190 (2(3(2[4[|1]4|3]1[2[3[3[3]1]2]2|4|4]4]1[2[2[3|3]4]2]2|2|3|2{4[2][2][2]3]3]2]2]|3]|2]2]2]3

1911222 (3[2|3[2|2]3[2]2|2]2]|2[2]|4[3]|4|2]|2|2[2]|3[4]2({2]|3|3]|2|2[3]2[2]|4[2]2|2]4|2]|2|2]3

192 12|3(2[4|1]4|3]1(3[2[3[3[1]2]2|4|4[4]1[2[2[3|3]|4]1]2|2|3|2{4[2][2][2|3]3]2]2]|3]|2]2]2]3

193 12(2(2(3(2|2|2|3|2(2]|2|2]2|1]|2]|2|3]|3|2]2|2[3]|4[3]|2(1]|4|3|1|3[3]|2(2]|3(3]|2(2]|4|2|3|2|4

194 (3(3(2(4]2]3|2|3[2[2[3|3|1]1]2|4|3[2|2({2[2[3|3]3]2]2|2|3|2[{2({3][2]2|3]|2]2]2|2|1|2({2]|4

19512(2(2]2]2]2|3|1[2[2]2]|2]|2]1]2|2|3|3|2[2[2[3]|4]3]2]|1]4|3|1[3[3[1]2]3[3]2]2]|4]|2|3][2]4

196 |3|4(2|1|2]|4|2|3|2[3[3[3]2]3]2|3|3[4[2(1[2[4|5]|5]1]2|3|2|3[5[1[3[4|4]|2]1)2|4|3|5[1]4
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197 |4|5|5(2|1(4|2|3|1(2|3|3[2|3[3]|3[3]|3|1|1|1[5|5[5]|2({2]|3[2]|2|4[1|3[4]|4|2]|1|2|4|3|5|1|4

198 |2|5(4|2|1]4|2|3[2[3[4|3]|1]3]2|4|4|5|1|1]|2]|5|5]|5]2]2|2|2|3[5[1[4]4]|4]|3]2]1|4|3|5[1]4

199 (2(4(4(4(2]|4|2]2(2[2[3[3]2]|2]|2|4|4(4|2[2[2][2|4]|4]2]1]2|2|3[3[2[3[3[3]2]2]2]|3]|3|2[2]4

20012(4]12[3|3[2|2[3]2[2]|3[3]2[1]2|3|3|4[1])2[2]|3[3]|4|1]|1|1|3]|2[4]2|2]|2|3]|3]|2]3]|3[2]2]1]3

201 (3[3[2]|4)2|3[2[3[2]|1]3]3]1|1(2[3[4[3[2]2]2]|3]|4]|4|2|1[3[3]1]2]3]2]3]3]2|2|2]2][2]|2]|2]3

202 12(3]2[3|2[3|1]1)2]2]3[3]3[3]2[3]3]3[2]2[3]3(3[3[2]2|3[3]2[3]3[3]3|3]3]2]2]3[3]3[2]3

203 [3[4]2]|1)2|4[2[2]|1]2]3]3]2|2[1[3[5]|4]2]|2]|3]4]|4]|4|2|2]4]5]|2]|2|3]2]2]3]|4|3|3[4]3]|3]2]|4

20414(4|14(2|1[{4|2|3]|1|3|5[4]|2(3|3(3|3|4[3]|1[2|5(5|5(1|1|3]|2|1[3|2(4|3|4|3|2|3|4[2]|4|3]|5

20512[5]|5[2|1[4|2]2])2[3]|3[3]2[2]|2|4]|4|3[2]1][2]4|5|5[1]|2|2]|4]|1[5]|2|3]|3|3]2]2]2]|3[3]|5[3]4

206(2[(4|4]|3|2|4[2[2|3]3]|3]3]|2|2|3[3[5|5[1|1|1]|5|5|5|2|2[3[2]|2]|4]|2]|3]|4]|4]|2|3|2][4[3]|4]|1]5

207 13[3]2[3|3[3|2[1]2]2]|3[3]1[1]|2[4]|4|4[2])2]|2|5[5|5[2|1|1]|4|2[5]|1|3]|4|3]|2|2]2|3][2]|5]2]4

208 [3[4[3]3]|2|5[3[2]2]3]3]3]|2|3[2[4[5[4]2|1]|2]4]|5|4|1|2[3[3]|2]|4]|2]|4]3]3]|2|1|3]4[3]3]2]3

