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Resumen
La tesis comunicacion interna y compromiso organizacional del Personal Civil de la
Fuerza Aérea del Perd. Area Las Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019. Es un estudio
cuantitativo, de tipo sustantiva, se trabajo con el disefio no experimental transversal
correlacional. Se contd con la participacion 86 miembros del Personal Civil de la fuerza
Area del Pert. Siendo esta una muestra no probabilistica. Para medir las variables se utilizd
el cuestionario, segun las variables (Comunicacién interna y compromiso organizacional).
Sus principales hallazgos fueron que el 36,0% (31) sefialan que la comunicacion interna es
regular y el 51,2% (44) sefialan que el compromiso organizacional es regular. Lo que
concluye que existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Peru en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. Con Rho de Spearman = 0,774, siendo
correlacion positiva alta.

Palabras clave: Comunicacion interna — Compromiso organizacional.
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Abstract

The thesis internal communication and organizational commitment of the Civil Personnel
of the Peruvian Air Force, in the Las Palmas area of the Santiago de Surco district, 2019. It
is a quantitative study, of substantive type, we worked with the non-experimental
correlational transversal design, it 86 members of the Civil Personnel of the Peruvian Area
force participated; This is a non-probabilistic sample. To measure the variables, the
questionnaire was used according to the variables (Internal communication and
organizational commitment). Their main findings were that 36.0% (31) indicate that
internal communication is regular and 51.2% (44) indicate that the organizational
commitment is regular. Which concludes that there is a direct and significant relationship
between internal communication and the organizational commitment of the Civil Personnel
of the Peruvian Air Force in the Las Palmas area of the Santiago de Surco district, 2019.
With Rho de Spearman = 0.774, being correlation positivehigh.

Keywords: Internal communication - Organizational commitment.
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Introduccion
La tesis titulada Comunicacion interna y compromiso organizacional del Personal Civil de
la Fuerza Aérea del Pert. Area Las Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019, fue
desarrollada con el objetivo de establecer el nivel de relacion que existe entre la
comunicacion interna 'y compromiso organizacional del personal civil que labora en dicha
area.

Para cumplir con este objetivo esta investigacion fue desarrollada siguiendo los
pasos del método cientifico, abordada desde el enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
sustantiva, disefio no experimental transversal correlacional, utilizando instrumentos de
recoleccion de datos mediante la encuesta y procesadas con el sistema estadistico
descriptivo e inferencial nos permitié contrastar la hipotesis, demostrando la relacion
significativa que existe entre ambas variables.

Actualmente en las organizaciones el requerimiento de la mejora continua,
posicionamiento en el mercado y la competencia hacen que las empresas tengan la
necesidad de contar con colaboradores eficientes y eficaces. Por lo que es esencial que los
gerentes de recursos humanos de las organizaciones desarrollen estrategias, relacionados al
fortalecimiento de la comunicacion interna.

Los estudios de expertos nos indican que, a través de la comunicacion fluiday la
transmision transparente de informacion, es posible consolidar una excelente participacion
y prevenir eventos no deseados, sin embargo, muchos gerentes aun no toman en cuenta el
poder de la comunicacion, a pesar de la evidencia positiva que se muestra entre la
comunicacion interna y por ende el compromiso con la organizacion.

A nivel mundial y nacional estamos rodeados de empresas tanto estatales y
particulares; como las actividades que realizan son diversos, también requieren

colaboradores de conocimientos y aptitudes diferentes sumado los cambios constantes en la
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realidad; crea la necesidad de realizar investigaciones en dicha area, la misma que es
recomendado por investigadores.

En los Gltimos afos las organizaciones han hecho esfuerzos para buscar y retener
personas calificadas sin embargo no se ha logrado significativamente, lo cual indica que
seguira siendo un desafio para los Administradores desarrollar nuevas estrategias para
establecer el compromiso y identificacion de los trabajadores hacia la organizacion.

Con una buena gestion de la comunicacion interna, se puede lograr varios
resultados: sentimiento de pertenencia de los trabajadores, la supervivencia de la
organizacion y el consiguiente fortalecimiento de sus redes de relaciones; la apreciacion
interna de sus relaciones; el entorno laboral humanizado, colaborativo y participativo.

En consecuencia, podemos mencionar que si la comunicacion interna es efectiva se
asocia con un mayor nivel de compromiso organizacional. Es importante que las
organizaciones comiencen a administrar la comunicacion interna fluida e integralpara
lograr confianza, credibilidad, compromiso y participacién por parte de trabajadores.

En este sentido, la comunicacion interna debe ser parte integral de la gestion, al
mismo nivel que las maquinas. Por lo tanto, queda fundado la pertinencia en la relacion de

este estudio y sus variables.
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Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1 Determinacion del problema

Las organizaciones para lograr posesionarse en el mercado y brindar la mejor atencién a
sus clientes; requieren en primer lugar que dentro de ellas sus integrantes tengan una
cadena de comunicacion eficiente y eficaz; lo que indica que también habra un buen nivel
de compromiso organizacional; para alcanzar esta relacion de la comunicacion frente al
compromiso organizacional no es facil porque se trata del talento humano que se
desenvuelven dentro de las diversas organizaciones, cada uno de estas organizaciones
realizan distintas actividades en funcion a vision, mision objetivos, metas que cumplir que
son muy distintas a las otras; por eso este tema es muy importante, interesante y elemental
para los investigadores, de manera particular para los investigadores de las carreras de
educacion, administracion y psicologia.

Vilanova (2013) en su obra Micropoderes; comunicacion interna para empresas con
futuro; las buenas practicas y tendencias en la gestion de empresas, son retos a los que han
de enfrentarse las compafiias que quieran sobrevivir en el siglo XXI, considerando el
empleo de la comunicacion interna como su principal herramienta y valor diferencial.

Hurtado (2017) realizo un estudio sustentado en las teorias de Meyer y Allen,
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referentes al compromiso organizacional, desarrollada en el Sector Reatil de Piura, este
estudio recomienda realizar diagnosticos termometro en cada area de la empresa, para asi
conocer la satisfaccion del trabajador, en funcion a lo que se les ofrece, asi se identifican
sus necesidades y se pueden otorgar nuevos planes y acciones para un mejor desarrollo. De
la misma forma sugiere que las empresas deben de proponer estrategias dirigidas a las
necesidades de los trabajadores con el objeto de alcanzar la unidad, de esta manera se
podria alcanzar la excelencia no solo en el trabajo sino también de forma personal.

Con una buena gestion de la comunicacion interna se puede lograr varios
resultados: el sentido de pertenencia de los trabajadores, la supervivencia de la
organizacion y el consiguiente fortalecimiento de sus redes de relacién; la apreciacion
interna de sus relaciones; el ambiente de trabajo humanizado, colaborativo y participativo;
o fortalecimiento de lazos de confianza en la gestion empresarial; innovacion
organizacional; el equilibrio entre las necesidades de informacion de la organizacion y las
expectativas de los empleados; el enfoque de las personas y el logro de la credibilidad y
legitimidad organizacional interna.

Los resultados de investigaciones recientes han demostrado que el camino para
Ilegar al desarrollo del compromiso organizacional es la comunicacion interna, solo a
través de ella que se construye un sistema de interacciones y se comparten significados
simbdlicos que al interiorizarse los trabajadores determinaran su comportamiento. Solo
cuando los trabajadores conocen mas sobre la organizacion se sienten parte integral,
volviéndose méas comprometidos y motivados, lo que genera efectos sobre la productividad.
Entonces la comunicacion interna efectiva se asocia a un mayor nivel de compromiso
organizacional, siendo muy importante que las organizaciones comiencen a gestionar
estrategias de comunicacion interna para lograr confianza, credibilidad, compromiso y

pertenecia hacia la empresa por parte de trabajadores.
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Esta investigacion se desarrollo en un area de la Fuerza Aérea del Perq, teniendo
conocimiento que la FAP es una organizacion castrense integrante del Ministerio de
Defensa, con dependencias en todo el pais; que para lograr su vision, mision, metas y
objetivos cuenta con personal militar y personal civil como apoyo, por lo que la
comunicacion interna y el compromiso organizacional es fundamental.

Al respecto, tener conocimiento del nivel de la cadena de comunicacion interna y el
compromiso organizacional es muy importante por lo que el presente estudio se
desarrollara tomando como muestra al personal civil del Area Las Palmas, del distrito
Santiago de Surco, 2019, donde los tipos y niveles de comunicacién interna relacionado al
compromiso organizacional se manifiestan a través de sus propias expresiones, sus
posturas, de las categorizaciones y expectativas que se relacionan a si mismos del personal
civil FAP, condicionantes esenciales que permitan adoptar un comportamiento que
requieren un analisis y propuestas de solucion siempre basado en la mejora continua; en

funcién a los siguientes interrogantes que se indican a continuacion:

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general.

¢ Qué nivel de relacion existe entre comunicacion interna y compromiso
organizacional del personal Civil de la Fuerza Aérea del Perd. Area Las Palmas - Distrito

Santiago de Surco, 2019?

1.2.2 Problemas especificos.
P1. ¢Qué nivel de relacion existe entre la comunicacion intrapersonal y compromiso
organizacional del personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(i. Area Las Palmas - Distrito

Santiago de Surco, 2019?
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P.. ¢Qué nivel de relacion existe entre la comunicacion interpersonal y compromiso
organizacional del personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(i. Area Las Palmas - Distrito
Santiago de Surco, 2019?

Ps. ¢Qué nivel de relacion existe entre la comunicacidn corporativa y compromiso
organizacional del personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(i. Area Las Palmas - Distrito

Santiago de Surco, 2019?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general.

Establecer el nivel de relacion que existe entre la comunicacion interna 'y
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(. Area Las

Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

1.3.2 Objetivos especificos.

O:. Establecer el nivel de relacion que existe entre la comunicacion intrapersonal y
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert. Area Las
Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

O>. Establecer el nivel de relacion que existe entre la comunicacion interpersonal y
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert. Area Las
Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

Os. Establecer el nivel de relacion que existe entre la comunicacion corporativa y
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert. Area Las

Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.
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1.4 Importancia y alcances de la investigacion

1.4.1 Importancia de la investigacion.

Importancia teorica.

Este estudio tiene relevancia tedrica, porque se desarrollan las bases tedricas tanto
generales como especificas sobre la variable comunicacion interna y compromiso
organizacional, siendo estas que cubren espacios vacios en los fundamentos tedricos, que
pueden ser punto de partida para otros estudios.

Importancia metodologica.

En el aspecto metodologico este estudio es importante, porque propone métodos,
técnicas y procedimientos para el proceso de investigaciones, la recoleccion de datos,
técnicas e instrumentos validados por juicio de expertos, y su respectiva confiabilidad se
sustentan en la contrastacion de la hipotesis con los resultados obtenidos.

Importancia practica.

Este estudio tiene relevancia técnica y cientifica porque los resultados obtenidos,
permitieron conocer cOmo y de qué manera la comunicacién interna se relaciona
directamente con el compromiso organizacional, de tal manera las recomendaciones

coadyuvan a la solucion de las deficiencias observadas.

1.4.2 Alcances de la investigacion

En cuanto a los alcances se tiene los siguientes:

Alcance espacial: Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(. Area Las Palmas -
Distrito Santiago de Surco.

Alcance temporal: periodo 2019

Alcance tematico: Comunicacién interna y el compromiso organizacional. Alcance

institucional y/o corporativo: Personal Civil de la Fuerza Aérea del Peru.
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1.5 Limitaciones de la investigacion

Limitacion teorica: en vista de que la organizacion es castrense y el personal civil de la
muestra labora en el area Las Palmas de la Fuerza Aérea del Peru, dificulto el acceso a la
informacidn requerida especificamente en la encuesta en vista de que la mayoria de la
informacién es clasificada como confidencial y secreto.

Limitacion en el contexto: La presente investigacion se circunscribe y limita al
contexto de la autoridad de condiciones de trabajo y, por tanto, dificulta al momento de
generalizarse; para realizar las encuestas al personal civil se requieren autorizaciones
escritas y solo se puede acceder a areas especificas.

Limitacion en el instrumento: La escala utilizada en este estudio se baso en las
escalas originales con algunas adaptaciones de otros estudios. Aqui una de las mayores

dificultades fue la adaptacion de las escalas al contexto donde se aplicé el cuestionario.
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Capitulo 1. Marco teorico

2.1 Antecedentes

2.1.1 A nivel internacional

Munante (2018), en su investigacion titulada: La comunicacién y compromiso
organizacional de los servidores del Hospital de la Policia Nacional del Perd Augusto
Bernandino Leguia Salcedo — Rimac 2017, plante6 como objetivo la manera cémo
repercute la comunicacién en el compromiso institucional de los trabajadores de un
hospital. El autor desarroll6 su investigacion enfocada a un disefio descriptivo de tipo
basico con un enfoque cuantitativo, donde cont6 con la cooperacion de 48 trabajadores
del hospital mencionado, quienes fueron evaluados a través de la técnica del cuestionario
estructurado.

El autor sefiala que el grado de relacion encontrado entre las dos variables es alto
y significativo, teniendo una comunicacion fluida, informativa, colaborativa dentro de la
organizacion mejora el desenvolvimiento de los trabajadores de esta manera aumenta la
produccion y el compromiso con la institucion se fortalece.

Anselmo (2018), desarrollo la tesis: Comunicacion interna y cultura
organizacional en la empresa AKRON Internacional S.A.C. Lince-2018, con la finalidad

de hallar la correlacion que hay entre la comunicacion interna y el ambiente
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organizacional en los trabajadores de dicha empresa. La investigacion se centrd en un
disefio no experimental de corte transversal, de tipo descriptivo. Tomé como muestra a
60 personas que laboran en dicha empresa (33 damas 27 varones). Para recolectar los
datos y llegar a los resultados utilizo la técnica de la encuesta, donde indicaque hay una
correlacion directa y significativa entre la primera variable llamada comunicacion
interna y la cultura organizacional, sefialando que si hay una buena cultura
organizacional se desarrollara una buena comunicacion interna.

