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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar influencia de la comunicacion
interna y la cultura organizacional en una instituciéon educativa privada 2021. La
metodologia fue de un enfoque cuantitativo, método cientifico y deductivo, el nivel
de la investigacién fue descriptivo, correlacional, con un disefio no experimental
transaccional del tipo descriptivo correlacional. Se usaron dos cuestionarios para
medir las dos variables con una escala de Likert del tipo de acuerdo y en el caso
de cultura organizacional se usoO el instrumento de evaluacién de la cultura
organizacional (OCAI) de Cameron & Quinn, las cuales fueron validadas por tres
expertos y la confiabilidad del instrumento tubo un resultado de 0,9152. Los
resultados fueron calculados con una estadistica no paramétrica la correlacion de
Spearman. La hipétesis general concluye que la comunicacion interna influye en la
cultura organizacional de la institucion educativa privada con una correlacion
positiva buena Rho=0,669 con una significancia de p=0,000, el segundo resultado
es gue la comunicacién formal influye en la cultura organizacional con una
correlacion buena Rho=0,678 con una significancia p=0,000 y finalmente el tercer
resultado de la comunicacion informal no influye en la cultura organizacional de la
institucién educativa privada con una correlacion Rho=0,149 con una significancia
de p=0,394.

Palabras clave: Comunicacion Interna, comunicacion formal, comunicacion

informal, Cultura Organizacional, institucion educativa.



Abstract

The objective of this research was to analyze the influence of internal
communication and organizational culture in a private educational institution in
2021. The methodology was of a quantitative approach, scientific and deductive
method, the level of the investigation was descriptive, correlational, with a non-
existent design. experimental transactional of the descriptive correlational type. Two
guestionnaires were used to measure the two variables with a Likert scale of the
type of agreement and in the case of organizational culture, the organizational
culture assessment instrument (OCAI) of Cameron & Quinn was used, which were
validated by three experts and the reliability of the instrument had a result of 0,9152.
The results were calculated with a non-parametric statistic, Spearman's correlation.
The general hypothesis concludes that internal communication influences the
organizational culture of the private educational institution with a good positive
correlation Rho = 0,669 with a significance of p = 0,000, the second result is that
formal communication influences the organizational culture with a correlation good
Rho = 0,678 with a significance p = 0,000 and finally the third result of informal
communication does not influence the organizational culture of the private

educational institution with a correlation Rho = 0,149 with a significance of p = 0,394.

Keywords: Internal Communication, formal communication, informal

communication, Organizational Culture, educational institution.
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Introduccion

La presente investigacion titulada influencia de la comunicacion interna y la cultura
organizacional en una instituciéon educativa privada 2021, desde hace mucho, se
ha considerado que el estudio de las organizaciones solo tiene un aspecto
economico, dejando de lado que son un sistema social que interactta tanto interna
como externamente; esta interaccion constante implica una adecuada gestién de

la comunicacién, por ello es importante tomarla en cuenta en las organizaciones.

La comunicacion es un fendmeno debido a que es un proceso social, que permite
a los seres humanos expresar sus ideas y emociones. Por ello, es necesaria la
comunicacién en las organizaciones, puesto que estas estan constituidas por flujos

de informacién constante entre sus miembros y su entorno.

Segundo, la comunicacién organizacional como disciplina se refiere a la
investigacién que realiza esta area, la cual toma como objeto de estudio al
fendmeno de la comunicacién dentro de las organizaciones y su entorno. Estudiar
el fendbmeno, permitira que las organizaciones conozcan como actia y asi poder

plantear una adecuada gestion de la comunicacion.

Por dltimo, la comunicacion organizacional es también considerada como un
conjunto de técnicas y habilidades, ya que buscan facilitar el flujo de informacion
de las organizaciones, ademas pueden influir en las opiniones, actitudes y

decisiones de sus diferentes miembros.

En la actualidad se observa que la Comunicacion Interna y Cultura Organizacional
van de la mano y ciertamente han tomado mayor protagonismo dentro del
empresariado, en este proceso de un mundo globalizado, la relacién entre estas
debe ser positiva y dinamica, donde su mejor version se vea reflejada en una

cultura fuerte y estable.
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Es asi que esta investigacion tiene como objetivo principal Analizar la comunicacion
interna y la cultura organizacional en la Institucion educativa privada 2021, en ella
podra encontrar cinco capitulos., que detallaremos a continuacion: El capitulo |,
detalla el problema de investigacion, planteamiento del problema y la formulacion
del problema; justificacion; limitaciones, objetivo general y especifico. En el capitulo
I, se presenta el marco tedérico, antecedentes de la investigacion, las bases tedricas
gue lo sustentan el estudio, sobre las dos variables comunicacion interna y cultura
organizacional. En el capitulo Ill, comprende las hipoétesis, las variables y la
operacionalizacion. En el capitulo IV, observamos el método de la investigacion;
método, enfoque, tipo, alcance y nivel de investigacién. Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos. Finalmente, en el capitulo V, hallaremos los resultados:
Descripcién de los resultados por dimensiones y variables utilizando las tablas y
gréficos mediante el paquete estadistico SPSS y Excel. Posteriormente
presentamos las conclusiones sugerencias, anexos Y las referencias bibliogréficas.

La autora.
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Capitulo |
Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema.

Gran parte de los problemas en las organizaciones estan
directamente relacionados con una mala o no planificada gestion de
esa comunicacién interna. No resolver estos problemas a tiempo por
falta de conocimiento, analisis, herramientas adecuadas o abordaje
profesional compromete a la organizacion y acabard teniendo

consecuencias en los resultados.

Comunicar significa compartir, poner en comun ideas, sensaciones,
opiniones y pensamientos. En la empresa, la comunicacion ha
adquirido un rol fundamental como elemento constructor y difusor de
la cultura corporativa. La comunicacion ayuda a las organizaciones a
transmitir los valores intangibles sobre los que se asienta su identidad

y SU negocio, que son sus activos mas preciados.