20912(2]|2(2|2[2|3|1|2]2]|2[2]|2(1]|2(2|3|3[2]|2[|2]|3[4|3(2|1|4|3|2[3|3(2]|2|3|3|2]|2|4|2]|3|2]|4

210 [1[2]2]2|1|1[2[2]2]|2]|3]|3]|5|4[2|5[4|1]|4]|4|5]|1)2|5[2|2]{4[4|1]|1]|1]|1]4]4]|4|1|1]1][2]|2]|2]2

211 (2[3[2]4|1|3[3[1[3]3]4]5|1|2[2[{4[4]4[1]2]2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]|2]|2]2]3]|3|2|2]3][2]2]|1]3

212 12(2)2[3]|2[2|2[2])3[2]2[2]1[1]|2[4|3|4[2]2[2]|2({3]|4[1|1|3|3|1[2]|3|1]|2|4]2|2]2|4]2]2]1]3

213 [2[3[2]4|1|3[3[1]2]3]3]3]1|2(2[{4[4]4[1]2]2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]|2]|2]2]3]|3|2|2]3][2]2]|1]3

21412(2)2(3]|2[2|2[2])2]2]2[2]2[1]|2|2]|3|3[2]2]2]|3[4]|3|2]|1|4|3|1[3]|3[1]2|3]3|2]2|4[2]|3]2]4

215(3[3]2]4)2|3[2[3]2]3]3]3]|1|1[2[4[3]2]2]2]2]3]3]|3[2|2]2[3]2]2]3]2]2]3]|2|3]2][2]1]2]|2]4

216 |12(2|2|2|2[2|3|1|2]2]|2[2]|2(1]|2(2|3|3[2]|2|2]|3[4|3|2|1|4|3|1|3|3(3]2|2]2|2]|2|4|3]|3|3|4

217 |13[412|1)2[3|2[3]2[3]|3[3]2(3]2|3|3|4[2]1[2]|4|5|5[1]2|3]|2|3[5]|1|3]|3|3]2|1]2|4[3]|5]1]4

218 [4[5|5]2|1|3[2[3[|1]2]3]3]2|2|3[2[3|3]|1|1]|1]5|5|5|2|2[3[2|3|5]1]|3]4]|4]|2|1|2][4[3|5]|1]|4

21912[5|4[2|1[3|2[3]2[3]|4[3]1[3]|2|4]|4|5[1)1|2|5[5|5[2|1|1]|2|3[5]|1|3]|4|4]|2|1]|1]4[3]|5]1]|4

220 (2[44]14)2|3[2[2]2]2]3]3]|2|2(2[{4][4]4]2]2]|2]2]4]|4|2|1]2[2|3]3]2]4]4]4]|3|3]2[3][3]2]|2]|4

22112(4]12|3|3[2|2[3]|2[2]|3[3]|2(1]|2(3|3|4[1]|2[{2]|3(3|4(1|1|1|3|2[4]|2(2]|2|3|3|2]|3|3[2]|2|1]|3

222 [3[3[2]|4)2|2[2[2]2]|2]|3]3]1|1[2[3[4[3[2]2]|2]|3]|4]|4|2|1]3[3]|1]2]3]3]3]3]3[2]2]2][2]2]|2]3

223 12[3[2]3]2|2[1[1]2]2]3]3]|3|3[2[3[3[3]2]2]3]3]3]3]2[2[3[3]2]3[3]3]3]3]3[2]2]3[3[3]2]3

224 13[412[1)2[3|2[2]1]2]|3[3]2[2]|1|3|5|4[2]|2[3]|4[4]|4|2]|2|4|5|2[2]|3|2]2|3]4|3]3]|4[3]|3]2]4

225(4[4|4]12|1|4[2[3]|1]|3]|5]4]|2|3[3[3[3[4[3|1]2]|5]|5|5[1|1[3[2]|1|4]|2]|4]|3]|4]|3|2|3[4[2]4]|2]5

226 |12[5]|5[2|1[3|2[3]2[3]2[2]2[2]|2|4]|4|3[2]1[2]|4|5|5[1]|2|2]|4|1[5]|2|4]|4|3]|2|1]2|3[3]|5]2]4

227 [2[414]13|2|3[2[3|3]3]3]3]2|2[2]2[3|3|1|1]|1]|5|5|5[2|2[3[3|3]|4]|2|3]|4]4]|2|3|2][4[3]4]|1]5

228 13(3]|2|3|3[3|2|3]2[2]|3[3]|1(1]|2|3|3|3[2]|2|2|5|5|5(2|1|1|4|2|5|1|4|4|3|2|2]|2|3|2|5|2]|4