Trebejo (2017) en su investigacion: Compromiso organizacional y engagement
en el personal civil de la FAP-Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017, desarroll6 con la
finalidad de establecer la correlacién entre la responsabilidad en la organizacién y
engagement en los trabajadores de dicha organizacion, investigacion no experimental,
de corte transaccional, de tipo descriptivo correlacional, donde participaron 120
colaboradores del personal civil que trabajan en la FAP. Para recolectar los datos utilizo
la técnica de la encuesta lo cual le llevo a construir sus conclusiones donde alego6 que
en la empresa investigada predomina el cumplimiento de las normas y disposiciones
antes que las relaciones amicales, lo que indica que el trabajador esta comprometido
con la organizacion y realizan sus labores de manera parametrizada siendo eficientes y
se incrementa la productividad.

Quifiones (2017), en su investigacién: Relacion de la comunicacion interna en el
clima organizacional en la gerencia de produccion griferias de la empresa VSI
Industrial, demostro la influencia de la comunicacion interna en el contexto
organizacional, investigacion de disefio no experimental de corte transversal de tipo
descriptivo, donde intervinieron como muestra 100 empleados del area de gerencia con
antiguedad de 3 afios que laboran en la mencionada empresa, ellos fueron evaluados

mediante la técnica de la encuesta; concluyendo que si se tiene una comunicacion eficaz,
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fluida y se emplean recursos de relaciones publicas mejoraran considerablemente la
comunicacion en la organizacion y en el area donde laboran, de esta manera las dos
variables se vinculan de manera significativa.

Cruz y Osores (2015), en su investigacion denominada: Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal Civil de la Jefatura de Personal
de la Fuerza Aérea del Peru, desarrollé con el objetivo de delimitar la relacion entre la
responsabilidad institucional y la satisfaccion de los trabajadores de dicha institucion, el
disefio aplicado en la investigacién fue no experimental de tipo descriptivo
correlacional, tom6 como muestra a 100 personas que laboran en dicha Institucion,
recopilé informacion por medio de la técnica de la encuesta.

Cruz y Osores (2015), llegaron a concluir que ambas variables se vinculan de
manera alta, directa y significativa, con lo que demostraron que, si se ejecutan
programas de comunicacién interna y responsabilidad institucional, los trabajadores

estaran mas satisfechos en su ambiente de trabajo.

2.1.2 A nivel nacional.

Cortez (2016), en su obra denominado: Analisis de la comunicacién interna de la
Agencia Naviera: Representaciones Maritimas del Ecuador y su impacto en el desarrollo
operacional, desarrollo con la finalidad de estudiar el requerimiento de un érea de
relaciones publicas dentro de una organizacion naviera, el autor baso el estudio en el
enfoque cualitativo, con el método deductivo de tipo descriptivo, para poder obtener
informacion empled la técnica de la entrevista mediante encuestas a una muestra de 85
empleados de dicha organizacion.

Cortez (2016), concluye que las personas encuestadas saben sobre los medios de

comunicacion que emplea la empresa, pero tienen conflictos con los envios y la recepcion
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de los pedidos, lo cual muestra el disgusto de ellos; el area donde existe mejor
comunicacion es el de recursos humanos y la gerencia, sin embargo, no usan técnicas de
comunicacion, por lo que recomienda que debe de haber un area de informacion que se
preocupe de mejorar la comunicacion interna.

Montesdeoca (2017) en su investigacion titulada: La comunicacion internay su
incidencia en el desempefio laboral de una empresa privada en Quito, investigacion que
tuvo como objetivo identificar la situacion actual del sistema de comunicacion interno en
una empresa privada y su incidencia en el desempefio laboral de sus empleados. Los
resultados sefialan que muchos de los conflictos de la organizacion estan vinculados al mal
manejo de la comunicacion, lo que acarrea un problema interno creando un ambiente
pésimo, haciendo que la eficiencia y productividad se vea afectada, en consecuencia,
perjudica a la organizacion.

Flores (2015), en su tesis: Generacion de canales de Comunicacion Interna para
fortalecer la Cultura Organizacional de la Empresa Budget Rent A Car-Quito, establecid
como objetivo hallar en qué estado se encuentra la comunicacion interna entre los
trabajadores de dicha empresa, desarrolld esta investigacion experimental, de tipo
cuantitativo, tomo6 como la muestra a 25 personas gque laboran en dicha empresa, para
recopilar informacion utilizé la técnica de la encuesta.

Los resultados obtenidos muestran que la comunicacién interna es deficiente en vista
de que no cuentan con una oficina de informacion, los trabajadores especulan informacion
irreal, lo cual genera un ambiente inestable que influye en el desempefio laboral, para
mejorar dicha situacion recomienda la creacion de un area de informacion y disefiar un

plan estratégico relacionado a la comunicacion interna.
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Balarezo (2014), en su investigacion: La comunicacion organizacional internay su
incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive, establecio
como objetivo encontrar de qué manera una mala comunicacion influye en el trabajo y
repercute en el desempefio organizacional en la mencionada empresa.

Esta investigacion desarroll6 con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional
descriptivo y explicativo, para formular las conclusiones sometio a tratamiento estadistico
los datos obtenidos del llenado de cuestionario de preguntas mediante la encuesta a una
muestra de 30 trabajadores de dicha empresa.

Balarezo (2014) concluye que hay debilidades entre la comunicacion entre
trabajadores y esto se ve reflejado en el orden de las labores en la empresa, lo cual
repercute en la baja productividad y la conducta de las personas, asi como indica que no
hay una coordinacion en equipo ni se dan capacitaciones para reforzar la comunicacién
interna en la empresa.

Armas (2014), en su obra: Comunicacion interna y clima laboral estudio realizado
en Call Center de la Ciudad de Quetzaltenango, cuyo objetivo fue encontrar de qué forma
las relaciones internas refuerzan el ambiente laboral en una empresa de call center,
disefiando la investigacidn con el método descriptivo, tomando como muestra a personas
de diferentes niveles econdmicos y sociales, de las edades 19 a 30 afios de ambos sexos
que trabajan en la empresa, se utilizé como técnica para poder recolectar los datos el
cuestionario de preguntas

Armas (2014), concluye que con una adecuada comunicacién entre comparieros
ayuda a desempenar bien el trabajo y esto se refleja en un excelente clima laboral, fortalece
los lazos con la organizacion y eleva la productividad, los aspectos méas importantes que
encontré fueron el nivel de claridad y lenguaje que usan las personas, la manera y medios

empleados para comunicarse y la cadena comunicativa en la empresa.
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2.2 Bases teoricas de la primera y segunda variable

2.2.1 Subcapitulo I: La comunicacion interna.

2.2.1.1 Definicion.

Salinas (2016), Enfatizo que debe entenderse como un proceso social humano
mediante el cual las personas crean, desarrollan y sostienen la conciencia grupal,
compartida y simbolica (p.71).

Durante mucho tiempo los destinatarios prioritarios de la comunicacion de las
organizaciones fueron los clientes. Sin embargo, es progresivamente evidente que los
colaboradores tienen un impacto fundamental en el éxito de la organizacion, siendo
fundamental establecer relaciones con este grupo a través de la comunicacion interna

Pérez (2011):

Es la comunicacion dirigida al personal interno, es decir, a los directivos y personal.

Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compafiias de motivar a su

equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial donde el cambio

es cada vez mas rapido (p.1).

Se asume, que hoy en dia colaboradores tienen un papel distinto en la institucién,
estando mas informados, teniendo elevadas expectativas con respecto a sus carreras,
buscando saber mas sobre su organizacién y estar mas receptivos a lo que éstos
comuniquen, la comunicacion interna es fundamental, potenciando un mayor sentimiento
de pertenencia y el establecimiento de un ambiente de apertura y respeto.

Bolunta (2016):

Es hacer participes a todos los miembros de la organizacion de lo que la

organizacion hace, instandoles colaborar, a sugerir, a comentar; en una palabra:

involucrar a todos los miembros de la organizacion en la comunicacion. De esta

manera, el intercambio de informacién se vuelve bidireccional, de forma
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ascendente, descendente y horizontal, facilitando la interaccién por medio del

dialogo, es decir, la participacion de todos los actores de la educacion (p.1).

La comunicacion interna vincula a los colaboradores y se basa en un conjunto de
instrumentos de comunicacion especifica, disefiados para responder a las necesidades de
este publico con necesidades y expectativas propias. El trabajo en comunicacion interna,
debido a sus caracteristicas y foco en los colaboradores, implica un trabajo cercano con
otras areas funcionales de la organizacion, como la gestion superior y los recursos
humanos, ya gue, en ultima instancia, se pretende, a través de la interaccién con los

colaboradores, garantizar su motivacion y productividad.

2.2.1.2 Dimensiones de comunicacion interna.

Dimensién 1: Comunicacion intrapersonal.

Segun Pefia & Batalla (2016) hace hincapié en como las personas decodifican o
escuchan los mensajes recibidos y la forma en que codifican o elaboran los mensajes
emitidos. Este modelo es muy importante por tal motivo sus siglas le dan el nombre a todo
el sistema (p. 27).

La comunicacidn intrapersonal es integral para los gerentes y los responsables, en
el sentido de que la practiquen. Esta comunicacion se traduce en el procesamiento de
informacion que llega o les transmite significado. Aqui las principales variables que
interfieren son las individuales, es decir, los rasgos de personalidad o los gustos y la
orientacion personal.

Como humanos, todos los individuos tienden a evaluar y usar su entorno de una
manera que los beneficie. La gente tiende a juzgar sus experiencias con el mismo criterio:

"¢ Qué puedes hacer por mi?" No nos sorprende que de la misma manera toda

tendemos a juzgar a los demaés y nuestras relaciones con ellos de manera similar: "¢ Cémo
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puede beneficiarme esta relacion?”

Esta perspectiva intrapersonal se ilustra en comentarios como “Solo estar con ella
me hace sentir bien. Ella siempre esta alli cuando la necesito "y" El simplemente no me
dejo crecer. Necesito mi espacio y €so me reprime”.

El lado psicoldgico de la comunicacion intrapersonal coloca el significado de la
relacion social dentro del individuo mismo, en el self del comunicador. Cuando miramos
nuestra relacion desde el punto de vista de nosotros mismos, la vemos con un sentido de
propiedad o como si "nos perteneciera”. Por ejemplo, decimos "mi esposa”, "mi jefe"”, "mi
amigo”, "mi colega™ y "un conocido mio".

Dimensién 2: Comunicacion interpersonal.

Segun Pefia & Batalla (2016):

La comunicacién interpersonal es la mas efectiva, entre todas las comunicaciones

humanas, porgue es aqui donde se produce las relaciones humanas de manera

directa y con mayor intensidad. Ademas, este tipo de comunicacién es un indicador

para conocer como funcionan las relaciones interpersonales (p. 28).

La comunicacién interpersonal es cuando la transmision de significados ocurre
entre dos 0 mas personas. En esto, pueden ocurrir errores debido a la percepcion de cada
persona, lenguaje o contexto que puede superarse a través del lenguaje corporal y / o el
aumento de la empatia.

Una premisa fundamental que subyace en este estudio es una vision de la
comunicacion interpersonal como un patron de interaccion que define la relacion y conecta
a las personas entre si. En este sentido, entonces, la comunicacion no es tanto algo que
hacemos, sino algo mas en lo que participamos. Ningun comunicador individual puede
crear interaccion o definir una relacion interpersonal. Un comunicador individual

contribuye a la interaccion. Juntos, dos (0 mas) individuos pueden crear un patron de
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interaccion y asi definir su relacion.

Por lo tanto, es importante que cada participante en la comunicacion pueda
adaptarse a la otra persona, el contexto y el tipo particular de relacion en la que estan
involucrados. Cuando contribuimos al patrén de interaccion, cada comunicador se
comporta.

Este comportamiento tendra consecuencias en términos de sus efectos potenciales
en el patrén de interaccién y, por lo tanto, también en la relacién misma. Por lo tanto,
trataremos cada comportamiento contributivo para la interaccién / relacion como una
"estrategia”. Todas las estrategias en la comunicacion interpersonal son un intento de
resolver algun "tema" o tema en cuestion que, cuando se resuelve, ayuda a definir la
relacién interpersonal.

Desarrollar nuestras habilidades de comunicacion interpersonal significa usar
estrategias relacionales que sean apropiadas para los problemas en cuestién en la
conversacion. Cuando se usan de manera apropiada y efectiva, las estrategias resuelven
problemas relacionales, generan conflictos relacionales, responden preguntas relacionales y
negocian definiciones relacionales. Todos los participantes en los procesos de
comunicacion interpersonal utilizan estrategias. EI comunicador competente utiliza las
estrategias de manera adecuada.

Dimension 3: Comunicacién corporativa.

Segun Pefia & Batalla (2016) el objetivo de la comunicacion corporativa es
establecer relaciones de calidad entre la organizacion y su publico. Esta dirigida a las
personas de manera colectiva e individual de un determinado entorno social en el cual se
desarrolla una actividad.

Finalmente, la comunicacion corporativa es la que ocurre dentro de una

organizacion, ya sea formal o informalmente. Esto puede transmitirse oralmente o por
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escrito y traducirse en reglamentos internos, politicas y normas. También abarca las dos
primeras comunicaciones abordadas.

Como se menciond anteriormente, la comunicacién corporativa es un fuerte aliado
en la creacion y el mantenimiento de la imagen y la reputacion organizacional y, entre las
areas que actlan mas activamente en esta gestion.

En otras palabras, la comunicacion corporativa acta como el vinculo entre los
intereses de la organizacion y el empleado y, por lo tanto, uno percibe a alguien capaz de
Ilevar los mensajes de la organizacion, a través de un trabajo importante que busca crear
una relacion con esta parte interesada.