El nuevo escenario global repercute en las organizaciones de modo
que las impulsa a transformarse constantemente. Ante estos cambios
las diferentes organizaciones de la sociedad (educacion, salud,
militares, etc.) buscan orientar su trabajo en las demandas sociales
actuales, este es el caso de la gestidon educativa que se ha centrado
en promover la mejora de la calidad académica, a través de diversas
estrategias que se han desarrollado en recursos humanos para las

empresas.
Laughlin (2000) nos menciona que hace algunos afios surgid la

tendencia por entender a la escuela como una empresa, desde esa

perspectiva entendemos que existe una clara y comprensible actitud
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de estudiar las condiciones, acciones y elementos que seran factor
determinante para el buen funcionamiento de la organizacion y

competitividad en el mercado.

Desde ese aspecto a nivel mundial hemos sido testigos de este
cambio, en Portugal, se realiz6 estudios que busca contribuir a la
ampliacion y aplicacion de la comunicacion interna, relacionando la
teoria con la practica profesional, con el objetivo de comprender la
cultura organizacional en base a la comunicacion, enfocados en el
publico interno (trabajadores) de la organizacién. El Instituto de
Ciencias Sociales y Politicas de Lisboa, entrevistd a profesionales de
la comunicacién para conocer la percepcion sobre estos temas y asi
difundir sus practicas y mostrar las diferentes formas de relacionar los
conceptos con la rutina de comunicacion hacia los clientes internos.
Silvera (2018) da una vision de lo que esta pasando en el mundo
respecto a la comunicacion interna y cultura en la gestion educativa;
el autor refiere que,

“En la republica del Ecuador, en la formacién educativa, encontramos
un sistema de gobierno que, mediante la implementacion de politicas
llamadas, del siglo XXI incentivan un ambiente donde predomine la
comunicacion, y un clima propicio donde se formen lideres conseguira
un desempefio eficaz, promoviendo como meta la de encontrar un
camino que nos logre dar paso a través de ese mundo globalizado

cada mas cambiante”. (Silvera, 2018, p.1)

Mayo y Garcia (2012), en un estudio de caso manifiestan que la
comunicacién en los centros educativos constituye un elemento

esencial para su correcto funcionamiento.

La comunicacion que se establece en una empresa cumple un rol
fundamental para lograr los objetivos establecidos por la institucion,
asi como la mejora de la calidad de vida de los trabajadores. Una

minima cantidad de organizaciones comprenden el impacto de la
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comunicacién, en la satisfaccibn laboral, en el compromiso
organizacional, la identidad y en la productividad laboral. La
comunicacion interna permite que los trabajadores puedan conocer
los objetivos de la organizacion y ser parte del cumplimiento de estos,
de manera que contribuyan al fortalecimiento de su cultura

organizacional.

Bendezu (2018) menciona que cualquier organizacion requiere
organizarse y fundamentalmente, comunicarse. Esta afirmacion se
aplica y se confirma, al realizar una aproximacion en el &mbito de las
organizaciones educativas. En él se puede apreciar, que aun cuando
el personal docente de una institucion educativa, pueda contar con
una adecuada formacion y capacitacibn académica, es posible
percibir en este personal, la presencia de niveles de disconformidad,
falta de satisfaccion y desmotivacion. Efectos que generalmente, son
el resultado de una no muy eficiente gestion de la comunicacion,
llevada a cabo por el personal directivo de la institucién educativa. De
una manera general, una adecuada gestion de la comunicacion, al

interior de cualquier institucion, es imprescindible. (p.14)

Meza, Ventura y Villaverde (2015) hacen hincapié en las diferencias
existentes en los tipos de cultura organizacional actual, para realizar
un estudio sobre cultura se debe tener en cuenta, las areas de trabajo,
las categorias de antigiedad laboral, rasgos de las instituciones
educativas particulares. Asi también se de tener en cuenta la
importancia de relacionar la cultura organizacional actual y preferida

al realizar la evaluacion OCAI.

Bajo este contexto el presente estudio de investigacion se enfoca en
determinar cual es la relacion entre la comunicacion interna y cultura
organizacional en la Institucion Privada. De acuerdo al primer
diagnéstico, entendemos que cada organizacion posee, su propia

cultura e identidad, en el caso particular de “Pitagoras” la cultura
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1.1.2.

organizacional ya est4 determinada y tiene caracteristicas propias del
sector; respecto a la comunicacion interna se ha observada que se
hace uso den esta sin embargo no esta plasmado en un plan de
comunicacién, pero es fundamental para generar motivacion y
empatia con los trabajadores.

Cabe mencionar que la comunicacién y el prestigio interno, requieren
de analisis constante, a fin de que pueda ser medida y gestionada de
forma permanente, evaluando aspectos tales como la importancia de

la escucha activan y el feedback.

Formulacion del problema.
A. Problema general.
o ¢En qué medida influye la comunicacion interna y la cultura

organizacional en la Institucion educativa privada 20217

B. Problemas especificos.
o ¢En qué medida influye la comunicacion formal y la cultura
organizacional en la Institucion educativa privada 2021?
o ¢En qué medida influye la comunicacion informal y la
cultura organizacional en la Institucion educativa privada
20217

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general.
Analizar la comunicacioén interna y la cultura organizacional en la

Institucion educativa privada 2021.

Objetivos especificos.

o Determinar la comunicacién formal y la cultura organizacional
en la Institucién educativa privada 2021.

o Determinar la comunicacién informal y la cultura organizacional

en la Institucion educativa privada 2021.

17



1.3. Justificacion e importancia del estudio.

Esta investigacion defendio la importancia tedrica y practica. Ello debido a que

contribuye informacion valiosa de como la comunicacion puede influir en el

fortalecimiento de la cultura organizacional, en un sector que apenas hace

algunos afios es considerado parte del empresariado.

1.3.1.

Justificacién tedrica.

Andrade (2017), sostiene que la comunicacion es el proceso social
fundamental. En los dltimos afios se reforz6 la comunicacion
organizacional, sin duda le dieron un impulso importante a este
campo, no solo en relacién a la generacion del conocimiento a partir
de la investigacion, sino también a la aplicacion de estos

conocimientos en las organizaciones.