229 (3[4(3|3|2|3[3[2]2]|2]|3]|3]|2|3[2[4[5[4[2|1|2]|4]|5|5|1|2[3[3]|2]|4]|2]|4]|4]|3]|2|1|3[4[3]3]|1]3

230(2[2]2]2)2|2[3[1]2]3]3]3]2|1[2]2[3|3]2]2]|2]|3]4]|3|2[1]4[3]1]3[3]2]2]3]|3[3[3[4]2]3]2]4

23111(2)22|1[1|2[3]|3[2]2[2]3[3]|2(3]|2|1[4]4|5]|1({2|5[2]|2|4]4|2[1|1|1]|4|5]|4|2]2|2][2]2]2]2

232 (2[3[2]4|1|4[3[2]2]2]3]3]|1|2[2[{4[4]4]1]2]2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]2]|2]2]3]|3|2|2]3][2]2]|1]3

233 13(3|3(3|3[3|3[3]|3[2]|2[2]|2(2]|2|4|3|4[2]|2[2]|2(3|4|1|1|3|3|1[2|3|1|2(4]2|2]|2|4]|2]|2|1]|3

234 12[3[2]|4|1|4[2[2]2]|2]|2])3]|1|2|2[{4][4]|4]|1]|2]|2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]|2]|2]|2]3]|3[2|2]3][2]|2]|1]3

235[2[2[2]3]2|2[2[3]2]2]2]2]2|1[2]2[3|3]2]2]|2]3]4]|3|2|1]4[3]|1]3[3]1]2]3]|3[2]2[4]2]|3]|2]|4

236 |3[3]|2]4|2[3|2]2]2[2]|3[3]1[1]|2[4]|3|2[2]2]2]|3[3]|3[2]2|2]|3]|2][2]|3|2]|2|4]|3|3]2]|2]|1]2]2]4
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237 12(2|2|2|2[2|3|1]2]2]|2[2]2({1]|2[2|3|3[2]|2[2]|3(4]|3(2|1|4|3|1[3|3[1]|2(3|3|2]|2|4[2]|3[2]|4

238 [3[4]2]|1)2|4[2[3[3]2]2]2]2|3|3[2[2]|4]|2|1]|2]4]|5|5|1|2|3]2|3|5]|1]|3]4]|4]|2|1]2]4]|3|5]|1]|4

239 (4[5|5]|2|1|4[2[3[|1]2]|3]4|2|3|3[4[5|5[1|1]|1]5|5|5|2|2[2[2|2|5]|1]|3]4]|4]|2|1|2][4[3|5]|1]|4

2401 2[5|4(2|1[4|2]|4])2[3]|4[3]1[3]|2|4]|4|5[1])1]2]|5[5]|5[2]|2|2]|2|3[5]|1|3]|4|4]|2|1]|1]4[3]|5]1]|4

241 (2(4|4]14|2|4[2[2]2]|2]|4])4)2|2(2[4[4]|4]2]2]|2]|2]|4|4|2|1]2[2|3[3]|2]|4]4]4]|3|3]2[3][3]2]|2]|4

242 12[412[3|3[2|2[4])2[2]3[3]2[1]2|3|3|4[1])2[2]|3[3]|4|1]|1|1|3]|2[4]2|2]|2|3]|3]|2]3]|3[2]2]1]3

243 [3[3[2]|4|2|3[2[3]2]3]4]4]|1|1[2[3[4[3[2]2]2]|3]4]|4|2|1]3[3]1]2]3]3]3]3]3[2]2]2][2]2]|2]3

24412(312(3|2[3|1|3]|3[3]|3[3]|3(3]2(3|3[3[2]2(3]|3(3[3[2]2|3|3|2[3|3(3[3[3[3|2]2]|3[3]|3[2]3

24513412 1)2[4|2[2)1[2]|3[3]2[2]|1|3|5|4[2]2[3]|4[4]|4]2]|2|4|5|2[2]|3|2]2|3]4|3]|3]|4[3]3]2]|4

246 (4[4(4]12|1|4[2[3[3]3]3]3]|2|3[3[3[3[4[3|1]2]|5]|5|5[1|1[3[2]|1|4]|2]|4]|3]|4|3|2|3[4[2]|4|2]5

247 12[5]|5[2|1[4|2[3]2[3]|3[3]2[2]|2|4]|4|3[2]1[2]|4|5|5[1]|2|2]|4|1[5]|2|4]4|3]|2|1]2|3[3]|5[2]4