Para entender la comunicacidn corporativa, tal como se percibe hoy, es esencial
volver la vista hacia el pasado, precisamente hacia la década de 1970. Segun Cornelissen
(2014), hasta esa fecha, las compairiias llamaron a las "relaciones publicas" las acciones de
comunicacion que tenido con sus grupos de interés. Sin embargo, esta comunicacion se
entendio solo como la relacion entre la empresa y los medios de comunicacion, como una
forma de enviar informacion sobre la empresa a los medios de comunicacion, que eran de
interés para la organizacién que se divulgaria, y también para cumplir con sus solicitudes.
Fue después de los afios 70, cuando otras partes interesadas, no solo las externas, sino
también las internas de la organizacion, comenzaron a solicitar informacion, lo que
comenzo con las primeras opiniones de que las llamadas relaciones publicas deberian ser

mas que simplemente contacto con la prensa.

2.2.1.3 Principales canales de comunicacion interna.
Los canales de comunicacion son los responsables de promover el refuerzo y la
eficacia de los programas organizativos. Los mas conocidos y efectivos son los

Diarios Internos - House Organ, Revistas, Boletines Informativos, Cuadros de



31

Avisos, Programas de Radio, Circuito Interno de TV - estos con caracteristicas,
periodisticas, que enfocan actualidad, periodicidad, universalidad, difusion colectiva;
Internet, Intranet, Extranet con caracteristicas de interactividad y Caja de
Sugerencias, Programa de Ideas Nuevas con caracteristicas participativa.

Segln Raigada (1997), los instrumentos de Comunicacion Interna se componen
de dispositivos: permanentes, de periodicidad regular, de frecuencia ocasional y de
frecuencia puramente ocasionales.

Dispositivos Permanentes: Cuadro de Avisos, Caja de Sugerencias, Mensajes

Electrdnicos, Sefializaciones;

Dispositivos de Periodicidad Regular: Diario Interno, Carta al personal,

Notas y Flash Informativos;

Dispositivos con Frecuencia Ocasional: Audiovisual para uso interno, Reuniones,

Seminarios de Estudio, Videoconferencia, Entrevistas Individual, Grandes

Celebraciones, Visitas a la Empresa;

Dispositivos Puramente Ocasionales: Reclamaciones a la Direccion, Mensajes

Difundidas por Altavoces. El gran secreto de la efectividad de estos canales es su

correcta eleccion para divulgacion de los mensajes e informaciones. Asi como en

los Medios se hace un amplio sobre los mejores canales y vehiculos para alcanzar
el pablico objetivo, en el contexto de la comunicacion Interna, no es diferente. Una
eleccion inadecuada puede no llegar al publico a que se destina o incluso provoca

reacciones antagonicas al esperado (p. 175).

2.2.1.4 Funciones de la comunicacion.
La necesidad de comunicar, inherente a la condicién humana es una necesidad
social, de compartir e intercambiar vivencias, sentimientos y experiencias, tal como es una

dimensién econdmica y politica, propias de la vida en sociedad. En el ambito de las
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organizaciones, para Caetano y Rasquilha (2007) la comunicacion asume, ademas de la
funcién informativa, la funcién de integracion o de valores, la funcion de retroaccion, la
funcién conductual o argumentativa, la funcién de sefial, de cambio y de imagen.

La comunicacion, en su amplia amplitud, asume diversas funciones, no limitandose
a la mera transmision de informacién y de educacion. También asume una funcion

motivadora, socializadora y una funcion de distraccion o recreativa.

2.2.2 Subcapitulo I1: Compromiso organizacional.

2.2.2.1 Definicion.

Arciniega y Gonzales, (2006) lo definen como:

Un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una

organizacion, que tiene influencia en la decision de continuar o dejar la

organizacion, del mismo modo es un constructo que comprende tres tipos de

compromiso el afectivo, el de continuidad y el normativo. (p. 32).

El compromiso es un atributo mas estable y fijo, en la literatura organizacional
describe tanto el vinculo del trabajador con su organizacion como con su organizacion trabajo.

Zamora (2009) indica que es el grado en que el trabajador internaliza los valores,
objetivos de su institucion sintiendo lealtad hacia su lugar de trabajo (p. 447).

Los individuos moralmente implicados aceptan y se identifican con las metas de la
organizacion, hay una implicacion cuando el vinculo se da por los intercambios

establecidos con la organizacion.

2.2.2.2 Dimensiones del compromiso organizacional.
Dimension 1: Compromiso Afectivo

Betanzos y Paz (2006) sefialan que es el compromiso en el cual se encuentran
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vinculados los sentimientos por la institucién, su trabajo va en funcién de optimizar el
estado emocional, lo cual se proyecta en una alta motivacion interna y en el mejor
cumplimiento de sus actividades.

Cuando el individuo se siente envuelto con la organizacion, reconociendo valor
emocional que se deriva de la relacion colaborador-organizacion, se desarrolla lo que se ha
convenido llamar el compromiso con el enfoque afectivo.

La premisa béasica del enfoque afectivo, como su hombre indica, revela la
identificacion del individuo con las metas organizacionales, asi como la introyeccién de
sus valores, asumiéndolos como propios. Los autores complementan esa definicién con el
sentimiento de lealtad, deseo de pertenecer y esforzarse por la empresa, siendo tales
dimensiones medidos a través de una escala de actitudes.

De acuerdo con Betanzos y Paz (2006) la base afectiva es el enfoque que ha
dominado la literatura sobre el compromiso organizacional por mucho tiempo. Comenzo
con las teorias organizacionales de Etzioni, que enfatiza la participacion, identificacion e
introyeccion de los valores organizacionales por parte del trabajador. En consecuencia,
Mowday, Porter y Steers mejoran esta base, donde los autores enfatizan la naturaleza del
proceso de identificacion del individuo con los objetivos y valores de la organizacion.

Para los autores, ademas de la identificacion, vale la pena mencionar que la
definicién del constructo considera: a) sentimientos de lealtad; b) el deseo de permanecer;
y, ¢) el deseo de luchar por la organizacion. De esta manera, el compromiso afectivo se
conceptualiza como un estado en el que un individuo se identifica con una organizacion en
particular y con sus objetivos, deseando seguir siendo miembro de ella, para facilitar el
logro de estos objetivos.

El compromiso organizacional afectivo es explicado por Meyer (como se citd en

Betanzos y Paz 2006) por el valor humano que presenta como una prominencia. Segun
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ellos, una organizacion que adopta como practica constante el establecimiento de valores y
la promocion de la creatividad, enfatizando también la iniciativa y la comunicacién
facilitada con sus empleados, tiene grandes posibilidades de desarrollar la base afectiva en
esta relacion comprometida.

Por lo tanto, desde el punto de vista de la base afectiva, el individuo toma una
posicién mas activa, presentando caracteristicamente la situacion en la que desea contribuir
o dar algo de si mismo para el bienestar de la organizacion. El vinculo con la organizacion
se fortalece, teniendo en cuenta que la dimension afectiva se alimenta y establece los
sentimientos, creencias, identificacion y asimilacién de los valores de la organizacion.

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

Betanzos y Paz, (2007) afirman que:

Es el compromiso que implica al trabajador y su manera de implicarse con la

institucidn, asociandose de manera afectiva hacia su entorno laboral, y los

individuos que lo componen, permitiendo que los colaboradores resuelvan
pertenecer a la organizacion en forma a voluntaria ya que se sienten identifican con

ella (p. 56).

El compromiso de continuidad esta enfatizando el concepto de apego a la
organizacion. Segun Halaby (como se cit6 en Betanzos y Paz 2006), el apego se percibe
segun el interés del individuo en permanecer en la organizacion.

De esta manera, el vinculo sociologico puede conceptualizarse de acuerdo con la
relacion de autoridad y subordinacion del individuo a la organizacion. El autor enfatiza que
estas relaciones autoritativas son aceptadas y legitimadas por los individuos, guiando y
definiendo la forma en que la relacién entre el individuo y la organizacion se desarrolla y se

sostiene.
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Halaby (como se citd en Betanzos y Paz 2006) también sefiala que la dominacion,
ademas de ser legitima, implica un conjunto de normas sociales que los trabajadores
migran al contexto laboral, guiando sus roles subordinados. En esta perspectiva, el apego
del individuo no depende del amor o el dinero, sino de la legitimidad percibida de la
relacién dominante entre el individuo y la organizacion.

Por lo tanto, el compromiso de continuidad es el interés del trabajador en
permanecer en su trabajo actual o la expectativa de utilidad atribuida, por el trabajador, a
dos cursos de accion: quedarse versus buscar un nuevo trabajo. Segun los autores, este
concepto se basa en la esencia del concepto de compromiso organizacional, a pesar de
presentar una base mas neutral en relacion con el constructo.

Dimensién 3: Compromiso normativo

Betanzos y Paz (2006) indican que; es aquel donde el empleado asume que tiene la
obligacion a ser leal, enmarcando un sentimiento de obligacion moral por parte del
trabajador para permanecer en la organizacion (p. 29).

El compromiso en su base normativa se origind en la reunion entre la teoria
organizacional y la psicologia social. El trabajo de Wiener (como se cité en Betanzos y Paz
2006), inici6 el enfogue normativo, conceptualizando el compromiso como la totalidad de
las presiones normativas internalizadas para actuar de una manera que cumpla con los
objetivos y los intereses organizacionales.

Sobre la base tedrica de este tipo de vinculo, Wiener y Vardi (como se citd en
Betanzos y Paz 2006) utilizaron el concepto de cultura organizacional y motivacion,
definiendo la cultura como el grupo de valores comunes que establecen presiones
normativas sobre ellos, presiones asociadas con el comportamiento del sistema de
recompensa que influye.

Los autores sefialan que el compromiso normativo se caracteriza por la presion
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influenciada por los valores culturales internalizados en el individuo que guia sus acciones.
El comportamiento esta bajo presion normativa debido al hecho de que él cree que es
correcto y moral actuar de cierta manera. El individuo en este estado psicologico del
vinculo presenta un conjunto de comportamientos cubiertos con sacrificio personal,
persistencia y preocupacion personal. Por lo tanto, la situacion de despido de la
organizacion se ve respaldada por el sentimiento de culpa, incomodidad, aprension y

preocupacion, debido al sentimiento de deuda con la empresa.

2.2.2.3 Teoria que sustenta el compromiso organizacional.

El modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) es el que ha sido mas utilizado
en estudios sobre compromiso organizacional y puede ser entendido como un estado
psicoldgico de cierta naturaleza que caracteriza el vinculo de los individuos a la
organizacion a la que, dandoles sentido de pertenencia. Asi definido, el modelo
desarrollado por Meyer y Allen (1991) establece el compromiso como un proceso
constructo tridimensional formado por los componentes afectivo (afectivo), calculadora
(continuacién) y normativa (normativa), estando la primera relacionada con el deseo de
permanecer en la organizacion, la segunda con la necesidad material y la tercera con el

sentimiento de obligacién moral.

Para los citados autores, la opcion por la tridimensionalidad del constructo reside
en el hecho de que, ser mas congruente considerar las tres componentes como
corresponsales a estados psicoldgicos diferentes, comunes a un solo tipo de compromiso,
que hacer corresponder los estados psicoldgicos identificados a diferentes tipos de

compromiso.
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Tabla 1

Teoria del comportamiento organizacional

La persona permanece

. o Y Estado
Categorias Caracterizacion en la organizacién o
psicolégico
porque
Afectiva Grado en que el colaborador se siente ... siente que quiere Deseo
emocionalmente ligado, identificado e permanecer.
involucrado en la organizacion.
Calculativa Grado en que el colaborador se mantiene ... siente que tiene que Necesita
vinculado a la organizacion debido al permanecer.
reconocimiento de los costos asociados con su
salida de la misma. Este reconocimiento puede
provenir de la ausencia de alternativas de empleo,
o del sentimiento de que los sacrificios personales
generados por la salida seran elevados.
Normativa Grado en que el colaborador tiene un sentido de la... siente que debe Obligacién

obligacion (o deber moral) de permanecer en la  permanecer.

organizacion.

Nota: Rasgos de comportamiento organizacional.
Fuente: Meyer, J. y Allen, N. (1991). A three component conceptualization of organizational
commitment, Human Resource Management Review,

La base afectiva del compromiso tiene como enfoque la naturaleza emocional que
puede unir al individuo a la organizacion, teniendo en cuenta las expectativas y las
necesidades personales. El individuo que asume un compromiso afectivo se identifica con
la organizacion, con sus valores y con sus objetivos, y quiere ser parte de la misma para
contribuir a la consecucion de esos objetivos. Ademas, los mismos autores dicen que el
compromiso afectivo estéd asociado a la idea de lealtad y al sentimiento de orgullo en
formar parte de la organizacion y en poder contribuir al éxito de la organizacion misma. De
acuerdo con Meyer y Allen (1991 y 1997) los individuos con un fuerte el compromiso
afectivo permanece en la organizacion porque lo desean.

El compromiso calculativo acentla una evaluacién de las pérdidas y ganancias que
se derivan de los intercambios que el individuo hace con la organizacion. Cuando el

individuo tiene presente que si sale de la organizacion perdera toda la inversion que ya ha



38

hecho, o0 que no existe posibilidad de mudarse a otra organizacion en las mismas
condiciones, se pone de manifiesto compromiso calculativo. Segun Meyer y Allen (1991 y
1997), los individuos con el compromiso calculativo permanecen en la organizacion
porque necesitan, porque la salida de la misma estaria asociada a elevados costes.

Por ultimo, la base normativa del compromiso se refiere al sentimiento de
obligacion del individuo en contribuir a la organizacion. Segun Wiener (1982) citado por
Meyer y Allen (1991) tiene que ver con la total de las presiones normativas internalizadas
por el individuo que lo llevan a actuar en favor de los intereses y objetivos de la
organizacion. De acuerdo con Meyer y Allen (1991) los individuos que establecen un
compromiso normativo sienten que estan obligados a permanecer en la organizacion.