Las instituciones educativas son reconocidas como empresas, desde
ese aspecto han empezado a desarrollarse y adaptarse a los
constantes cambios del empresariado; para ello un factor clave es la
comunicacién siendo determinante para la existencia de una cultura

organizacional fuerte.

Por ello esta investigacion pretende promover, inculcar y reforzar las
habilidades de comunicacion entre las personas, de diferentes niveles
y areas, puesto que se convirtié en prioridad, sobre todo en estos
tiempos en que las instituciones buscan fortalecer su cultura
organizacional, de manera que los trabajadores se fidelicen con las
estrategias aplicadas en torno a la gestiéon humana. En la actualidad
las organizaciones, se estan enfocando en la transmision de sus
valores, habitos, rituales, conductas y simbolos hacia sus
trabajadores para generar una cultura e identidad dentro de las

mismas.

18



1.3.2. Justificacién practica.
En los ultimos afos la comunicacion interna en las instituciones, se
ha delimitado de dos maneras: formal e informal. Se reconoce que el
objetivo fundamental es cumplir los procesos de manera efectiva. Las
organizaciones, se estan enfocando en la transmision de sus valores,
habitos, rituales, conductas y simbolos hacia sus trabajadores para

generar una cultura e identidad dentro de las mismas.

Esta investigacion pretende que los trabajadores comprendan la
funcion que les corresponde dentro de su organizacion y que
reconozcan que la comunicacion interna a través de los mensajes ya
sean formales o informales traspasan las paredes de la organizacion
y trascienden en la sociedad. Los resultados aportaran valiosa
informacion a la empresa de sector educativo, ello les permitira
plantear adecuadas estrategias de comunicacion que fortalezca su

cultura organizacional.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion.
El cuanto al trabajo de investigacidn que se realizara sobre comunicacion
interna y cultura organizacional en la institucion educativa privada fue la
aplicacién del instrumento en forma fisica y se realizado virtualmente por

problemas de la pandemia.
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Capitulo Il
Marco Tebdrico

2.1. Antecedentes de la investigacion.

2.1.1.

Antecedentes internacionales.

Papic (2016), presentod la Tesis Doctoral titulada “La Comunicacion
Organizacional en Entidades Educativas”, cuyo objetivo del estudio
se orientd en analizar la aplicacion de la comunicacion organizacional
interna entre los directivos y el profesorado en el marco del
incremento de la eficacia de la gestién escolar en el establecimiento
educativo, adscrito a las comunas de Pudahuel y de la Cisterna. Para
efectos de su implementacion, se aplica en calidad de metodologia,
de acuerdo a Sierra Bravo (1994), un disefio no experimental de tipo
seccional exploratorio y descriptivo. También, este estudio se
considera de enfoque integrado multimodal o enfoque mixto de
acuerdo a Hernandez, Fernandez-Collado y Baptista (2006), porque
comprende el uso conjunto de la perspectiva cuantitativa y cualitativa

(p. 1). Se concluye:

Los tipos de comunicacion organizacional interna que se aplican entre
los directivos y el profesorado, en lo principal, se puede identificar la
practica de la clase ascendente dado que se percibe un 79,4%
declara acuerdo y muy de acuerdo, con los profesores en el desarrollo
de los procesos curriculares y pedagdgicos ejecutan acciones de
comunicacién dirigidas a los directivos para entregar sus opiniones;
un 77,7% de los informantes esta de acuerdo y muy de acuerdo, con
el profesorado realiza actividades de comunicaciéon dirigidas a los

directivos para expresarles sus problemas (p. 719)

En esta misma linea, se puede reconocer que se aplica el tipo

horizontal porque un 88,5% esta de acuerdo y muy de acuerdo, con
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las actividades de comunicacién con sus pares les posibilita ejecutar,
a través del intercambio de informacion la labor con los demas
miembros de su nivel jerarquico, ademas, un 77,6% de los
informantes esta de acuerdo y muy de acuerdo, con la comunicacion
que se desarrolla entre pares, permite vincular a las personas y
unidades entre si para mejorar la unidn de las areas, de la institucion
educativa. Por otra parte, se puede distinguir el manejo del modelo
descendente con un 81,7% de los informantes esta de acuerdo y muy
de acuerdo, con los directivos apliquen distintas acciones de
comunicacién para socializar la mision entre el profesorado; aun mas,
un 81,7% de los informantes esta de acuerdo y muy de acuerdo con
los directivos desemperfien la comunicacién organizacional interna,
para implicar a los profesores en el desenvolvimiento de la vision
organizativa; y un 79,1 % de los informantes esta de acuerdo y muy
de acuerdo, con las acciones de comunicacion realizadas por los
directivos les garantiza el entendimiento de los objetivos educativos
(p. 719 - 722)

Loyo de Falcon (2015) desarrollo la investigacion titulada “La cultura
organizacional desde la perspectiva del docente UNEFA”, Revista
Omnia, el propésito fue determinar la relacion que existe entre los
elementos de la cultura organizacional desde la perspectiva del
docente de la Universidad Nacional Experimental de la Fuerza
Armada Nacional Bolivariana (UNEFA) Nudcleo Falcon Extension
Punto Fijo. El estudio se concibe como una investigacion de campo
basada en el paradigma cuantitativo, de caracter descriptivo -
correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento
para la recoleccién de los datos un cuestionario tipo escala de Likert
de 35 items. Para procesar los datos se utilizé el SPSS, a partir del
cual se obtuvieron las correlaciones. La poblacion objeto de estudio
estuvo conformada por 37 docentes entre dedicacion exclusiva,
tiempo completo y medio tiempo. Los hallazgos revelaron que existe

una comunicacion efectiva por parte de los miembros de la
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organizacion, plasmando una correlacién positiva con los valores,
mision, vision y normas de la universidad. Siendo esto de gran
importancia, y permite observar lo relevante del trabajo con el fin de
optimizar o aprovechar esta fortaleza para fortalecer la cultura
organizacional en la institucién a fin de brindar un mejor servicio a los

estudiantes (p. 53)