248 2441312 |4[2[3]2]2]3]3]2|2|3|3[5|5[1|1]|1]|5|5|5|2|2[3[3|3[|4]|2]|3]|4]4]|2|3|2]4[3]4]|1]5

24913(3]|2|3|3[3|2[3]|2(3|4|4]|1(1|2|4|4|4[2]|2|2|5[5|5(2|1|1|4|2|5|1|4|4|3]|2|2]|2|3|2]|5[2]|4

250 (3[4|3]3]|2|5[3[3]2]3]3]3]|2|3[2[4]5[4]2|1]|2]|4]|5|5|1|2|3[3]|2]|4]|2]|4]4]3]|2|1|3]4[3]|3]|1]3

251(2[2(2]2|2|2[3[1]2]2]2]2]2|2|2[2[3]3]2]2]3]3]4]|3[2[2[4[3]2]3[3]2]2]3]|3|2|2[4]2]3]|2]|4

252 11(2)2[2|1[1|1|1)1[1]1[21])5[4]|2|5{4|1[4]|4|5]|1[2|5[2]|2|4]4|1][2]|2|2]|4|5]|4]|2]2|2][2]2]2]2

253 [2[3[2]|4|1|3[3[1[3[3]4]5|1|2[2[{4[4]4[1]2]2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]2]|2]2]3]|3|2|2]3][2]|2]|1]3

254 12(212[3|2[3]|2[2)3[2]2[2]2[2]|2[4]|3|4[2]2[2]|2({3]|4[2]|2|3]|3]|2[3]|3[2]|2|4]2]|2]2|4]2]2]2]3

255[2[3]2]|4|1|3[3[1|3|3]|4]|5|1|2[2[{4][4]|4]1]2]|2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]|4]|2]|2]2]3]|3|2|2]3][2]2]|1]3

256 |12(2|2|3|2[2|2|3]|2(2]|2[2]|2(1]|2(2|3|3[2]|2[2]|3[4|3(2|1|4|3|1[3|3[1]|2|3|3|2]|2|4|2]|3|2]|4

257 13[3]2[4|2[2|2[3]2[2]|4[4]1[1]2[4|3|3[3]3[2]3(3]3[2]2|2]3]|2[2]|3|2]|2|3]|2]|2]2|2]|1]2]2]4

258 [2[2[2]2|2|2[3[1]2]2]2]2]2|1|2]2[3]3]2]2]3]3]4]|3|3[3[4[3]2]3[3]2]3]3]3[2(2[4[3]3]2]|4

259 |3[412|1)2[3|2[2]1]2]|3[3]2[3]|2|3]|4|4[2]|1[2]|4|5|5[1]|2|3]|2|3[5]|1(3]4|4]2|2]2|4[3]|5]1]|4

260 [4[5|5]2|1|4[2[3]|1]|2]|5|4]|2|3[3[3[4|3[|1|1]|1]5|5|5|2|2[2[2]|2]|4|1]|3]4]|4]|2|1|2][4][3|5]|1]|4

261|2(5|4|2|1(3|2|3]|2(3|4|3]|1(3|2|4|4|5[1|1|2|5[5|5[2]|2|2]|2|3|5|3[3|3|3|3|1]|1|4|3|5|1|4

262 [2[4|4]14)2|4[2[2]2]|2]|4])4)2|2(2]{4][4]|4]2]2]|2]|2]4|4|2|1]2]2|3]3]2]3]3]3]2[2[2]3]3]2]|2]|4

263 [2[4[2]3|3|1[2[3[2]2]3]3]2|1[2[3[3[4[1]2]2]|3]|3]|4|1|1]1[3]|2]4]2]|2]2]3]|3|2|3[3[2]2]|1]3

264 13[(3]|2[4|2[3]|2[3]2[3]|4[4]1[1]|2|3]|4|3[2]2[2]|3[4]4[2|1|3]|3|1]2]|3|2]2|3]3]|2]2]|2[2]2]2]3

265[2[3[2]3]2|2[1[1][2]2]3]3]|3|3[2[3[3[3]2]2]3]3]3]3]2[2[3[3]2]3[3]3]3]3]3[2]2]3[3]3]2]3

266 |3[4|2[1|2[4|2[2]1[2]|3[3]2[2]|1|3|5|4[2]|2[3]|4[{4]|4|2]|2|2]|2|2[2]|3|2]2|2]|3|3]3]|4[3]|3][2]4

267 [4[4]|4]12|1|3|2[3]|1]|3]|5]4]|2|3[3[3[3]|4|3|1]|2]|5]|5|5[2|2[3[3|3]|4]2]|2]|3]2]|2|2|3]4][2]4]|2]5