De acuerdo con la meta-analisis efectuada, en lo que se refiere a las relaciones entre
los distintos componentes del compromiso organizacional, los resultados apuntan a la
existencia de una fuerte correlacion entre el desarrollo el compromiso organizacional
afectivo y normativo, y para la existencia de una débil correlacion entre el compromiso
organizacional calculativo y los componentes afectivos y reglas.

En la relacion entre los individuos y las respectivas organizaciones, cada una de las
tres dimensiones del compromiso puede asumir una importancia relativa diferente. Asi un
individuo puede sentir al mismo tiempo un sentido de obligacién para con la organizacion
y una fuerte conexion con la misma; otro individuo puede sentir idéntico sentido de la
obligacion y trabajar para la organizacion, y otro individuo puede, no sélo disfrutar de
trabajar para la organizacion, como también admitir que una salida puede suponer

dificultades econdmicas.
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2.2.2.4 Consecuencias del compromiso.

De acuerdo con el modelo multidimensional de Meyer y Allen (1997) la
combinacion de las tres componentes del compromiso en sus diversos objetos tiene como
consecuencia comportamientos que son saludables, tanto para las organizaciones, como
para los propios individuos, como la retencién, la productividad y el bienestar de los
trabajadores. EI aumento de la eficacia organizativa y la disminucion de la rotatividad se
logra mediante desempefios superiores de los individuos ya través de su deseo de trabajar
para la organizacion y asi contribuir a la concrecidn de los objetivos de la misma, aspectos
que son en los trabajadores comprometidos.

En la meta-andlisis realizada por Meyer y Allen (1991) se percibe una correlacion
negativa fuerte con cualquiera de los tres componentes del compromiso y la rotatividad,
siendo que los valores mas elevados se obtienen en el componente afectivo y los mas bajos
en el componente calculado. A partir de este meta-analisis se puede concluir que existe una
mayor correlacion entre la intencién de salida y el compromiso que aquella que se verifica
con la variable rotatividad.

Mowday, Porter y Steers (1982) citados por Meyer y Allen (1991) sefialan que la
mas fuerte y previsible consecuencia del compromiso es la reduccion de la rotacion de los
individuos. Otros autores, por el contrario, obtuvieron resultados que apuntan para una
relacion negativa entre el compromiso y la rotacion de los trabajadores. Meyer y Allen
(1991) verificaron que los componentes afectiva y normativa del compromiso, ya sea
organizacional o profesional influyen negativamente en el comportamiento absentismo
voluntario. Como se comprobo en el estudio realizado por Meyer y Allen (1991) el
absentismo fue identificado por Meyer y Allen (1991) como teniendo una correlacion
negativa con el componente afectivo del compromiso organizacional, a diferencia de la

correlacion con el compromiso organizacional calculativo y normativo.
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En lo que al compromiso con la profesion se refiere, cualquiera de sus
componentes, afectiva, calculadora y normativa, estan negativamente relacionadas con la
intencion de abandono de la profesion. Hay que sefialar, sin embargo, los resultados
obtenidos en el estudio realizado por Meyer y Allen (1991), que apuntan a la existencia de
una relacion negativa entre el mercado compromiso profesional normativo y la intencion
de abandono de la profesion cuando la presencia de bajos niveles del componente
calculativo del compromiso profesional. EI compromiso profesional es el mejor medio para
evaluar la intencion de abandonar la profesion. Los autores concluyeron que los individuos
menos comprometidos con su familia profesion, ya que pueden optar por dejar la
profesidn, como por abandonar la propia organizacion, ya que se puede hacer dificil iniciar

una nueva actividad dentro de la misma organizacion.

2.3 Definicion de términos basicos

Absentismo. Se refiere a aquella persona que de forma voluntaria deja de acudir a su
trabajo o sus obligaciones, también se aplica a aquella persona que no vive en el lugar
donde estan sus bienes, de alli deriva el absentismo laboral que consiste en el abandono del
puesto de trabajo y los deberes inherentes al mismo, también es definido como la ausencia
de una persona en su puesto de trabajo durante las horas que comprendan su jornada laboral.

Ambiente de trabajo.-Es el conjunto de factores que actdan sobre una persona en su
centro de trabajo, donde se desarrollan una serie de acciones favorables o desfavorables
para el trabajador como para la empresa, de alli proviene la palabra higiene laboral que
busca la mejora en las relaciones interpersonales, para la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) se refiere a la condicion laboral como el conjunto de elementos que van a

influir en el bienestar mental y fisico de los colaboradores de una empresa.
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Analisis situacional. Es un método que permite analizar fallas, dificultades, riesgos

y oportunidades, para puntualizarlos, clasificarlos, separarlos, jerarquizarlos y aprobarlos,

lo que permite actuar eficazmente con base en criterios y planes establecidos; en la
empresa analisis situacional es el estudio del entorno en el que se desenvuelve en un
momento determinado, donde se toma en cuenta factores externos e internos que
intervienen en cOmo se proyecta la empresa en su ambiente, también se define como un
informe sobre el medio ambiente del mercadeo de una empresa o negocio, su sistema
interno y las actividades detalladas.

Cadena de comunicacién. Es la estructura formal que una empresa crea para
impartir informacion a sus colaboradores, su eficacia determina el clima laboral de una
empresa.

Cambios tecnoldgicos y cientificos. Es la imparable avance de la cienciay la
tecnologia que dia a dia aparecen nuevos equipos y nuevas técnicas de hacer las cosas,
cuyas investigaciones y descubrimientos transforman la manera de vida del ser humano,

exigiendo adaptarse ante un mundo que demanda un cambio constante, el avance

tecnoldgico fugaz hace que progresen todos los campos de la ciencia, como ejemplo vemos

el desarrollo de los ordenadores y celulares, lo que lleva a algunos a pronosticar el
advenimiento de una singularidad tecnoldgica en este siglo, la mismas nos obligan a
adaptarnos rapidamente para mantenernos vigentes.

Clima laboral. Es el contexto en el cual se desarrolla la organizacion, el tipo de
clima repercute directamente en la satisfaccion del empleado, y si este es bueno su
productividad mejora notablemente. Un buen clima laboral logra que los objetivos de la
empresa se cumplan, mientras que un mal clima hace lo contrario y produce conflicto y

malestar entre los colaboradores generando un bajo rendimiento.
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Comunicacion bidireccional. Se refiere a la comunicacion que puede calificar lo
que tiene dos direcciones, se refiere a los objetivos que tienen doble sentido o doble
orientacion, en este sentido una comunicacion bidireccional se da cuando el trabajador
puede enviar y a la vez recibir menajes de forma simultanea.

Comunicacion organizacional. Se refiere a la comunicacion que se da desde el
interior de una empresa hacia afuera, muchos autores la Ilaman comunicacion corporativa.

Cultura organizacional. Se refiere al conjunto de elementos como son un habito,
valor, actitud, tradiciones o creencias que suceden en un determinado grupo que integran
una organizacion. Este término es muy utilizando en el contexto empresarial, cuando una
empresa tiene una fuerte cultura organizacion se caracteriza por valores firmes y aceptador
por lo integrantes de la empresa, y cuando una cultura es débil se refiere cuando sucede
todo lo contrario limitando la libertad de la persona, los gerentes no muestran interés con el
personal, no existe estimulacion y los incentivos son escasos, asi como el desinterés de los
empleados por el funcionamiento correcto y el cumplimiento de las metas de la
organizacion.

Engagement. Es la movilizacién de los miembros de una organizacion para sus
propios roles en el trabajo: en el engagement, las personas se esfuerzan por expresarse
fisica, cognitiva, emocional y mentalmente durante desarrollando su rol. Este autor se
centr6 en como los trabajadores cumplen sus roles en el trabajo y asume que los
trabajadores comprometidos se esfuerzan en el trabajo porque se identifican con él. Kahn
identificé tres condiciones psicologicas que deben existir en las personas comprometidos,
estan.

Entorno laboral. Es un elemento relevante para el logro de objetivos en una
organizacion, vincula a los miembros y los recursos los cuales se integran para contribuir a

una mejora continua en favor del bienestar general, contar con un buen entorno laboral el
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cual se realicen todas las labores diarias, implica alcanzar de modo en conjunto con los
directivos y sus relaciones interpersonales para el cumplimento de metas.

Escala de actitudes. Una escala es un instrumento responsable de medir propiedades
0 componentes en un individuo o grupo. Esto nos permite dar valores numéricos para las
diferentes propiedades o componentes a medir. La actitud es el grado de inclinacion que
tenemos o sentimos hacia algo. Esta inclinacion puede estar dada por diferentes aspectos,
como pensamientos, sentimientos 0 comportamientos en relacion al objeto. También
podemos entenderlo como la percepcion positiva o negativa que tenemos sobre algo. Una
vez que entendemos los dos componentes de la ecuacion, podemos entender lo siguiente:
Una escala de actitud es un instrumento que nos ayudara a medir cuanta inclinacion o
atraccion tenemos hacia algo. A esta pendiente que antes solo podia medirse
cualitativamente, ahora se le puede dar un valor cuantificable.

Estados psicologicos. Se refiere al estado de la salud mental del colaborador, el
cual esta ligado a su bienestar psicolégico y emaocional, lo cual permite que el empleado
emplee sus capacidades mentales sociales y sentimentales para que éste pueda desempefiar
sus actividades de forma exitosa en sus interacciones de la vida cotidiana.

Llamado también como salud mental, es un estado de bienestar psicolégico y
emocional que permite al sujeto emplear sus habilidades mentales, sociales y sentimentales
para desempefiarse con éxito en las interacciones cotidianas.

Excelencia Personal. Se refiere al proceso de mejoramiento que se da de forma
continua y armoniosa en las etapas y elementos de una persona pueden ser corporal,
espiritual mental, social y afectiva, la excelencia personal no tiene final siempre esta en

proceso la meta del ser humano es mejorar cada dia.
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Institucion castrense. Son las organizaciones militares en su mayoria
gubernamentales integrados por talento humano de profesién militar donde prima la
disciplina y mando jerarquico.

Organizaciones. Son estructuras administrativas y sistemas administrativos creados
para lograr metas u objetivos con apoyo del propio talento humano o de otras
caracteristicas similares, también se definen como instituciones sociales que realizan una
asociacion de individuos que interactan entre ellos con experiencias y realizaciones para
el logro de objetivos y metas establecidas.

Parametrizada. Se define con el ejemplo jhasta aqui nomas!, jasi siempre se hace!
isi no se puede alli queda!, etc. es un modelo o patrén, un referente, que sirve para medir
comparativamente algun dato o hecho de la realidad, las referencias que se toman para
medir el coeficiente intelectual de una persona, para lo cual se toma como modelo una
supuesta inteligencia considerada normal y con ella se compara a los individuos que se
desea evaluar.

Planes de accion. Son acciones a desarrollarse priorizando las ideas mas relevantes
para cumplir las metas organizacionales, constituye también una guia que brinda un marco
referencial o una estructura para llevar en marcha un proyecto.

Recategorizacion en la FAP. Es una competencia gque se ha establecido para el
personal civil de la FAP con la finalidad de ascender a un puesto superior de trabajo con un
mayor monto remunerativo, previo cumplimiento de ciertos requisitos, entre ellas tener el
tiempo se servicios necesarios, haber realizado diplomados, cursos o estudios superiores a
fines a su carrera, haber destacado en el trabajo entre otros.

Relaciones sociales. Son las diferentes interacciones que se realizan entre dos o
mas individuos en la comunidad, con éstas las personas establecen diferentes vinculos ya

sean familiares, laborales, amistosos, profesionales e incluso deportivos entre otros.


https://deconceptos.com/ciencias-naturales/coeficiente
https://deconceptos.com/ciencias-sociales/inteligencia
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Satisfaccion laboral. Un estado emocional positivo y agradable de percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. En general, las distintas definiciones de
distintos autores parten de supuestos tedricos que no siempre coinciden, lo que refleja la
multiplicidad de variables que pueden afectar la satisfaccion laboral.

Sentido de pertenencia. Es la satisfaccion de una persona al sentirse parte integrante
de un grupo, a nivel social, la pertenencia es la circunstancia de formar parte de un grupo,
una comunidad u otro tipo de conjunto.

Talento humano. Individuos de alto-valor o muy capaces, su rendimiento y su
potencial, supera al rendimiento actual del empleado cefiido a un trabajo especifico,
actualmente con la gestion del talento humano ademas de medir su productividad busca su
potencial, fomenta el desarrollo apropiado de sus habilidades, los motiva capacitandolo y
otorgando incentivos cuya finalidad es mantener y asegurar su futuro de dicho talento en la
organizacion.

Valor diferencial. Se refiere al elemento extra que tiene un producto o servicio el
cual le permite consolidarse como una marca exitosa por lo mismo que puede tener un

costo més alto, es un beneficio o atributo especial del producto o servicio.
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Capitulo 111

Hipotesis y variables

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general.

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacién interna y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(. Area Las

Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

3.1.2 Hipotesis especificas.

H1 Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion intrapersonal y
el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(i. Area Las
Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

H> Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion interpersonal y
el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per(i. Area Las
Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.

Hz Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion corporativa y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert. Area Las

Palmas - Distrito Santiago de Surco, 2019.
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3.2 Variables

3.2.1 Variable (1): Comunicacion interna.

Definicion conceptual. Salinas (2016) enfatiz6 que debe entenderse como un
proceso social humano mediante el cual las personas crean, desarrollan y sostienen la
conciencia grupal, compartida y simbolica.