Melian (2017) presentd la tesis doctoral titulada “La Cultura
Organizacional y su impacto en el rendimiento de los equipos de
trabajo: El papel mediador del climay la reflexividad”, la investigacion
tiene como objetivo contribuir al desarrollo de la investigacion
académica en la temética de cultura y su impacto sobre el
rendimiento, a través del analisis de dos mediadores que a la fecha
no han sido aun estudiados: el climay la reflexividad (p.16). En cuanto
a la en la metodologia (cualitativa versus cuantitativa); el nivel de
profundidad (valores 'y supuestos subyacentes versus
manifestaciones de nivel superficial); la orientacion temporal
(evolucién histérica versus una foto atemporal); las teorias
subyacentes (el construccionismo social versus la teoria de Lewin); y
finalmente la disciplina de origen (la antropologia y sociologia versus

la psicologia) (p. 34). El autor concluye:

En su articulo de esta manera: “estas dos tradiciones en el area de la
investigacion deberian ser visualizadas como diferencias de
interpretacién, mas que diferencias en el fendmeno” (Denison,1996,
p. 645). Ademas, sugiere que el foco de estudio de ambos conceptos
sea la creacion e influencia de contextos sociales en las
organizaciones, y por tanto sefiala que se deberia terminar con el
debate acerca de como la investigacion deberia ser realizada (método
cuantitativo o cualitativo o mixto), para focalizarse en lo prioritario: la

evolucion e influencia de los contextos sociales en las organizaciones
(p. 84)
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2.1.2.

Antecedentes nacionales.

Bendezu (2018), presentd la tesis titulada, Los Niveles de
Comunicacion y su influencia en la Gestion Directiva en la Institucion
Educativa Pedro Ruiz Gallo de Chorrillos en el 2017, para optar el
grado académico de Doctor en Ciencias de la Educacion, tuvo como
objetivo determinar la relacidn que existe entre los niveles de
comunicacion y la gestion directiva, en la Institucion Educativa Pedro
Ruiz Gallo de Chorrillos, el tipo de investigacion es correlacional,
debido a que estuvo orientada a determinar la relacion de asociacion
existente entre las variables: Niveles de comunicacién
(Especificamente la Comunicacion Interna) y Gestion Directiva, la
muestra estuvo conformada por 40 personas, representativas de los
tres niveles de la poblacidn en estudio: Personal directivo, docente y
administrativo de la institucién educativa. Entre los resultados se
puede observar como conclusién, que un 35.23% del personal
directivo, docente y administrativo de la Institucion Educativa Pedro
Ruiz Gallo de Chorrillos, en el 2017; estd de acuerdo con la
Comunicacion Interna existente, evidenciandose de esta manera el
objetivo especifico planteado para esta investigacion, que menciona:
Determinar el tipo de comunicacion predominante, en la Institucion
Educativa Pedro Ruiz Gallo de Chorrillos, en el 2017, asi mismo los
Niveles de Comunicaciéon (Comunicacion Interna) se encuentran
relacionados directamente con la Gestion Directiva, en la Institucion
Educativa Pedro Ruiz Gallo de Chorrillos, en el 2017.

Rivadeneyra (2018) presenté la Tesis titulada, Impacto de la
comunicacién en la reputacién: una aproximacion desde la cultura
organizacional - Caso. Empresa azucarera en la costa del Peru, para
optar el grado académico de Magister en comunicaciones, el objetivo
de la investigacion fue identificar y analizar el impacto de la
comunicacién interna en la configuracion de la reputacion interna en
una empresa azucarera, desde la aproximacién de la cultura

organizacional. Esta investigacion apuesta por la perspectiva de
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estudio organizacional de la reputacion, la cual valora los beneficios
internos de poseer una reputacion positiva y estable, enmarcada en
la Teoria de los Recursos y las Capacidades. Asi como, por la
perspectiva socio-psicoldgica de la comunicacion, en el marco de la
Teoria de los Sistemas que aporta una vision holistica. Para alcanzar
el objetivo propuesto se realiz6 una investigacion mixta, aplicando las
técnicas cualitativas y cuantitativas como revision y analisis de
estudios, entrevistas, encuestas, grupos focales y observacion no
participante (p. 1). La muestra estuvo conformada por 139
trabajadores proporcional a la cantidad de trabajadores que existen
en cada gerencia. (p. 12). Entre sus principales conclusiones se
menciona, que encontré que la comunicacion interna cumple un rol
significativo en la configuracion de la reputaciobn que tienen los
trabajadores sobre la empresa -la cual varia de acuerdo a las
condiciones laborales que tiene cada grupo de colaboradores, ya que
puede contribuir a su mejora o fortalecimiento; siendo imprescindible
entender la cultura organizacional de la institucién. Por tanto, la
comunicacién y la reputacion interna, necesitan ser medidas,
analizadas y gestionadas de forma permanente, valorando aspectos
como la importancia de la escucha activa, la retroalimentacion, la
comunicacién horizontal, la motivacion y la empatia con los

trabajadores (p. 113)

Talledo & Rodriguez (2019) presentaron la tesis titulada, Estrategias
de liderazgo y su influencia en la comunicacion organizacional interna
de una empresa privada de servicios de Lima, para optar el titulo
académico de Maestro en comportamiento organizacional y recursos
humanos, cuyo objetivo general es determinar de qué manera las
estrategias de liderazgo influyen en la comunicacion organizacional
interna de los trabajadores de una empresa de servicios ubicado en
la ciudad de Lima. El enfoque y disefio de la investigacién es de
caracter explicativo comparativo ya que las pruebas fueron aplicadas

a dos grupos de trabajadores con lideres de diferentes caracteristicas
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y estilos, utilizando como instrumentos los cuestionarios de estilos de
liderazgo y el cuestionario de comunicacion (p. 9). Entre las
conclusiones tenemos que la aplicacion o implementacion de
indicadores de medicidon ayudaran a mejorar la comunicacién interna
de la empresa, se relacionan significativamente en un grado
significativo de diferencia porcentual de 75.06% con un incremento
porcentual del X= 0.99, asi mismo, la relacion entre un plan de
difusién corporativa y la comunicacion organizacional estan
fuertemente relacionadas, en un grado significativo de diferencia
porcentual del 79.46% con un incremento porcentual del X=0.77 (p.
63)