268 |2(5|5(2|1[4|2|3]|2|3|4|4]|2|2|2|4|4|3[2]|1|2]|4|5|5(1|2|2|4|1|5|2|3|3|2]|2|1]|2|3|3]|5|2|4

269 (2(4|4)|3|2|3[2(2]2]|2]|3]3]|2|2|3|3[5|5[1|1[1]|5|5|5|3|3[3[3|3[4]2]|3]|4]|4]|2|3[2[4[3]|4|1]5

270 [3[3]2]3]|3|3[2[3]2]|3]|4]4]|1|1|2]4]4]|4]2]|2]|2]|5]|5|5|2|1]1][4]|2|5]|1]|3]3]3]2|2|2[3]2]|5]2]4

271(3[4(3]|3|2|4[3[2]2|3]|3]|3]|2|3[2[4[5[4[2|1[2]|4]|5|5|1|2[3[3]|2]|4|3]3]2]1)3|3|3[3[1]3[3]3

272 12[2[2]2)2|2[3[1]2]2]2]2]2|1|2]2[3[3]2]2]|2]|3]|4]3|2|2]2]2]|2|3]2]|2]3]3]|3[3]2[3[3]4]3]3

273 11(2|2|2|1|1|1|1)1|1|1|1]|5[|4|2|5|4|1|4]|4|5|1|{2|5(|2|2|4|4|1|1]|4|3|4|2|3|3|3|3[3]|3|3]|3
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Universidad Naclonal

: Federico Villarreal
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‘ llo recencién
SECRETARIA GENERAL | &

. — I _‘q @‘ ha
OFICINA DE TRAMITE DOCUMENTARIO ’
1 RECINDSG POR.. 1957

e —— |}

FORMULARIO UNICO DE TRAMITE —

( Gratuito )

N | Tdmite SOLVNTO REAMNZAR.
DRECTOR. GEVERAL DE DMINISTRAGY |34 | EocuEsTtAs A Perconal Adwm

Dependencia a quien se dirige: SUMILLA (Veral reverso)

DATOS DEL SOLICITANTE:

Estudiante ( )

Docente ( ) Administrativo ( ) Empresao Entidad Piblica ( ) Persona Natural (X))

Apellidos y Nombres y/o Razbn Sacial de 1a Entidad:

SilbvA AROKNY v HERBEQRT FRANCS(o

Facultad: Escuela Profesional: Cédigo:
9316318

DNI o Pasaporte o | DIRECCION DOMICILIARIA: N° y/o | pistrito:

Carné Extranjeria Av. Jr. Calle - Pasaje - Mz Lt. Urbankzacién

Dpto.

0qa 12011 | Cave Cuimwwapac 302 -losBasale, | 02 | Sueco

Teléfono fijo: Celular: Correo Electrénico:

23G5083 | 94368961 4 dr herbe Asdue@ hatmadl - cem

Fund tacion de lo Solicitado:

Voo oL &iar TeeWZomde uma Teswe. “COMUMICACION 1NTECIA §

COMPROMISES CREANIZACIOR AL "N«L PERSONAL ADMIMSTRATIVO DE LNA
UNWERSIDAD PuBlich 20137 4, ol i

%m%&caxam oo Nerario I3 Ve ;.\o Somel. 3ms GRTeTs emlo
S , 20 da'ml a. s gX CC\'\SQ\Q\’D Um‘uﬁffsmto -

STeR. Dg GFST'C.Q ('P T\.QQS‘P
Tealrzay 405 encuestay a3l psonal o dmimisTatge OBueh
:S‘T&S enCcye <tag Yo Cm\lQ\JMm “(\q%u«n C»Q-‘O ol\ee Umnigar ot ﬂ &

Documentos que se adjunta: Total folios:

L
ORLe Aa ¢\\C.u«§% 3 4\

Lugar y Kecha: Firma y Post Firma del Solicitante:
Lwab 12 Jomio 2017+ L L
HEURERT Siua ARz
SG-UNFV-001

Jirda Carlos Gonzales 205 - Maranga ~San Mguel
Telétono: uuaum-oﬂu 2508 Telefax 210-3855
Camen slectrdnico: www unfv scy pe
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o GO
UNVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLAFREAL
@FICINA CENTRAL DE LOGISTICA ¥ SERVICIOS
AUNLIARES . TRAMITE DOCUMENTARIO
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 13 JUL. 2017 '
"Afio del Buen Servicio al Ciudadano® |
o a 1 =
-t
RECURRENTE: SR. HERBERT FRANCISCO SILVA ARONI
PERSONA NATURAL
SOLICITUD SIN
NT: 046535 - 2017
ASUNTO: SOLICITA REALIZAR ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNFV.
®
FECHA: SAN MIGUEL, 13 DE JULIO DEL 2017
PASE A: C.P.C. WALTER ARISTIDES TRUJILLO SIMON

OFICINA CENTRAL DE LOGISTICA Y SERVICIOS AUXILIARES

PARA: SU ATENCION ENTRE EL 17 Y 21 DEL JULIO, EN COORDINACION CON EL
ADMINISTRADOR DEL LOCAL Y EL INTERESADO.