Definicion operacional. La variable comunicacion interna se operacionaliza con la
elaboracion de un instrumento que se divide en:

1. Comunicacion intrapersonal
2. Comunicacion interpersonal

3. Comunicacién corporativa

3.2.2 Variable (2): Compromiso organizacional.

Definicion conceptual. Arciniega y Gonzales, (2006) lo definen como un estado
psicolégico que caracteriza la relacidn entre una persona y una organizacion, que tiene
influencia en la decisién de continuar o dejar la organizacién, del mismo modo es un
constructo que comprende tres tipos de compromiso el afectivo, el de continuidad y el
normativo (p. 32).

Definicion operacional. La variable compromiso organizacional se operacionaliza
con la elaboracion de un instrumento que se divide en:

1. Compromiso afectivo
2. Compromiso de continuidad

3. Compromiso normativo



3.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable 1: Comunicacidn interna

Variables Dimensiones

Indicadores

Comunicacion

intrapersonal

Variable | Comunicacion
Comunicacion interpersonal
interna Comunicacion

corporativa

Escucharse
Entenderse
Ensefiarse
Salario
Sentido
Escucha
Empatia
Emision

Elaborado por el investigador

Tabla 3

Operacionalizacion de la Variable 2: Compromiso organizacional

Variables Dimensiones Indicadores
Compromiso Apego emocional
afectivo Identificacion e involucramiento en la organizacion
Variable 1l
Compromiso Compromiso de Sentimientos de obligacion de permanencia en la
organizacional continuidad organizacion
Compromiso Valoracion de inversiones realizadas en la organizacién
normativo y/o la percepcion de otras alternativas.

Elaborado por el investigador
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Capitulo IV

Metodologia

4.1 Enfoque de investigacion

Este estudio se baso en los procedimientos metodoldgicos del enfoque cuantitativo, al

respecto Bernal (2010) afirma lo siguiente:
La investigacion cuantitativa esta indicada para responder preguntas que involucran
conocer el grado y alcance de ciertos rasgos en una poblacion, esta es también una
forma de ser sensible a los problemas sociales. Hay, en este tipo de investigaciones,
un caracter mas o menos generalizador; sin embargo, la preocupacion por

relacionar la investigacion con los contextos enriquece el trabajo (p.5).

4.2 Tipo de investigacion
El tipo es la investigacion sustantiva, Sdnchez y Reyes (2009) afirma que es:

Aquella gque trata de responder los problemas teoréticos o sustantivos, en tal sentido
esté orientado, a describir, explicar y predecir o retrodecir la realidad con lo cual se va en
busqueda de los principios y leyes generales que permite organizar una teoria cientifica.

Asimismo, dichos autores nos indican que éste método se basa en la descripcion,

analisis e interpretacion ordenada de hechos y fendmenos de determinadas variables
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presentes en un fendmeno o realidad problematica.

El método utilizado fue el hipotético — deductivo, en referencia a éste Bernal (2006)
nos dice que consiste en percibir problemas, lagunas o contradicciones en conocimientos
previos o teorias existentes. A partir de estos problemas, se formulan vacios o
contradicciones, conjeturas, soluciones o hipotesis; estos, a su vez, se prueban. Luego de
analizar los resultados, se evaltan las conjeturas, soluciones o hipétesis previamente
elaboradas, las cuales pueden ser consideradas (rechazadas) o corroboradas.

También se utilizd el método Analitico sintético de Sdnchez y Reyes (2009) donde
afirman que este método se basa en el estudio empirico y tedrico de aspectos
fundamentales y elementales para luego realizar una generalizacion, caracterizacion y
abstraccion.

Asimismo, se aplicé el método Inductivo deductivo, sobre ello Sanchez y Reyes
(2009) concibe que este método indica que este estudio parte de eventos reales, concretos
que definen una problematica que luego de varias reiteraciones y un equipo teorico,
recoleccion de datos interpretacion y andlisis se establecen las teorias.

Por ultimo, se utilizé el método analitico — descriptivo sobre ello; Sanchez y Reyes
(2009) confirman que bajo este método todos las variables, componentes y elementos de
este estudio seran evaluados, procesados, conceptualizados y caracterizados durante su

redaccion.

4.3 Disefo de investigacion

El presente estudio corresponde a los disefios no experimentales transversales
correlacionales. Segun Carrasco (2009), “las variables carecen de manipulacion
intencional, no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental, se dedican a

analizar y estudiar los hechos y fenomenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71).
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Asimismo, Carrasco (2009) afirma que:

Tienen la particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar la relacion
de hechos y fendmenos de la realidad (variables) para conocer su nivel de
influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacion entre las

variables que se estudian (p. 73).

=
T

2

Donde:

M = Muestra

V1 = Observacion de la variable 1 Comunicacion interna

V2 = Observacion de la variable 2 Compromiso organizacional r = relacion entre

las variables.

4.4 Poblacién y muestra

4.4.1 Poblacion.

Segun Carrasco (2009) la poblacion es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al ambito donde se desarrolla el trabajo de
investigacion (p. 236). En tanto la poblacion estara constituida por 258 miembros del

Personal Civil FAP en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

4.4.2 Muestra.

La muestra segun Carrasco (2009), es un subconjunto de la misma poblacion del
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cual se recolectaron datos, y éstos deben de ser lo mas representativo posible, debido a que
los resultados de la muestran se puedan generalizar a la poblacion, siguiendo esta premisa,
se ha elegido a 86 miembros del Personal Civil de la fuerza Area del Pert, 2019, que

equivale al 30% de la poblacidn; siendo un muestreo no probabilistico intencionado.

4.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.5.1 La encuesta.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la encuesta es una técnica de
recogida de informacion que consiste en la eleccion de una serie de personas que deben
responderlas sobre la base de un cuestionario (p. 150). En esta tesis, se utilizd como
instrumento el cuestionario el primero para la variable comunicacion interna, el segundo

para la variable compromiso organizacional.

4.5.2 Instrumento de recolecciéon de informacion.
Ficha técnica

Variable: Comunicacion interna

Nombre Cuestionario de comunicacion interna
Autor Pefia &Batalla
Afo 2016

Administracion Individual/colectiva Duracion 20 a 50minutos
Significacion  Evalla las caracteristicas la comunicacion interna
Tipificacion Baremos para la forma individual o en grupo
Edad 19 afios a méas

Nivel Superior



53

Estructura Esta formada por tres aspectos fundamentales
1. Comunicacion intrapersonal
2. Comunicacion interpersonal

3. Comunicacién corporativa

Tabla 4

Baremo para la evaluacion grupal de las dimensiones de comunicacion interna

Niveles Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Comunicacion intrapersonal 6-11 12-16 17-20 [121-2501 1126 - 3001
Comunicacion interpersonal 6-11 12-16 17-20 [121-2501 1126 - 3001
Comunicacion corporativa 6-11 12-16 17-20 [121-2501 1126 - 3001
Comunicacion interna 18- 32 33-47 48 - 61 [162-7601 177 -9001

Fuente: Cuestionario de comunicacion interna

Ficha técnica

Variable: Compromiso organizacional

Nombre Cuestionario de compromiso organizacional
Autor Betanzos y Paz
Afio 2006

Administracion Individual/colectiva
Duracion 20 a 50minutos
Significacion  Evalua las caracteristicas del compromiso organizacional.

Tipificacion Baremos para la forma individual o engrupo

Edad 19 aflos amas
Nivel Superior
Estructura Esta formada por tres aspectos fundamentales

1. Compromiso afectivo
2. Compromiso de continuidad

3. Compromiso normativo
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Tabla s

Baremo para la evaluacion grupal de las dimensiones del compromiso organizacional

Niveles Muy malo  Malo Regular Bueno Muy bueno
Compromiso afectivo 07 - 130 (114 -1800 [119-2417 [125-2900 130 - 3507
Compromiso de continuidad [15-97" [110-1311 24 -1701 [118-2111 [122-250"
Compromiso normativo 16 -110 112 -1600 [017-2000  [121-2500 126 - 3007
Compromiso organizacional  [118-3271  [133-47(1 [148-6111 [162-76(1 [177-900"

Fuente: Cuestionario de compromiso organizacional.

4.6 Tratamiento estadistico

Para el tratamiento estadistico de los datos los programas, Microsoft Excel, en Office XP y
el programa S.P.S.S. version 22 En cuanto al tratamiento de los datos, se utilizaron las
siguientes operaciones segun la idoneidad: analisis descriptivo de los datos con media
aritmética y desviacion estandar. Para evaluar la existencia de asociacion entre las variables
estudiadas, se realizaron correlaciones bivariadas, con un nivel de confianza del 95%, es
decir, p<0.05.

Como se menciono se realiza la estadistica descriptiva la cual consiste en la
recopilacién, andlisis e interpretacion de datos numéricos mediante la creacion de
instrumentos adecuados: tablas, graficos e indicadores numéricos. La estadistica
descriptiva se puede considerar como un conjunto de técnicas analiticas que se utilizan
para resumir el conjunto de datos recopilados en una determinada investigacion, que se
organizan, generalmente, mediante nimeros, tablas y graficos. Su objetivo es proporcionar
informes que presenten informacion sobre la tendencia central y la dispersion de datos.

Para ello, debe mostrar: valor minimo, valor méximo, suma de valores, conteos,
promedio, moda, mediana, varianza y desviacion estandar.

También se realiza la estadistica inferencial que es el proceso mediante el cual es

posible sacar conclusiones sobre la poblacion utilizando informacidn de una muestra,
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constituyendo una pregunta central, sabiendo como utilizar los datos de la muestra para
obtener conclusiones sobre la poblacion. La estadistica inferencial permite la
generalizacién, una poblacion, de informacion obtenida de una muestra representativa y
toma de decisiones. La base de la Inferencia Estadistica consiste, pues, en la posibilidad de
tomar decisiones sobre los pardmetros de una poblacion, sin tener que realizar un censo de

toda la poblacion.
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Capitulo V

Resultados

5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos

5.1.1 Validez de los instrumentos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define una validez como el nivel de un
instrumento de recoleccidn de datos, en que realmente pueda medir una variable (p. 163).
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), agregan que:

La validez del instrumento de recoleccion de datos de la presente investigacion, se
realizd a través de la validez de contenido, es decir, se determin6 hasta donde los items que
contiene el instrumento fueron representativos del dominio o del universo contenido en lo

gue se desea medir. (p. 163)

Tabla 6

Validez de los instrumentos

Comunicacion interna Compromiso organizacional

Expertos
Puntaje % Puntaje %
Experto 1 900 90% 900 90 %
Experto 2 850 85 % 850 85 %
Experto 3 850 85% 850 85 %
Promedio de valoracion 2600 86,6% 2600 86,6 %

Fuente: Fichas de validez por juicio de expertos

La tabla anterior muestra el resultado de los jueces expertos y en ellos se refleja que

el instrumento de recoleccidn de datos es pertinente, relevante y obtiene una suficiencia



57

muy buena para ser aplicado en el Personal Civil de la Fuerza Aérea del Perd en el area

Las Palmas, del distrito de Santiago de Surco, 2019.

5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), define:

La confiabilidad de un instrumento de medicion se determina mediante diversas

técnicas, y se refieren al grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto

produce iguales resultados. La confiabilidad consiste grado en que un instrumento

produce resultado consistente y coherente (p. 324).

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion, se utilizo el
coeficiente Alfa de Cronbach que revisa la homogeneidad de los items en un instrumento

con una escala de actitudes.

Tabla 7

Fiabilidad de los conocimientos

Confiabilidad Muestra N° de Alfa de
piloto items Cronbach
Comunicacion interna 10 18 0,975
Compromiso organizacional 10 18 0,974

Fuente: Prueba piloto

El resultado Alfa de Cronbach hallado en la muestra piloto de 10 individuos para el
instrumento de comunicacion interna es 0,975 lo cual indica que esta es una fuerte
confiabilidad. El resultado Alfa de Cronbach hallado en la muestra piloto de 10 individuos
para el instrumento de redaccion es 0,974 lo cual indica que esta es una fuerte
confiabilidad

Luego de ser validado los instrumentos y a su vez que se hallaron su confiabilidad
se puede decir que estos se encuentran suficientemente aptos para ser utilizados en la

medicion de las variables en una muestra del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Perd en



el area Las Palmas, del distrito de Santiago de Surco, 2019.