Flor (2018) realiz6 la tesis titulada Comunicacién interna y cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018,
para obtener el grado académico de maestro en gestion publica, el
objetivo de la investigacion fue determinar la relacién que existe entre
la Comunicacion interna y la Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua (p. 34). El tipo de investigacion es disefo
transversal — Correlacional, la muestra es de 83 conformada por 7
docentes y 76 estudiantes, el instrumento usado para esta
investigaciéon fue Escala de Likert. Entre las principales conclusiones
encontramos que existe relacion directa media entre comunicacion
interna y cultura organizacional en en la Escuela Profesional de
Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018, con un coeficiente de “r’ de Pearson = 0,667; un
valor p = 0,000; por lo que se acepta la hipotesis alterna y rechaza la
hipotesis nula,en cuanto a la hipétesis especifica 1, se encontro que
existe relacion entre la dimension esencial y cultura organizacional en
la Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2018., lo cual se encuentra

corroborado por los datos un coeficiente de “r’ de Pearson = 0,571; y
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un nivel de significancia de p = 0,000; que indica que es mayor a 0,05
, €n cuanto a hipétesis especifica 2, existe relacion directa débil entre
la dimensidn operativa y cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moguegua, llegandose a la conclusién que existe relacién
entre la dimensién operativa y cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica, lo cual se encuentra corroborado por
los datos siguientes un coeficiente de r de Pearson = 0,562; y un nivel
de significancia de p = 0,00; que indica que es menor a 0,05, respecto
la hipotesis especifica 3, encontramos que existe directa entre
Dimension Estratégica y la Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018. llegandose a la conclusién que si existe
relacion directa entre dimension estratégica y la cultura
organizacional en la escuela profesional de gestidon publica y
desarrollo social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018, pero
esta relacion es de nivel media, lo cual se encuentra corroborado por
los datos siguientes un coeficiente de “r” de Pearson = 0,435; y un
nivel de significancia de p = 0,000; que indica que es menor a 0,05;
finalmente la hipdtesis especifica 4, existe relacion directa entre
dimension cultura y la cultura organizacional valoracion en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, llegandose a la conclusién que si existe
relacion directa entre dimension cultural y cultura organizacional en la
Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua, pero esta relacion es de nivel
media, lo cual se encuentra corroborado por los datos siguientes un
coeficiente de “r’ de Pearson = 0,272; y un nivel de significancia de p

= 0,013; que indica que es menor a 0,05 (p. 77)
Silvera (2018) realizdé la tesis titulada Comunicacion interna y

liderazgo transformacional de los docentes en una institucion

educativa basica, Guayaquil - Ecuador, 2018, para obtener el grado
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académico de maestro en administracion de la educacién; el objetivo
de la investigacion se baso en establecer aquella correspondencia
existente entre la comunicacion interna y el liderazgo
transformacional para los educadores que conforman la unidad
formativa basica “Coralia Aguirre de Villacrés”, el tipo de investigacién
es correlacional asociativa, pretendiendo responder la relacidon
existente entre las variables, la muestra esta conformada por 10
docentes, el instrumento usado fue escala de Likert. La investigacion
llega a la conclusion que, un gran porcentaje de la poblacion de
docentes (80%) coinciden en que la relacion entre las variables
estudiadas, comunicacion y liderazgo es alta, con respecto al total de
los resultados que oscilan entre el nivel medio y alto. Los valores
citados anteriormente se contraponen a los resultados obtenidos de
las correlaciones, que con un valor de 0.468 nos indican que no hay
una relacion significativa entre las variables, y que, segun la regla de
decisiones para la prueba de hipotesis, nos indica que este valor
aprueba la hipétesis nula de la investigacion (Ho). Por lo tanto, queda
comprobada la hipétesis nula, ya que el resultado no aporta
elementos suficientes para validarla y se rechaza la hipétesis de la

investigacion.

Meza & Katherine (2015) realizaron la tesis titulada Percepcion de la
Cultura Organizacional en los Colegios Particulares de la ciudad de
Huancayo”, para obtener el grado de magister en administracion
estratégica de empresas; tuvo como objetivo encontrar las posibles
diferencias en la percepcién de la cultura organizacional actual, entre
las areas en que desempefian los trabajadores, entre las categorias
de antigliedad laboral, entre los colegios particulares, al nivel de la
muestra, y entre la cultura organizacional actual y deseada.
Asimismo, el proposito del estudio es encontrar la posible presencia
de una percepcién compartida de la cultura organizacional a nivel
cada area en que desempefian los trabajadores, a nivel de cada

colegio, y a nivel de la muestra. También, se tiene como propoésito
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encontrar y establecer las posibles relaciones entre la cultura
organizacional actual y preferida de la muestra de colegios; el tipo de
investigacion es no experimental, transversal y descriptivo, la muestra
La muestra por conveniencia se encuentra constituida por los
profesores y trabajadores administrativos de cuatro colegios
particulares de la ciudad de Huancayo: colegio Andrés Bello 57
encuestados de 90 trabajadores que representa el 63,3%, colegio
Maria Claret 39 encuestados de 57 trabajadores que representa el
68,4%, colegio Andino 45 encuestados de 70 trabajadores que
representa el 64,3%, y del colegio Ingenieria 38 encuestados de 62
trabajadores que representa el 61,3%, representando 179
participantes al 42 nivel de unidad de analisis; la cobertura de los
entrevistados respecto al total de trabajadores fue de 64,3%. De
acuerdo a la metodologia propuesta, se aplicaron 190 encuestas de
las cuales se consideré solamente 179, como un procedimiento de
depuracion, porque 11 encuestas estaban con informacion

incompleta, donde los encuestados no contestaron en su totalidad.