CONDORI QUISPE

ADMINISTRACIAY

Keg e,

PRIORIDAD: NORMAL
FOLIOS: 06.

JCQ/LA-
c.c.
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Resumen

La presente articulo tuvo como objetivo general determinar la relacidén entre
la comunicacion organizacional interna y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional Federico Villarreal en el periodo
2017. La metodologia empleada estuvo relacionada al enfoque cuantitativo. Esta
investigacion se ubica en el nivel descriptivo y correlacional. El disefio de la
investigacion fue no experimental: transversal: correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 850 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Federico Villarreal en el periodo 2017, se utilizé el muestreo de tipo no probabilistico
intencional, el tamano muestral fue de 273 trabajadores administrativos, y se utilizd
como instrumentos dos cuestionarios, con un nivel de fiabilidad de alpha de
Cronbach de 0,9 y 0,888, nivel mas que aceptable, el primero con 42 items y el
segundo con 18 items,

Los resultados de la investigacion, se realizaron mediante el analisis
descriptivo de las variables y el analisis inferencial para conocer el nivel de
correlacion mediante la prueba de Rho de Spearman, el nivel de significancia (sig =
0.000) es menor que el p valor 0.05 p <a= 0,05 contestando de esta manera a los
problemas, verificando el cumplimiento de los objetivos y rechazando la hipotesis
nula y aceptando la hipotesis alternativa. Se llegé a la conclusidén que existe una
correlacion positiva moderada de 0,448 puntos entre las variables comunicacion
interna organizacional y compromiso organizacional.

Palabras clave: gestidbn administrativa, comunicacion interna, compromiso
organizacional.

Abstrac

The present article had as general objective to determine the relationship
between organizational communication and organizational commitment in the
administrative staff of the National University Federico Villarreal in the period 2017.
The methodology used was related to the quantitative approach. This research is
located at the descriptive and correlational level. The research design was non-

experimental: transversal: correlational. The population was made up of 850
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administrative workers from the National University Federico Villarreal in the period
2017, non-probabilistic type sampling was used, the sample size was 273
administrative workers, and was used as instruments of the questionnaires, with a
level Of Cronbach's alpha reliability of 0.9 and 0.888, more than acceptable level,
the first with 42 articles and the second with 18 articles,

The results of the research were performed using descriptive analysis of
variables and inference analysis to know the correlation level in Spearman's Rho
test, the significance level (sig = 0.000) <A = 0.05 answering In this way to the
problems, verifying the fulfillment of the objectives and rejecting the null hypothesis
and accepting the alternative hypothesis. It was concluded that there is a moderate
positive correlation of 0,448 points between the variables internal organizational
communication and organizational commitment.

Key words: administrative management, internal communication,

organizational commitment

Introduccion

Una organizacion con una cultura fuerte, tiene una comunicacion eficiente y
de altos estandares, y en consecuencia sus valores y normas son compartidos por
sus miembros logrando una fuerte cultura organizacional. El caso particular de las
universidades publicas no son la excepcién y el perfeccionamiento constante de
estas universidades y la consolidacién de sus procesos, solo se logran con la
participacion de todos los miembros de la comunidad universitaria, ya sean
autoridades, docentes y personal administrativo. Es comun ver que en
organizaciones universitarias que cada trabajador tiene un rol diferente y
determinado muchas veces, no solo por las competencias intrinsecas a su labor,
sino también por otros factores externos como la antigiiedad en la institucion, si
tiene o tuvo un rol de autoridad, el tipo de contrato que tenga, etc. En la Universidad
Nacional Federico Villarreal, el personal administrativo tiene una situacion muy
particular que se observa por ejemplo una clara division tacita de categorias entre

el personal administrativo de antigiedad diferente y por el tipo de contrato, esto
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hace que surjan competencias, celos y habladurias entre ellos, disminuyendo asi la
socializacion y creando un ambiente de trabajo nada propicio para el desarrollo de
sus propias capacidades y una reduccion de identidad hacia su propia institucion.
Las nuevas autoridades han sido elegidas en las elecciones 2016 y desde enero del
presente ano se ha empezado una lenta pero constante movilidad laboral como
parte del asentamiento de la nueva administracion, esta movilidad ha generado una
sensacion de inestabilidad que se manifiesta en una ruptura de relaciones entre los
trabajadores administrativos y también en la relacion con algunas nuevas
autoridades observandose una falta de involucramiento de parte del personal
administrativo en los objetivos de la universidad y una ausencia de comunicacion
multidireccional.