5.2 Presentacion y andlisis de los resultados

5.2.1 Nivel descriptivo.

Tabla 8

Distribucién de frecuencias de la variable comunicacion interna
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Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 77-90 7 8,1%
Bueno 62 -76 15 17,4%
Regular 48 -61 31 36,0%
Malo 33-47 31 36,0%
Muy malo 18 -32 2 2,3%
Total 86 100.0%

Porcentaje

Muy busno

[35,0% ]

2 3%

Bueno

T
Regular

T
Malo

Muy malo

Figura 1. Nivel de comunicacion interna. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 36,0% (31) sefialan que la comunicacién interna es regular,

seguido por un 36,0% (31) quienes perciben que es mala, otro 17,4% (15) suscriben que es

buena, el 8,1% (7) muy buena, y por Gltimo un 2,3% (2) consideran que es muy mala. El

promedio es 53,86 este resultado indica que la comunicacion interna es regular.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencias de la dimension comunicacion intrapersonal

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 26 - 30 7 8,1%
Bueno 21-25 18 20,9%
Regular 17-20 22 25,6%
Malo 12-16 34 39,5%
Muy malo 6-11 5 5,8%
Total 86 100.0%

Porcentaje

T T
Muy bueno Bueno Regular Malo Muy malo

Figura 2. Comunicacidn intrapersonal. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 39,5% (34) sefialan que la comunicacion intrapersonal es
mala, seguido por un 25,6% (22) quienes perciben que es regular, otro 20,9% (18)
suscriben que es buena, el 8,1% (7) muy buena, y por ultimo un 5,8% (5) consideran que
es muy mala. El promedio es 17,72 este resultado indica que la comunicacién intrapersonal

es regular.
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Tabla 10

Distribucién de frecuencias de la dimension comunicacion interpersonal

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 26 -30 9 10,5%
Bueno 21-25 19 22,1%
Regular 17-20 25 29,1%
Malo 12 -16 24 27,9%
Muy malo 6-11 9 10,7%
Total 86 100.0%

Porcentaje

T T
Muy bueno Bueno Regular Malo Muy mala

Figura 3. Comunicacién interpersonal. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 29,1% (25) sefialan que la comunicacion interpersonal es
regular, seguido por un 27,9% (24) quienes perciben que es mala, otro 22,1% (19)
suscriben que es buena, el 10,5% (6) muy mala, y por Gltimo un 10,5% (9) consideran que
es muy buena. El promedio es 17,98 este resultado indica que la comunicacion

interpersonal es regular.
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Tabla 11

Distribucién de frecuencias de la dimension comunicacion corporativa

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 26 —30 7 8,1%
Bueno 21-25 14 16,3%
Regular 17-20 32 37,2%
Malo 12-16 28 32,6%
Muy malo 6-11 5 5,8%
Total 86 100.0%

Porcentaje

T T
Muy bueno Bueno Regular Malo Muy mala

Figura 4. Comunicacién corporativa. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 37,2% (32) sefialan que la comunicacién corporativa es
regular, seguido por un 32,6% (28) quienes perciben que es mala, otro 16,3% (14)
suscriben que es buena, el 8,1% (7) muy buena, y por Gltimo un 5,8% (5) consideran que
es muy mala. El promedio es 18,16 este resultado indica que la comunicacion corporativa

es regular.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencias de la variable compromiso organizacional

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 77-90 6 7,0%
Bueno 62— 76 14 16,3%
Regular 48 - 61 44 51,2%
Malo 33-47 22 25,6%
Muy malo 18 -32 0 0,0%
Total 86 100.0%

Porcentaje

T
Malo

T
Muy bueno Buenao Regular

Figura 5. Compromiso organizacional. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 51,2% (44) sefialan que el compromiso organizacional es
regular, seguido por un 25,6% (22) quienes perciben que es malo, otro 16,3% (14)
suscriben que es bueno, y por Gltimo un 7,0% (6) consideran que es muy bueno. El

promedio es 55,59 este resultado indica que el compromiso organizacional es regular.



Tabla 13

Distribucién de frecuencias de la dimensién compromiso afectivo
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Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 30-35 7 8,1%
Bueno 25-29 11 12,8%
Regular 19-24 38 44.2%
Malo 14-18 30 34,9%
Muy malo 7-13 0 0,0%
Total 86 100.0%

=
I
[=
@
o
]
a 44 29
34 ,9%
T T
Muy bueno Bueno Regular Malo

Figura 6. Compromiso afectivo. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 44,2% (38) sefialan que el compromiso afectivo es
regular, seguido por un 34,9% (30) quienes perciben que es malo, otro 12,8% (11)
suscriben que es bueno, y por Gltimo un 8,1% (7) consideran que es muy bueno. El

promedio es 21,03 este resultado indica que el compromiso afectivo es regular.



Tabla 14

Distribucién de frecuencias de la dimension compromiso de continuidad

64

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 22-25 6 7,0%
Bueno 18-21 19 22,1%
Regular 14 -17 34 39,5%
Malo 10-13 27 31,4%
Muy malo 5-9 0 0,0%

Total 86 100.0%
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Muy bueno Bueno Regular Malo

Figura 7. Compromiso de continuidad. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 39,5% (34) sefialan que el compromiso de continuidad es

regular, seguido por un 31,4% (27) quienes perciben que es malo, otro 22,1% (19)

suscriben que es bueno, y por Gltimo un 7,0% (6) consideran que es muy bueno. El

promedio es 15,88 este resultado indica que el compromiso de continuidad es regular.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias de la dimensién compromiso normativo

Niveles Rangos Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 26 —30 6 7,0%
Bueno 21-25 17 19,8%
Regular 17-20 26 30,2%
Malo 12-16 37 43,0%
Muy malo 6-11 0 0,0%
Total 86 100.0%




65

Porcentaje

T
Muy bueno Bueno Regular Malo

Figura 8. Compromiso normativo. Fuente: Elaborado por el investigador

De los encuestados, el 43,0% (37) sefialan que el compromiso normativo es malo,
seguido por un 30,2% (26) quienes perciben que es regular, otro 19,8% (17) suscriben que
es bueno, y por Gltimo un 7,0% (6) consideran que es muy bueno. EIl promedio es 18,67
este resultado indica que el compromiso normativo es regular.

Resultado del objetivo general.

Tabla 16
Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacién interna y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Malo Regular Bueno  Muy bueno Total

Comunicacién interna Muy bueno  Recuento 0 0 1 6 7
% del total 0,0% 0,0% 1,2% 7,0% 8,2%

Bueno Recuento 1 3 11 0 15

% del total 1,2% 3,5% 12,8% 0,0% 17,4%

Regular Recuento 2 27 2 0 31

% del total 2,3% 31,4% 2,3% 0,0% 36,0%

Malo Recuento 17 14 0 0 31

% del total 19,8% 16,3% 0,0% 0,0% 36,0%

Muy malo Recuento 2 0 0 0 2

% del total 2,3% 0,0% 0,0% 0,0% 2,3%

Total Recuento 22 44 14 6 86

% del total 25,6% 51,2% 16,3% 7,0% 100,0%
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Figura 9. Distribucion de los niveles comparativos entre la comunicacién interna y compromiso

organizacional. Fuente: Elaborado por el investigador

En la tabla 16, figura 9; apreciamos los resultados totales de la encuesta en relacion
a ambas variables sefialan tanto el 8.2% como el 7% que existe una comunicacion interna y
compromiso organizacién muy bueno, asi sucesivamente el 17.4% y 16.3 sefialan como
bueno; el 36% y 51.2% Regular; el 36% y 25.6 malo; y solo el 2.3% muy malo para
comunicacion interna.

Resultado del objetivo especifico 1.

Tabla 17
Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacién intrapersonal y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional
Malo Regular  Bueno  Muy bueno Total

Comunicacion Muy bueno  Recuento 0 0 1 6 7
intrapersonal % del total 0,0% 0,0% 1,2% 7,0% 8,1%
Bueno Recuento 1 6 11 0 18

% del total 1,2% 7,0% 12,8% 0,0% 20,9%

Regular Recuento 2 18 2 0 22

% del total 2,3% 20,9% 2,3% 0,0% 25,6%

Malo Recuento 14 20 0 0 34

% del total 16,3% 23,3% 0,0% 0,0% 39,5%

Muy malo  Recuento 5 0 0 0 5

% del total 5,8% 0,0% 0,0% 0,0% 5,8%

Total Recuento 22 44 14 6 86

% del total 25,6% 51,2% 16,3% 7,0% 100,0%
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Figura 10. Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacion intrapersonal y compromiso

organizacional. Fuente: Elaborado por el investigador

En la tabla 17, figura 10; apreciamos los resultados totales de la encuesta en
relacién a la comunicacion intrapersonal y compromiso organizacional los encuetados
sefialan; el 8.1% como el 7% como muy bueno, asi sucesivamente el 20.9% y 16.3 sefialan
como bueno; el 25.6% y 51.2% Regular; el 39.5% y 25.6 malo; y solo el 5.8% muy malo
para comunicacion intrapersonal.

Resultado del objetivo especifico 2.

Tabla 18
Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacién interpersonal y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Malo Regular ~ Bueno  Muy bueno Total

Comunicacién Muy bueno  Recuento 0 2 3 4 9
interpersonal % del total 0,0% 2,3% 3,5% 4, 7% 10,5%
Bueno Recuento 2 7 8 2 19

% del total 2,3% 8,1% 9,3% 2,3% 22,1%

Regular Recuento 1 21 3 0 25

% del total 1,2% 24,4% 3,5% 0,0% 29,1%

Malo Recuento 10 14 0 0 24

% del total 11,6% 16,3% 0,0% 0,0% 27,9%

Muy malo  Recuento 9 0 0 0 9

% del total 10,5% 0,0% 0,0% 0,0% 10,5%

Total Recuento 22 44 14 6 86

% del total 25,6% 51,2% 16,3% 7,0%  100,0%
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Figura 11. Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacion interpersonal y compromiso

organizacional. Fuente: Elaborado por el investigador

En la tabla 18, figura 11; apreciamos los resultados totales de la encuesta en

relacion a la comunicacion interpersonal y compromiso organizacional los encuetados

sefialan; el 10.5% como el 7% como muy bueno, asi sucesivamente el 22.1% y 16.3

sefialan como bueno; el 29.1% y 51.2% Regular; el 27.9% y 25.6 malo; y solo el 10,5%

muy malo para comunicacion interpersonal.

Resultado del objetivo especifico 3.

Tabla 19

Distribucién de los niveles comparativos entre la comunicacion corporativa y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Malo Regular ~ Bueno  Muy bueno Total

Comunicacion corporativa Muy bueno  Recuento 0 2 1 4 7
% del total 0,0% 2,3% 1,2% 4,7% 8,1%

Bueno Recuento 0 1 11 2 14

% del total 0,0% 1,2% 12,8% 2,3% 16,3%

Regular Recuento 3 27 2 0 32

% del total 3,5% 31,4% 2,3% 0,0% 37,2%

Malo Recuento 16 12 0 0 28

% del total 18,6% 14,0% 0,0% 0,0% 32,6%

Muy malo  Recuento 3 2 0 0 5

% del total 3,5% 2,3% 0,0% 0,0% 5,8%

Total Recuento 22 44 14 6 86
% del total 25,6% 51,2% 16,3% 7,0%  100,0%
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Figura 12. Distribucion de los niveles comparativos entre la comunicacion corporativa y compromiso

organizacional. Fuente: Elaborado por el investigador

En la tabla 19, figura 12; apreciamos los resultados totales de la encuesta en
relacion a la comunicacion corporativa y compromiso organizacional los encuetados
sefialan; el 8.1% como el 7% como muy bueno, asi sucesivamente el 16.3% y 16.3 sefialan
como bueno; el 37.2% y 51.2% Regular; el 32.6% y 25.6 malo; y solo el 5.8% muy malo

para comunicacion corporativa.

5.2.2 Nivel inferencial.

5.2.2.1 Prueba de normalidad.

HO: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal
H1: Los datos de la muestra no provienen de una distribucién normal
Nivel de significancia: 0,05

Estadistico de Prueba: sig < 0,05, rechazar HO

Sig > 0,05, aceptar HO
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Tabla 20

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Comunicacion interna 0,169 86 0,000
Compromiso organizacional 0,167 86 0,000

Nota: Base de datos SPSS, version 22.
En la tabla se muestra que los valores de sig < 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se
acepta que los datos de la muestra no provienen de una distribucién normal, por lo tanto

para probar las hipdtesis planteada se usara el Rho de Spearman.

5.2.2.2. Contrastacion de hipétesis general.

Formulacién de hipotesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per( en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Eleccion de nivel de significancia: [1 = 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 entonces se rechaza la hip6tesis nula
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Tabla 21

Correlacion y significacion entre comunicacion interna y compromiso organizacional

Comunicacion Compromiso
interna organizacional
Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 0,774™
interna
Rho de Sig. (bilateral) . 0,000
Spearman N 86 86
Compromiso Coeficiente de correlacion 0,774™ 1,000
Comunicacién  organizacional
interna Sig. (bilateral) 0,000 .
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: base de datos SPSS, version 22.

En la tabla 21 se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,774** lo que se interpreta al
99,99% ** la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretdndose como una
relacion positiva alta entre las variables, con un p = 0,00 (p < 0,01), rechazandose la
hipétesis nula.

También se observa que la comunicacion interna esta relacionada directamente con
el compromiso organizacional, es decir en cuanto mejor sea la comunicacion interna ser
mayor el compromiso organizacional, ademas segun la correlacion de Spearman de 0,774

representa ésta una correlacion positiva alta.
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Figura 13. Diagrama de dispersion comunicacion interna vs compromiso organizacional. Fuente: Elaborado

por el investigador
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Prueba de hipotesis especifica 1.

Formulacion de hipotesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion
intrapersonal y el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del
Perl en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco,2019.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion intrapersonal y
el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per( en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Eleccidn de nivel de significancia: [1 = 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22

Correlacion y significacion entre comunicacion intrapersonal y compromiso organizacional

Comunicacion Compromiso
intrapersonal organizacional

Rho de Spearman ~ Comunicacion  Coeficiente de correlacién 1,000 0,751™
intrapersonal Sig. (bilateral) . 0,000

N 86 86

Compromiso Coeficiente de correlacion 0,751™ 1,000

organizacional  Sig. (bilateral) 0,000 .

N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: base de datos SPSS, versién 22.

En la tabla 22 se presentan los resultados para contrastar la hip6tesis general: se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,751** lo que se interpreta al
99,99% ** la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una
relacion positiva alta entre las variables, con un p = 0,00 (p < 0,01), rechazandose la
hipotesis nula.

También se observa que la comunicacion intrapersonal esta relacionada
directamente con el compromiso organizacional, es decir en cuanto mejor sea la

comunicacion intrapersonal serd mayor el compromiso organizacional, ademas segun la
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correlacion de Spearman de 0,751 representa ésta una correlacion positiva alta.
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Figura 14. Diagrama de dispersion comunicacion intrapersonal vs compromiso organizacional. Fuente:

Elaborado por el investigador

Prueba de hipotesis especifica 2

Formulacion de hipotesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion
interpersonal y el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del
Per( en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacién interpersonal y
el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per( en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Eleccion de nivel de significancia: [1 = 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 entonces se rechaza la hipotesis nula



74

Tabla 23
Correlacion y significacion entre comunicacion interpersonal y compromiso

organizacional

Comunicacion Compromiso

interpersonal organizacional

Rho de Spearman ~ Comunicacion  Coeficiente de correlacién 1,000 0,778™
interpersonal Sig. (bilateral) . 0,000
N 86 86
Compromiso Coeficiente de correlacion 0,778™ 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: base de datos SPSS, version 22.