Entre sus principales conclusiones mencionan la percepcion de la
cultura organizacional actual de la muestra de colegios particulares
de la ciudad de Huancayo en los niveles de primaria y secundaria se
encuentra definida por la cultura de mercado seguido de la cultura
jerarquica; mientras que en el area administrativa esta definida por la
cultura clan seguida por la cultura mercado. La cultura preferida se
encuentra determinado por la cultura clan seguida de la cultura de
adhocracia; respecto a los atributos caracteristicas dominantes, unién
en la organizacion, y criterio para el éxito exhiben una la cultura de
mercado seguida de la cultura jerarquica; en el atributo liderazgo
organizacional predomina la cultura jerarquica seguida de la cultura
de mercado; en el atributo énfasis estratégico predomina la cultura
mercado seguida de la cultura clan; y en el estilo gerencial predomina
la cultura clan seguida de la cultura de mercado. Respecto a la

percepcion de la cultura deseada predomina, la cultura clan seguida
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de la cultura de adhocracia.

2.2. Bases teodricas.

2.2.1.

Comunicacion interna.

‘La comunicacion es equivalente al sistema circulatorio del
organismo: permite que la sangre, es decir la informacion, llegue a
cada rincon del cuerpo y proporcione el oxigeno necesario para su
sano funcionamiento, por ello, contribuira en la supervivencia del

sistema” menciona Andrade (2017)

Si nos centramos en la comunicacion organizacional, se entiende
como proceso social, disciplina, conjunto de técnicas y actividades,
las cuales se distinguen en dos categorias que depende del publico

al cual nos dirigimos, comunicacion externa y comunicacion interna.

La Comunicacion externa conjunto de mensajes emitidos por la
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a
mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen
favorable o a promover sus productos o servicios. La comunicacion
interna es el conjunto de actividades efectuadas por la organizacion
para la creacién y mantenimiento de buenas relaciones con y entre
sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion
que los mantengan informados, integrados y motivados para
contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.
(Andrade, 2017, p. 7)

En el presente estudio se ahondara principalmente en esta ultima

categoria, enfocandonos en el publico interno de la organizacion.

A. Tipos de comunicacion interna.
Se clasifica teniendo en cuenta que una es el complemento de
la otra, directamente relacionadas con el Unico objetivo de

contribuir en la mejora continua de la institucion; depende en
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gran medida de los actores y lideres involucrados en la

organizacioén, estas son la comunicacion formal y comunicacion

informal.
Comunicacion I
organizacional
| Comunicacion | Comunicacion
Interna Externa
Ry Comunicacién
Comunicacién formal .
informal
Vertical l Horizontal l Diagonal l Rumores l
1 T T
Descendent Entre | |
e (lefea Ascedente compafieros Entre Interpersonal Intragrupal ntergrupa
bordinad (Subordinado : compafieros Entre dos o Mismo Dlitaraniizs
subordina de mismo equipo de equipos de

o) a Jefe) mds personas

de distintos
niveles

trabajo trabajo.

Figura 1. Comunicacién organizacional.

Nota: En el esquema se observa que la comunicacioén interna se divide en
dos tipos los cuales permiten contribuir al logro de los resultados,
respaldando los objetivos institucionales; en este caso hablamos de la

comunicacion formal y la comunicacion informal. Fuente: Elaboracion propia.

‘ COMUNICACION INTERNA ‘

(Fluye Fluye w

‘ DESCENDENTE ‘ ‘ ASCENDENTE ‘

HORIZONTAL

Afravés de A fravés de

INFORMAL

FORMAL

Puede ser

Figura 2. Tipos de Comunicacion Interna
Fuente: Web Canasto.es. Autor: Javier Cantos

a. Comunicacion formal.
Esta se da a través de las fuentes y/o los canales oficiales

de la organizacién, se despliega en términos de relaciones
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pautadas que han sido brindadas por la empresa. Es
determinada por la cabeza y/o lider ya que sigue las lineas
del organigrama institucional, mediante ello podemos
conocer la vision del manejo de los flujos de comunicacion
o informacién. Este tipo de comunicacion se desarrolla en
las organizaciones, donde sus miembros se relacionan ya
sea por roles o lineas de autoridad (a nivel horizontal y
vertical) ello significa que inicia desde los lideres y en forma
de cascada a los diferentes actores de la empresa. Asi
mismo se da (a nivel diagonal) ya que se establece entre
personas de distintos niveles, especialidades, areas y
cargos. Los objetivos primordiales de este tipo de
comunicacion estan en: motivar a los miembros de la
empresa y brindarles facilidades para la toma de
decisiones la misma que contribuirda en el buen

funcionamiento de la organizacion.

Comunicacion informal.

Este tipo de comunicacion nace de las relaciones sociales
en la institucion. Toda esta informacion creada se genera
de forma no oficial y podria tener o no relacion con las
diversas actividades de la institucion; sin embargo, se da
de manera espontaneay esta concebida en su mayor parte
por las percepciones de los trabajadores. Podriamos decir
gue este tipo de comunicacién es definida como
informacion vaga y confusa, que fueron creadas de alguna

fuente poco clara y/o confiable.

De alguna manera se considera a este tipo de
comunicaciéon de mayor confianza, desarrollado con
familiaridad entre los integrantes de la organizacion,
ciertamente cada vez que una persona requiere

comunicarse no siempre dispone de un canal formal.
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El tipo de comunicacién informal es relacionado
directamente con el rumor, que no tiene una estructura, no
esta bajo el control de los lideres y se mueve a todo nivel
de la organizacion, lo sorprendente es el alcance que tiene
el rumor, que incluso trasciende a las familias de los

trabajadores.

Necesidades de comunicacion en la organizacion.

Segun Andrade (2017) es importante considerar la informacion

a brindar a nuestros trabajadores, toda vez que a través de ella

se contribuye al logro de objetivos y metas de la organizacion,

son 03 las categorias:

a.