Antecedentes del Problema

Lopez (2016) investigd a una muestra de 103 docentes y personal
administrativo de un Instituto de una universidad privada de la ciudad de Guayaquil
y descubrir la relacion que existe entre la Satisfaccion con la comunicacién
organizacional con la comunicacion interna y el compromiso de los empleados de
una universidad privada en la ciudad de Guayaquil. Para esto, realizé un estudio de
enfoque cuantitativo, transversal correlacional. Se aplicaron como instrumentos un
cuestionario de Downs y Hazen (1977), CSQ (Communication Satisfaction
Questionnarie) y el OCQ (Organizacional Commitment Questionnarie) de Meyer y
Allen (1997), Los resultados obtenidos para las variables comunicacion
organizacional y compromiso organizacional encontraron un nivel de significaciéon
mayor a 0,01 y un coeficiente de Pearson (r = 0,69) por lo que se considera en un
nivel positivo de grado moderado. A su vez en el territorio nacional Roca (2012)
realizd una investigacion que tuvo como propésito determinar la relacién entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga Ayacucho. La muestra fue de 100
docentes y 240 estudiantes seleccionados de manera sistematica y se realizé un
estudio correlacional de disefio transversal. La técnica de recoleccion de datos fue

la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, en el andlisis estadistico de los
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datos se empleo la prueba Chi Cuadrado y el Coeficiente de Correlacion de Pearson
que confirmd la relacién altamente significativa entre la comunicacién interna y la
cultura organizacional segun docentes (r = 0.494; p = 1.4 x 10-8) y estudiantes (r =
0.444; p =1.6 x 10-14).

Revision de la literatura

La comunicacion interna organizacional tiene como concepto clasico al del
enfoque clasico desarrollada a principios del siglo xx por Frederick Taylor, y es la
que dice que la comunicacion interna es la que va dirigida al llamado cliente interno
de la organizacién, ésea, a los empleados, colaboradores, con una funcion
netamente informacional. En los ultimos afios a partir de las décadas de los 90 es
mas frecuente encontrar definiciones de un enfoque contemporaneo, que define a
la comunicacién interna como el intercambio de informacién entre absolutamente
todos los niveles de una organizacion y cuyo reto es transmitir el conocimiento
organizacional en todos los niveles de la organizacion. Invernizzi y Mazzei (2006)
sostuvo que “La comunicacion interna puede ser definida como el conjunto de las
actividades especiales de comunicacion necesaria a soportar el funcionamiento, el
desarrollo y el suceso de las organizaciones complejas. Tales actividades, que
deben ser gestionadas e integradas entre ellas con una adecuada actividad
administrativa” (p.138) Mas recientemente, Formanchuk (2013) a propésito de la
comunicacion interna expresé que implementar una nueva comunicacion interna en
una organizacion es un desafio debido a que muchas veces se deben revolucionar
las practicas y dinamicas presentes por afos dirigiéndolas a una nueva cultura y
formas de organizacion efectivas, esto puede generar tension, resistencia al cambio
y disidentes (p.21).

En cuanto al compromiso organizacional, las primeras definiciones se dan a
conocer en las décadas de los 70 y consideraron al compromiso
organizacional como una creencia a lograr las metas y compartir los valores de la
organizacion, adquiriendo una voluntad por hacer un esfuerzo considerable en
beneficio de esta y deseando seguir siendo parte de la organizacion. El compromiso

organizacional ha tenido varios enfoques que han ido cambiando con los afios
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siendo el mas reciente el enfoque tridimensional que desarrolla la definicion mas
aceptada hasta hoy, enunciada por Meyer y Allen (1997) : “Es el conjunto de normas
politicas y procedimientos que obligan a las personas a continuar dentro de la
organizacion o de realizar un esfuerzo adicional; también la preferencia ante la
comparacion hecha entre los beneficios ofrecidos por otras organizaciones” (p.68)
y Costa y Gianecchini, (2013) sostiene que "es un estado mental, una relacién entre
trabajador y el empleador que apoya un enfoque positivo y proactivo”. Este estado
de animo no es necesariamente dirigida a la empresa en su conjunto: "las personas
también pueden estar implicados en la funcion, la funcion de negocios, en el grupo
de trabajo, en la relacion con el jefe, en la profesion, en grupos fuera de la
organizacion" (p. 272).
Problema

¢Cual es la relacién entre la comunicacion interna organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal?