En la tabla 23 se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,778** lo que se interpreta al
99,99% ** la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una
relacién positiva alta entre las variables, con un p = 0,00 (p < 0,01), rechazandose la
hipétesis nula.

También se observa que la comunicacion interpersonal esta relacionada
directamente con el compromiso organizacional, es decir en cuanto mejor sea la
comunicacion interpersonal serda mayor el compromiso organizacional, ademas segun la

correlacion de Spearman de 0,778 representa ésta una correlacion positiva alta.
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Figura 15. Diagrama de dispersién comunicacion interpersonal vs compromiso organizacional. Fuentes:

Elaborado por el investigador

Prueba de hipotesis especifica 3.

Formulacién de hipotesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion corporativa
y el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Peru en el area
Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion corporativa y
el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert en el &rea Las

Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019.
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Eleccion de nivel de significancia: [1 = 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 24

Correlacion y significacion entre comunicacion corporativa y compromiso organizacional

Comunicacion Compromiso

corporativa organizacional
Rho de Spearman ~ Comunicacion  Coeficiente de correlacién 1,000 0,752™
corporativa Sig. (bilateral) . 0,000
N 86 86
Compromiso Coeficiente de correlacion 0,752 1,000

organizacional  Sig. (bilateral) 0,000

N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: base de datos SPSS, version 22.

En la tabla 24 se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,752** |o que se interpreta al
99,99% ** la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una
relacion positiva alta entre las variables, con un p = 0,00 (p < 0,01), rechazandose la
hipétesis nula.

También se observa que la comunicacion corporativa esta relacionada directamente
con el compromiso organizacional, es decir en cuanto mejor sea la comunicacién
corporativa sera mayor el compromiso organizacional, ademas segun la correlacion de

Spearman de 0,752 representa ésta una correlacion positiva alta.
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Figura 16. Diagrama de dispersidn comunicacion corporativa vs compromiso organizacional. Fuente:

Elaborado por el investigador

5.3 Discusién de los resultados

Para conocer la acepcion de las variables se consultaron fundamentos de renombrados
autores tal es el caso cuando se define la variable comunicacion interna de acuerdo con
Pérez (2011) “Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compafiias de motivar
a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial donde el cambio es
cada vez mas rapido” (p.1). Al realizar la recoleccion de datos y luego del procesamiento y
analisis de los datos se logro hallar que un 36,0% del Personal Civil de la Fuerza Aérea del
Pert en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco sefialan que la comunicacion

interna es de nivel regular.
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Por otro lado, para conocer la segunda variable compromiso organizacional se
definid segiin Arciniega y Gonzales, (2006) lo definen como “Un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que tiene influencia en la
decision de continuar o dejar la organizacion” (p. 32), igualmente que la primera variable
se realizo la recoleccion y andlisis hallando que el 51,2% quienes sefialan que el
compromiso organizacional es regular.

Y en la prueba de hipdtesis se hallé que existe una relacion directa y significativa
entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional del Personal Civil de la
Fuerza Aérea del Peru en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p <
0,05, Rho de Spearman = 0,774, siendo correlacion positiva alta), al respecto se hallaron
resultados similares en la tesis de Cortez (2016), donde concluye en que los individuos
estudiados saben sobre los medios de comunicacidn que emplean la empresa, pero que
tienen conflictos con los envios y la recepcidn de los pedidos, lo cual muestra el disgusto
de ellos, el area con mejor comunicacion es el de recursos humanos y la gerencia pero no
manejan técnicas de comunicacion, también los encuestados mencionan que debe de haber
un area de relaciones sociales que repercutan en la comunicacion interna de manera
favorable

Por otro lado, se hallé que existe una relacién directa y significativa entre la
comunicacion intrapersonal y el compromiso organizacional del Personal Civil de la
Fuerza Aérea del Pert en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p <
0,05, Rho de Spearman = 0,751, siendo correlacion positiva alta), al respecto se hallaron
resultados similares en la tesis de Montesdeoca (2017), fue que al momento de ejecutar la
investigacion se vio que muchos de los conflictos de las organizaciones estan vinculados al
mal manejo de la comunicacion, lo que acarrea un problema interno creando un ambiente

pésimo, haciendo que la eficiencia y productividad se vea afectada, de igual manera
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perjudica a la organizacion misma. En referencia a la comunicacion intrapersonal se define
segun Pefia & Batalla (2016) la comunicacion intrapersonal “hace hincapié en como las
personas decodifican o escuchan los mensajes recibidos y la forma en que codifican o
elaboran los mensajes emitidos. Este modelo es muy importante por tal motivo sus siglas le
dan el nombre a todo el sistema” (p. 27). Y de acuerdo a los datos hallados el 39,5% del
Personal Civil de la Fuerza Aérea del Peru en el area Las Palmas sefialan que la
comunicacion intrapersonal es mala.

También se hallé que existe una relacion directa y significativa entre la
comunicacion interpersonal y el compromiso organizacional del Personal Civil de la
Fuerza Aérea del Peru en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p <
0,05, Rho de Spearman = 0,778, siendo correlacion positiva alta), al respecto se hallaron
resultados similares en la tesis de Flores (2015), donde concluye en gque la empresa
investigada no tiene un area de comunicacion entonces la organizacién no tiene un buen
control de esta, la comunicacion es inadecuada, se tienen casos de chismes y rumores
dentro de la empresa, esto genera un ambiente no muy cémodo para poder realizar las
labores diarias, ya que los trabajadores no se comunican ni hablan confiadamente entre
ellos, para lo cual se le recomienda un plan para poder reforzar dichas falencias. En
referencia a la comunicacion interpersonal Betanzos y Paz, (2007) afirman que “es un
proceso que implica al colaborador quien decide de manera intencional su orientacion
hacia la organizacion como un fin en si mismo, asociandose de manera afectiva hacia su
campo de trabajo y los sujetos que la integran” (p. 56), la recoleccion de datos demostro
que el 29,1% (25) del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert en el area Las Palmas
sefialan que la comunicacion interpersonal es regular.

Por ultimo, se hallé que existe una relacion directa y significativa entre la

comunicacion corporativa y el compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza
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Aérea del Peru en el area Las Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p < 0,05, Rho
de Spearman = 0,752, siendo correlacion positiva alta), al respecto se hallaron resultados
similares en la tesis de Balarezo (2014), nos dice que hay debilidades entre la
comunicacion entre trabajadores y esto se ve reflejado en el orden de las labores en la
empresa, esto hace que se tenga una minima productividad y la conducta de las personas,
no hay una coordinacién en equipo, se concluye en que no hay una capacitacion para poder
reforzar la comunicacion en la empresa. Sobre la comunicacion corporativa se definio
segun Pefia & Batalla (2016) la comunicacion corporativa, cComo una comunicacion
organizada por una institucion o sus representantes. Ademas, esta dirigida a las personas de
manera individual y a los grupos del entorno social en la que desarrollan su actividad.

Su objetivo es establecer relaciones de calidad entre la organizacién y su publico

(p.29).
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Conclusiones

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per( en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p < 0,05, Rho de Spearman = 0,774, siendo
correlacion positiva alta).

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion intrapersonal y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p < 0,05, Rho de Spearman = 0,751, siendo
correlacion positiva alta).

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion interpersonal y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p < 0,05, Rho de Spearman = 0,778, siendo
correlacion positiva alta).

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion corporativa y el
compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Per( en el area Las
Palmas, del distrito Santiago de Surco, 2019. (p < 0,05, Rho de Spearman = 0,752, siendo

correlacion positiva alta).



82

Recomendaciones

Primero. Se recomienda al equipo directivo del Personal Civil de la Fuerza Aérea
del Peru del area Las Palmas, realizar actividades colaborativas entre la gerencia y los
colaboradores como talleres, charlas o sesiones coaching, almuerzos entre otros para que
todo el personal se integre y tenga confianza para comunicarse entre sus comparieros y
jefes; de esa manera la comunicacion interna sera integral y como esta relacionado
significativamente con el compromiso organizacional, mejora sustancialmente el desarrollo
de las actividades y cumplimiento de los objetivos.

Segundo. Aplicar diagndsticos periddicos al personal civil operativo y directivos
sobre la comunicacion intrapersonal y el compromiso organizacional, estas pueden ser cada
6 meses, y luego cada jefe pueda reunirse con su equipo y dar sesiones de feedback. La
buena relacion contribuye al crecimiento de la organizacion y a la obtencién de buenos
resultados en el sistema productivo, haciendo del colaborador un aliado, los resultados se
veran reflejado en el éxito que logre la organizacion.

Tercero. Asimismo, se recomienda realizar un andlisis investigacion con una etapa
de estudio cualitativo abordando la comunicacion interpersonal y el compromiso
organizacional para comparar los resultados porcentuales y numéricos con resultados
cualitativos para asi tener una mayor profundidad en los resultados del estudio.

Cuarto. Consolidar la comunicacion corporativa, Para la construccion de una
imagen positiva y credibilidad, la colaboracion, la participacion y la satisfaccion de los
empleados son fundamentales, ya que los empleados y sus familias se constituyen como
audiencias multiplicadoras y una forma de difundir la marca institucional, el papel de la
comunicacion interna debe ser aun mas valorado, potenciando este entorno interno en
sintonia con lo objetivos de la organizacion, externamente se producira también la

consolidacién de la identidad corporativa.
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Titulo: Comunicacion interna y compromiso organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea del Pert. Area Las Palmas -Distrito

Santiago de Surco, 2019

Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia, poblacion y
muestra
Problema general Obijetivo general Hipotesis general Variable | Enfoque:
P.G. ¢(Qué nivel de O.G. Establecer el nivel de H.G. Existe una relacion directay| Comunicacion Cuantitativo
relacion existe entre la relacion que existe entre la significativa entre la Comunicacion | jnterna
Comunicacion interna y Comunicacion interna y interna y compromiso Método:
compromiso compromiso organizacional del  |organizacional del Personal Civil de Dimensiones: Descriptivo
organizacional del Personal Civil de la Fuerza Aérea |la Fuerza Aérea del Per(. Area Las )
Personal Civil de la Fuerza del Perdi. Area Las Palmas - Palmas -Distrito Santiago de Surco, Disefio:

Aérea del Perd. Area Las
Palmas -Distrito Santiago
de Surco, 2019.

Problemas especificos

P.E.1. ;Qué nivel de relacién
existe entre la comunicacion
intrapersonal y el compromiso
organizacional del Personal
Civil de la Fuerza Aérea del
Per. Area Las Palmas - Distrito
Santiago de Surco, 2019?

P.E2. (Qué nivel de relacién
existe entre la comunicacion
interpersonal y el compromiso
organizacional del Personal
Civil de la Fuerza Aérea del
Per(. Area Las Palmas-Distrito
Santiago de Surco, 2019?

Distrito Santiago de Surco, 2019.
Obijetivos especificos

O.E.1l. Establecer el nivel de
relacion que existe entre la
comunicacion intrapersonal y el
compromiso organizacional del
Personal Civil de la Fuerza
Aérea del Per(i. Area Las Palmas
- Distrito  Santiago  de
Surco,2019.

O.E.2. Establecer el nivel de
relacion que existe entre la
comunicacion interpersonal y el
compromiso organizacional del

Personal Civil de la Fuerza
Aérea del Per(. Area Las Palmas
- Distrito  Santiago  de
Surco,2019.

2019.
Hipotesis especificas

H.E.1l Existe una relacion
directa y significativa entre la
comunicacion intrapersonal y el
compromiso organizacional del
Personal Civil de la Fuerza Aérea
del Perd. Area Las Palmas -
Distrito Santiago de Surco, 2019.

H.E.2. Existe una relacién
directa y significativa entre la
comunicacion interpersonal y el
compromiso organizacional del
Personal Civil de la Fuerza Aérea
del Peri. Area Las Palmas -
Distrito Santiago de Surco, 2019.

e Comunicacién
intrapersonal

e Comunicacion
interpersonal

e Comunicacién
corporativa

Variable 11
Compromiso
organizacional

Dimensiones:

e Compromiso
afectivo

e Compromiso de
continuidad

e Compromiso
normativo

No experimental correlacional

VI
w< |
L
Dénde:
M = Muestra

V1= comunicacion interna
V2=compromiso organizacional
r = correlacion entre las variables.

Poblacion

La poblacion estd conformada por
258 integrantes del personal civil de
la Fuera Aérea del Per(. Area Las
Palmas - Distrito Santiago de

Surco, 20109.
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P.E.3. (Qué nivel de relacion
existe entre la comunicacion
corporativa y el compromiso
organizacional del Personal
Civil de la Fuerza Aérea del
Peru. Area Las Palmas - Distrito
Santiago de Surco, 2019?

O.E.3. Establecer el nivel de
relacion que existe entre la
comunicacion corporativa y el
compromiso organizacional del
Personal Civil de la Fuerza
Aérea del Perd. Area Las Palmas
- Distrito Santiago de Surco,
2019.

H.E.3. Existe una relacion directa
y significativa entre la
comunicacion corporativa y el
compromiso organizacional del
Personal Civil de la Fuerza Aérea
del Perd. Area Las Palmas -
Distrito Santiago de Surco, 2019.

Muestra

La muestra estd constituida por el
30% de la poblacion, que equivale a
86 integrantes del personal civil de la
Fuera Aérea del Perd. Area

Las Palmas - Distrito Santiago de
Surco, 2019.