Informacién general sobre la empresa.

o Cultura organizacional (misién, visién, valores,
principios)

o Objetivos/metas/estrategias de la organizacion

o Resultados obtenidos

o Estructura (forma como esté organizada la empresa)

o Principales proyectos

o Eventos/actividades/noticias importantes

o Productos y servicios

o Entorno/mercado/competencia

o Centros de trabajo

o Tecnologia

o Historia

o Reconocimientos que se otorgan a personas y areas

Informacion necesaria o Util para el trabajo

o Politicas

o Procedimientos

o Funciones y responsabilidades de las areas que
integran

o a la empresa
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o Cambios en la estructura

o Ingresos y salidas de personal

o Programas de capacitacion y desarrollo

o Decisiones importantes que se toman en la direccién
c. Informacién sobre condiciones de trabajo

o Prestaciones y beneficios

o Seguridad e Higiene

o Reglas y disposiciones diversas (p. 18)

Brandolini & Gonzéalez Frigoli (2009) mencionan en su libro
Comunicacion Interna, que esta contempla en primera instancia
al publico interno (lineas operativas, mandos medios, gerentes
y directores), su desarrollo unifica significados, facilita la claridad

y sentido al trabajo, ya que genera pertenencia en el empleado.

Comunicacion organizacional.

Los autores hacen hincapie en que las organizaciones
comunican en todo ocasion, desde cuando emiten mensajes
hasta cuando callan, es por ello que cualquier vacio de
comunicacion generalmente puede ser completado por rumores
en cualquier organizacion; a partir de ello se identifican dos

tipos, la comunicacion externa y la comunicacion interna.

En cuanto a la comunicacion externa, es la que esta dirigida al
publico externo, eso implica a todos los actores claves, aun sin
formar parte de la organizacion. Respecto a la comunicacion
interna es la que administra al puablico interno de la organizacién

y es la que se va desarrollar y profundizar.

Comunicacion interna.
Entendida como una herramienta de gestién que a su vez se
comprende como una técnica, este tipo de comunicacién

organizacional es el medio para alcanzar un fin. Unos de los
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principales ejes es generar motivacion para los trabajadores,

para que estos se organicen y enfoque sus labores con los

objetivos de su institucion. De acuerdo a Brandolini & Gonzalez

Frigoli (2009) la comunicacion interna admite:

a)

b)

d)

Generar la implicacion del personal.

Promover el compromiso de todos los empleados para
alcanzar objetivos asumidos por la compafia impulsando
el trabajo en equipo.

Armonizar las acciones de la empresa.

Evitar oposicidn y discrepancia en la actuacion cotidiana a
partir del didlogo y la comunicacion con las diferentes
areas y niveles de mando.

Propiciar un cambio de actitudes (saber, poder, querer).

A partir del conocimiento del rumbo de la empresa, se
puede alcanzar una actitud positiva con cierta
independencia que posibilite la toma de decisiones
individuales y/o grupales para alcanzar las metas
propuestas por la empresa.

Mejorar la productividad.

Al generar una comunicacion interna clara, todos los
empleados conocen los objetivos y estan en condiciones
de desempenfiar su labor orientada a mejorar sus niveles

productivos.

En base a ello, se afirma que todas las organizaciones
cuentan con una comunicacion interna ya sea través de un
canal formal o informal, los vacios pueden ser llenado por
ruidos (rumores, malos entendidos). Basicamente las
comunicaciones internas son una base activa en la
consolidacion y construccion social de la cultura de la
empresa, asi mismo que el objetivo primordial es fortalecer
e integrar en todos los niveles una cultura de una

organizacion (p. 27)
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objetivos y valores

Participacion en la
empresa

\_,/'H- Orientacién \/

al proyecto de _
M EMpresa A

Figura 3. Objetivo de la Comunicacion Interna
Fuente: Comunicacion interna: recomendaciones y errores frecuentes
- Bandolini, Alejandra

Actores claves de la comunicacion interna.

Brandolini & Gonzalez Frigoli (2009) nos menciona que existen

diferentes cargos, lineas directivas y éareas que pueden

asumirse como emisores y responsables de este recurso

comunicacional. Aunque cada cual tienen diferentes propdsitos
(p. 25)

Alta direccién: orienta al logro de objetivos empresariales
en una organizacion, estos apuntan a potenciar procesos
productivos, sociales y econdmicos, este instrumento
fomentara la cultura e identificacion. Un mal desarrollo hara
gue se pierda de vista los objetivos institucionales.

Lineas de mando medio: fomenta el trabajo en equipo,
define objetivos de los diferentes cargos, estimula el
desarrollo y aprendizaje del equipo. Un mal uso puede
generar deficiencia en el desempefio de trabajo,
contradiciendo los procedimientos.

Recursos humanos: genera la participacion activa y
fomenta la integracion de los empleados, asi mismo

contribuye al clima de trabajo, donde el trabajador se siente
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escuchado, valorado. Un mal desarrollo fomentard la falta

de armonia, clima tenso, rumores y malestar.

Clasificacion de la comunicacion interna.

En este sentido, se pueden distinguir las formales y las

informales, como grandes grupos.

a)

b)

La comunicacion formal.

Es una forma de comunicacion que aborda temas laborales
principalmente. Es planificada, sistemética y delineada por
la organizacion. Por lo general, utiliza la escritura como
medio de expresion y canales oficialmente instituidos.
Suele ser méas lenta que la informal ya que requiere del
cumplimiento de las normas y tiempos institucionales
(Bandolini & Gonzalez Frigoli, 2009, p. 34)

La comunicacion informal.

Es una forma de comunicacién en la que se abordan
aspectos laborales, que no circula por los canales
formales. Utiliza canales no oficiales (conversaciones entre
compaferos de trabajo, encuentros en los pasillos, bafo,
cafeteria, ascensor, entre otros). Tiene la ventaja de
divulgarse de manera mas veloz que la formal. Puede
generar malentendidos y resultar una usina de rumores.
Segun Knapp, el rumor es una “declaracion formulada para
ser creida como cierta, relacionada con la actualidad y
difundida sin verificacion oficial”’. La comunicacion informal
no debe confundirse con el canal informal. Por caso, un
desayuno de trabajo es una reunion informal pero la
comunicacion impartida puede no ser informal ya que
proviene de un responsable de la empresa quién esta
comunicando formalmente algun tema (Brandolini &
Gonzalez Frigoli, 2009, p. 35)
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De acuerdo a su Direccionalidad, los autores determinan

necesarios para realizar una comunicacion eficaz, lo

siguiente:

Descendente: es aquella comunicacion que se
genera en las areas directivas de la empresa y
desciende utilizando los canales oficiales. Persigue el
objetivo de que todos conozcan y entiendan los
principios y metas de la organizacion, lograr
credibilidad y confianza, extender la idea de
participacion, agilizar los canales de transmisién de la
informacion, fortalecer los roles jerarquicos vy
favorecer y hacer operativa la comunicacion.
Ascendente: esta dirigida de abajo hacia arriba dentro
del organigrama de la empresa, hacia sectores
gerenciales, mandos medios, etc. Los empleados
tienen la posibilidad de expresar sus puntos de vista
acerca del trabajo que realizan o sobre sus
responsables, aunque esto crea un clima de tension
y algunas dificultades, sirve para mejorar las
acciones. El objetivo es que todos se sientan
protagonistas de la actividad y de los objetivos
corporativos, que afloren energias y potencialidades,
fomenta ideas y estimula el consenso.