Objetivo

Determinar la relaciéon entre la comunicacion interna organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Federico
Villarreal.

Método

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, la metodologia utilizada fue
hipotético — deductivo. El tipo de estudio de la investigacidén es basica y el disefio
de investigacion a utilizar es no experimental. La poblacion fue de 850 trabajadores.
Para calcular el tamano muestral se aplicé la férmula de proporcién poblacional de
poblacién cuyo resultado fue 265 trabajadores administrativos y el muestreo
utilizado en la investigacion fue el no probabilistico intencional. La técnica utilizada
para la recoleccion de datos fue la encuesta de forma andénima y confidencial y el
instrumento fue el cuestionario de opinion.

Se utilizaron dos cuestionarios de tipo Likert. El cuestionario de compromiso

organizacional de Allen y Mayer (1997) modificado y que consté de 18 items que
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definen las tres dimensiones: componente afectivo, normativo y de continuidad,
fueron 6 preguntas por dimension para un total de 18 items ante las cuales se debid
puntuar del 1 al 5 el grado de acuerdo o desacuerdo que mejor describe su actitud
ante tales afirmaciones, el valor 1 indica totalmente en desacuerdo y el 5 totalmente
de acuerdo. Con respecto al coeficiente de fiabilidad fue medido a través del alfa de
Cronbach resulté ser de 0,88. Por otra parte se utilizdé el cuestionario para la
comunicacion interna organizacional desarrollado para la investigacion. Los items
evaluaron 7 dimensiones basadas en Formanchuck (2013) que son esencial,
operativa, estratégica, valorativa motivacional, de aprendizaje y de inteligencia, con
6 preguntas por cada dimensién para un total de 42 items. La fiabilidad de este
cuestionario tuvo un alfa de Cronbach de 0,9. Ademas para la verificacion de la
validez de contenido de las dos encuestas, se realizaron las pruebas validez de
pertinencia, relevancia y claridad obteniéndose un p promedio es 0.000, p promedio
<0.05.
Resultados

Para la prueba de hipdtesis se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, Los coeficientes varian entre -1 (correlacién negativa perfecta) a +1
(correlacion positiva perfecta) utilizando el programa estadistico spss version 23. El
resultado del coeficiente de correlacion de Spearman resulté con un rho de
Spearman r= 0,492 por lo que se determina que existe una correlacion moderada y
positiva, se evidencié ademas que el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor
que el p valor 0.05 p <a= 0,05.
Tabla 1.

Coeficiente de correlacion entre comunicacion y compromiso organizacional

Comunicacion Interna  Compromiso organizacional

Rho de Comunicacion  Coeficiente de 1,000 492"
Spearman Interna correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 273 273

Compromiso Coeficiente de ,492™ 1,000
organizacional  correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 273 273

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos con SPSS 23 (2017)
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Discusion

El resultado obtenido coincide con la investigacion de Lopez (2016) quien
encontré una relacion positiva de grado moderado entre la satisfaccion de la
comunicacién interna y el compromiso organizacional de los docentes en una
universidad de Guayaquil, encontrando un coeficiente de Pearson de r = 0,69.
Ademas la comunicacion interna fue evaluada como mala (52%) y regular (46,89%)
y coincide con Roca (2012) quien encontré que el 59% de docentes sefialan que la
comunicacién interna en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
era mala. Estos resultados de coincidencia nos indica que tanto los docentes y el
personal administrativo son influenciables por la misma situaciones y problemas.
En conclusion, al 95% de confianza el resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman fue de 0,492 por lo que se determind que existe una correlacion positiva
moderada y positiva entre las variables de comunicacién interna organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional
Federico Villarreal (p=0.000<0.05).
Se recomienda al Vicerrectorado de investigacion, la oficina de planeamiento y la
Direccion General de Administracion de la Universidad Federico Villarreal,
implementar un plan de comunicacion interna que tenga como objetivo establecer
una comunicacion fluida y multidireccional en la medida de lo posible, que
reconozca la diversidad del personal administrativo convirtiéndola en fortaleza de
grupo, y que sirva a desarrollar el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos con la universidad.
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