Apéndice B: Operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de Variable 1: Comunicacion interna
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Variables Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y
rangos
Comunicacion Escucharse 1,2 Likert Muy malo
intrapersonal Entenderse 3,4 1=Nunca Malo
Variable 1 Ensefarse 5,6 2 = Casi Regular
Comutnlcauon Comunicacion Salario 7,89 3 n:nca M Busno
interna : = A veces uy bueno
interpersonal Sentido 10,11,12
Comunicacion Escucha 13,14 4 = Casi
corporativa siempre
Empatia 15,16
5 = Siempre
Emisién 17,18
Matriz de Operacionalizacion de Variable 1: Compromiso organizacional
Variables Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
y
rangos
Apego emocional 1,2,3,
Compromiso Identificacion e 4,5,6,7
afectivo involucramiento en la Likert
organizacion 1 = Nunca Muy
2=Casinunca malo
Sentimientos de 8,9,10, 3 = A veces Malo
] Compromiso obligacion de 11,12 4 = Casi Regular
Variable 2 . .
c . de permanencia en la siempre Bueno
omprormso continuidad  organizacién 5 = Siempre Muy
organizaciona
| bueno
Valoracion de 13,14,15
inversiones realizadas  16,17,18
Compromiso en la organizacion
normativo  y/o la percepcionde

otras alternativas.




Apéndice C: Instrumentos de evaluacion

Cuestionario para medir la comunicacion interna

Estimado colaborador (a):

93

El presente cuestionario es parte de una investigacion. que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca de la comunicacién interna en la institucion donde usted labora. El cuestionario es anonimo; es
necesario que respondas con sinceridad. para poder obtener una muestra real.

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca de la Comunicacioén interna.
cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuestas que debes calificar. Por ello debes
leerlo en forma completa y. luego responder marcando con un aspa (X) la alternativa elegida. teniendo en
cuenta los siguientes criterios:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
01 02 03 04 05
Ne DIMENSIONES 1|23 |4]5
Dimension 1: Comunicacion intrapersonal EO|[D 2030 | 25
1. Piensa y reflexiona usted antes de emitir una comunicacion 1 213 [4 |'sS
- Suele callar y escuchar en lugar de hablar de forma impulsiva Tt | 2|8 |4 |5
3. En tu institucion usted dice claramente lo piensa 1121345
4. Tienes definido claramente sus funciones y responsabilidades. £t 213 % |7
3. Consideras que estas preparado para afrontar tus tareas laborales. 11213 |4 |5
6. Aprovechas las criticas para crecer profesionalmente 11213 =4 |
Dimension 2: Comunicacion interpersonal 1 (2 (3(4]5
7. Estas satisfecho con las condiciones salariales 1123145
. La remuneracién percibida esta de acuerdo con tu desempeiio y logros 112131415
0. Estas comprometido con el éxito de la institucion il213)|4]|s
10. | Consideras que tienes oportunidades de progresar en la institucion 1121345
11 Tu desarrollo personal esta en funcion al cumplinmuento de tareas diarias de ] 3045
" | trabajo B
12 En tu institucidn se valora los niveles de desempefio v se reconoce los esfuerzos 1121345
= | v logros. B
Dimension 3: Comunicacion institucional 1 2 3 4 5
En la institucion se generan espacios guiados que favorecen el encontro
13. . - - 1 2 3 4 5
presencia v el didlogo cara a cara.
14 En su mstitucion se realizan talleres de escucha para detectar oportunidades de 1lalslals
" | mejora -
15. | Sientes que en la institucién te escuchan y respetan tu opuuodn 1 2 3|1 4| 5
16 Sitas que eres parte de la institucion y estas comprometido con sus logros v 11213 lals
" | metas. -
17 Consideras que la mstitucion le interesa lo que piensas y sientes con respecto a 11213 lals
" | m trabajo. B
18 La informacion que recibes siempre son a través de los canales formales de 1lalslals
" | comumicacion. B

Muchas gracias




Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Estimado profesor (a):
El presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca del compromiso organizacional en la institucion donde vsted labora. El cuestionario es andnimo; es
necesario que respondas con sinceridad. para poder obtener una muestra real
INSTRUCCIONES:
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En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca del compromiso

organizacional, cada una de ellas va segmida de cinco posibles alternativas de respuestas que debes calificar.
Por ello debes leerlo en forma completa v, luego responder marcando con un aspa (X) la alternativa elegida.
temendo en cuenta los sigwientes criterios:

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

01 02 03 04 05

Dimension 1: Compromiso afective 112345

1. | Actualmente trabajo en la institucidén mas por gusto que por necesidad. 1(2(3(4]|5

2. | Tengo una gran fuerte sensacidn de pertenecer a mi mstitucion 1(2(3|4]|5

3. | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 112345

4. | Me siento como parte de una familia en esta empresa. 1121345

5. | Realmente siento como s1 los problemas de esta empresa fueran mis propios 1l2l3lals
problemas. -

6. | Disfruto hablando de mu empresa con gente que no pertenece a ella. 112345

7. | Seria muy feliz pasando el resto de nu vida laboral en la institucion 112345
Dimension 3: Compromiso de continuidad 1|12(3 4|5

8. | Una de las razones prncipales para seguir trabajando en esta wnstitucion es |1 [ 2 (3 [ 4|5
porgque no podria 1gualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

9. | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual. comopara |1 |2 |3 | 4| 5
considerar la posibilidad de dejar la institucidn.

10. | Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en la institucion, es 1lalslals
porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui. -

11. | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar la institucion. incluso s1 quisiera 1lalslals
hacerlo. B

12. | Demasiadas cosas en mi vida se verian intermumpidas si decidiera dejarahorala |1 |2 |3 | 4| 5
nstitucion
Dimension 4: Compromiso normativo 1|12(3 4|5

13. | Una de las principales razones por las que continuo trabajando en la instituciénes |1 |2 |3 | 4| 5
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

14. | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahoraala |1 |2 |3 | 4|5
institucién

15. | Me sentiria culpable si dejase ahora la mstitucién, considerando todo loqueme |1 |2 |3 | 4| 5
ha dado.

16. | Ahora mismo no abandonaria la institucién, porque me siento obligado con toda 1l2l3lals
su gente. B

17. | La institucién merece mi lealtad. 112 415

18. | Creo que le debo mucho a la institucién 12 415

Muchas Gracias
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Apéndice D: Tabulacion de datos

Tabulacién de datos de la variable Comunicacién interna

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
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54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85

86
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Tabulacion de datos de la variable compromiso organizacional

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
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56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85

86
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Apéndice E: Validaciones

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION

L DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: %\\S\‘NM&\) ATNNY'Y m\ﬁ.s\ﬁﬁg“\
1.2. INSTITUCION DONDE LABORA: DXtV “(;Qfé\\‘& &g \QN(’\ .................
1.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: Cuestionario de Comunicacién interna

1L ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores Cualitativos
cuantitativos

§ | 10152 | 25 (30| 35|40 [ 45 [ 50 ( 55| 60 | 65 [ 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Esta formulado con

1. CLARIDAD 4 i
lenguaje apropiado

RS

Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas ?(
observables

Adecuado al avance
3. ACTUALIDAD de la ciencia y X
tecnologia.

Esta organizado de )(

4. ORGANIZACION .
forma logica

Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos 2(
y cualitativos

Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos x
cientificos

Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA teoricos, cientificos y
de gestion

Entre las variables y

8. COHERENCIA e
los indicadores

La estrategia
9. METODOLOGIA responde al propésito \‘

del diagnéstico

El inventario es
10. PERTINENCIA splétie )(
PROMEDIO DE VALORACION K

CUANTITATIVA

III. OPINION DE APLICABILIDAD:

& Gs@ii ATV %@\y&gﬂw Leassipnueand Qunges ﬁ

IV. PROMEDIO DE VALORACION: ﬁs } B

[mante Valdivia
NCYTEC

FECHA: . Jq )!) QQ’Q FIRMA DEL EXPERTO:

DNI Ne.. D60 FH......... .
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION

I DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO %@ S, g@w
12. INSTITUCION DONDE LABORA: SIS\ N&Q&M &5@&&@ ....................
1.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: Cuestionario para medir el Compromiso

organizacional

I ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores Cuall.tatlyos 5 |10 |15 |2 25|30 |35 |40 |45 |50 |55 60|65 |70 | 75|80 |85 9 |95] 100
cuantitativos
1. CLARIDAD Esta fnnilado o0
lenguaje apropiado f
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas
observables 70
Adecuado al avance
3. ACTUALIDAD de la ciencia y
tecnologia. 20
4. ORGANIZACION fis‘é Shp- ©
rma logica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos
y cualitativos x:
Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos )6
cientificos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos, cientificos y )Q
de gestion
Entre las variables y
8. COHERENCIA tos i aiores X
La estrategia
9. METODOLOGIA responde al propésito )Q
del diagnéstico
El inventario es
10. PERTINENCIA aplicable ﬁ
PROMEDIO DE VALORACION
CUANTITATIVA 7C

III. OPINION DE APLICABILIDAD:

QQ\MEQQ\MQ;&D N m&%cou»» Q 304»59%\

IV. PROMEDIO DE VALORACION: a1 5‘

FECHA: . }C)/}J[ ?@)9 ...... FIRMA DEL EXPERTO.......
DNI N°.. 06092182 .1

abmdes Bustamante Valdivia
INCYTEC



101

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION
L DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ..

TTMAR. (WinTTERLARRY

1.2. INSTITUCION DONDE LABORA: ....[-7 A Rl T AR ——
1.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: Cuestionario de comunicacién interna

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores ‘g‘m:: 5 |10 (15| 2 | 25|30 |35 (40 |45 |50 | 5 |60 | 65| 70 [ 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Esta formulado con

1. CLARIDAD lenguaie apropiado X
Esta expresado en

2. OBJETIVIDAD conductas )(
observables
Adecuado al avance

3. ACTUALIDAD de la ciencia y X
tecnologia.
Esta organizado de

4. ORGANZAGION | (o O XJ
Comprende los

5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos 7(
y cualitativos
Adecuado para

6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos X
cientificos
Basado en aspectos

7.CONSISTENCIA | tedricos, cientificos y X
de gestion
Entre las variables y

8. COHERENCIA i Bikoadcres )(
La estrategia v

9. METODOLOGIA responde al proposito
del diagnéstico
El inventario es

10. PERTINENCIA aplicable \Z

PROMEDIO DE VALORACION

CUANTITATIVA 90

III. OPINION DE APLICABILIDAD:

AWcinRie

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

ewcnn: L2042

Jo




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION

L DATOS GENERALES

1L
1.2.
13.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: S5 T TTen, Cwin/7TEe. (APRY

INSTITUCION DONDE LABORA: ... EACE TWAT.

INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: Cuestionario para medir el Compromiso

organizacional

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores Cualitativos
cnitiiioos 5|10 |15(2 |25 3|35 |4 |4 |5 |5 |6 [65|7)75|8]|8|%]9]| 100
Esta formulado con
1. CLARIDAD ooyl roniado X
Esta expresado en a
2. OBJETIVIDAD conductas
observables
Adecuado al avance
3. ACTUALIDAD de la ciencia y >
tecnologia.
Esta organizado de
4. ORGANIZACION forma logica )"
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos *
y cualitativos
Adecuado para p
6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos /(
cientificos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos, cientificos y )L
de gestion
Entre las variables y
SACHERREN los indicadores 7(
) La estrategia
9.METODOLOGIA | responde al propésito *
del diagnéstico
El inventario es
10. PERTINENCIA sloie I
PROMEDIO DE VALORACION X
CUANTITATIVA
IIl.  OPINION DE APLICABILIDAD:
Ahica BIE
Comunicacion interna
IV. PROMEDIO DE VALORACION:

FECHA:/é/ 9 7,/ 17
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION

L DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: 7.
1.2. INSTITUCION DONDE LABORA: €44 Y. 4/

1.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: C io de interna
1L ASPECTOS DE VALIDACION
Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores Cualifatiyos 5 |10 |15 20 |25 |3 |3 |40 |45 |50 |55 |60]|65|7|75|8 |8 |9 |95]| 100
cuantitativos

Esta formulado con

1. GLARAD lenguaje apropiado )(
Esta expresado en

2. OBJETIVIDAD conductas y
observables
Adecuado al avance

3. ACTUALIDAD de la ciencia y ){
tecnologia.
Esta organizado de

4. ORGANIZACION forma logica )(
Comprende los

5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos X
y cualitativos
Adecuado para

6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos X
cientificos
Basado en aspectos

7. CONSISTENCIA tedricos, cientificos y
de gestion )(
Entre las variables y

8. COHERENCIA o 54l
La estrategia

9. METODOLOGIA responde al propésito X
del diagnéstico
El inventario es

10. PERTINENCIA aplicable )(

PROMEDIO DE VALORACION

CUANTITATIVA

III. OPINION DE APLICABILIDAD:

e Hianses

Iv.

PROMEDIO DE VALORACION: | F7 5
FECHA: .4/ 25/4 FIRMA DEL EXPERTO:
OFEcis3
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO EN EL INSTRUMENTO DE MEDICION

L DATOS GENERALES

1.1
1.2.
1.3.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO%WM/%’I

INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION: Cuestionario para medir el Compromiso

organizacional

1L ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
Indicadores Cualitativos
uniitecs 5 (10| 15|20 |25 |3 |3 |4]|4)|5)]55]|60 0|75 85 | 9 | 95 | 100
Esta formulado con
e lenguaje apropiado X
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas
observables
Adecuado al avance
3. ACTUALIDAD de la ciencia y X
tecnologia.
Esta organizado de
4. ORGANIZACION formma iogica )(
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos cuantitativos ){
y cualitativos
Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD | valorar los aspectos X
cientificos
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos, cientificos y X
de gestion
Entre las variables y
8.CORERENCIA los indicadores X
La estrategia
9. METODOLOGIA responde al propdsito X
del diagnostico
El inventario es
10. PERTINENCIA aplcable X
PROMEDIO DE VALORACION
CUANTITATIVA
III. OPINION DE APLICABILIDAD:
IV. PROMEDIO DE VALORACION: | &2 5~
FECHA: .. 6/ﬂ7;d/? FIRMA DEL EXPERTO:.... ST,
DNI N°... 277-266€3. ...
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