Oblicuas o transversales: se da no solo entre los
niveles jerarquicos, sino también con las distintas
areas de la organizacion, las cuales comparten
funciones. Son muy comunes en las organizaciones
que tienen estrategias globales y de alta participacion
de los diferentes sectores. Tienen el compromiso de
modificar ciertos comportamientos, elevar el espiritu
de trabajo en equipo, aumentar el rendimiento, ganar
en eficacia y satisfaccion, incrementar la

competitividad y dinamizar el potencial creativo y la
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innovacion (p. 36)

Formachuk (2010) menciona que la comunicacion Interna es
una herramienta indispensable para impulsar la innovacion
corporativa, en especial aquella que es generada por todos los
empleados de la empresa. “Si, por todos los empleados”.
También que la Comunicacion Interna es una herramienta que
permite movilizar los recursos de una organizacion conforme a
los objetivos marcados por ésta La comunicacion interna es la

cultura corporativa en movimiento.

La comunicacién interna 2.0 debe nacer de un proyecto de
transformacion organizacional. De nada sirve cambiar la
tecnologia si la empresa sigue siendo la misma. De acuerdo a
este estudio el autor detalla los modelos de comunicacion

interna 2.0.

A. Acceso y disponibilidad.
Es primordial brindarles a los trabajadores la informacion
necesaria sobre su empresa, que sea de acceso abierto,
incluso aquellos documentos que solo estaban orientados

a los lideres.

B. Igualdad.
Reducir las diferencias de comunicacion entre los
receptores y emisores, aquellos que ofrecen informacién y
los que reciben lo brindado. Es momento de decir,
“Bienvenidos los “prosumidores”, Bienvenidos aquellos
que consumen y producen. Se acabd el “publico interno”

como unico rol.”

C. Usabilidad.

La empresa tiene que brindar recursos para que la realidad
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no prohiba lo que la ley permite. Y esto se consigue con
plataformas analégicas y digitales simples, accesibles y

directas.

Participacion.

Se intenta promover que todos los actores de una
organizacion puedan generar comunicacion que aporte
valor, sin embargo, ese proceso toma un tiempo de
aprendizaje. Posterior a la practica se conocera si los
trabajadores desean aprovechar los espacios de
aprendizaje para generar informacion relevante que

compartir con la organizacion.

Interaccion.
Una comunicacion interactiva donde el personal tenga la
oportunidad de intervenir, crear y compartir contenidos

bajo un paradigma de red.

Construccion colectiva y colaboracion.

Primordialmente la empresa debe reconocer que cada uno
de sus miembros pueden aportar ideas de valor, la que
contribuya de manera colectiva y evidencie las fortalezas

del trabajador.

Escuchar, responder y hacer.

La empresa, cuando adhiere a esta cultura, minimiza la
l6gica “broadcasting”, por lo cual practica la escucha activa
a sus trabajadores, a fin de conocer opiniones precisas,
para posteriormente tomar decisiones oportunas respecto

a lo que se conoce.

Respeto y reduccion del ego.

Una buena comunicacion sera posible si generamos
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2.2.2.

respeto y valor ante lo expresado por todos los miembros

de la organizacion.

Red e interaccion:

Se requiere un modo de comunicacion plana, donde la
interaccion entre los miembros sea abierta, sin ceiiirse al
organigrama o0 jerarquia, en la que no interfiera la
trayectoria de los miembros de la organizacion, sino mas
bien en la que se trabaje en liderazgo y toma de decisiones

para todos los miembros.

Reduccién del control.

Comunicacion 2.0 implica comprender que no se puede
controlar lo que mencionan los trabajadores o controlar lo
gue realizan a beneficio de la empresa, bien lo dice
(Castellls, 2009) “La unica pregunta que no admite la red
es como controlar lo que la gente publica”.

Desintermediacion y horizontalidad.

El rol activo del “prosumidor comunicacional” requiere un
espacio en que, cuidando principios basicos de respeto,
pueda intercambiar opiniones libremente o prolongar
debates por el tiempo que crea necesario. Es un “peer to
peer”, una interconexion de igual a igual con un minimo de
intervencion para facilitar el contacto o la generacion de la

plaza publica (Formachuk, 2010, p. 36)

Cultura organizacional.

Cameron & Quinn (2006) mencionan que la cultura organizacional se
refleja en lo que se valora, en los estilos de liderazgo, el lenguaje, los
simbolos, los procedimientos, rutinas y las definiciones de éxito que
hacen que una organizacion sea Unica, esta representa "cdmo estan

las cosas por aqui’, transmite un sentido de identidad a los
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empleados, brindando pautas no escritas y a menudo tacitas de la

organizacion, y refuerza la estabilidad del sistema social.

Se han propuesto multiples dimensiones, porque la cultura
organizacional tiene un alcance muy amplio e inclusivo, ello
comprende un complejo, interrelacionado, amplio y ambiguo conjunto

de factores.

Si bien es cierto existen dos dimensiones segun el Criterio de Eficacia;
una dimensién diferencia los efectos criterios de efectividad que
resaltan la flexibilidad, discrecién y dinamismo. Es decir, algunas
organizaciones se consideran eficaces si estan cambiando a ser
adaptables y organicos. Otras organizaciones se consideran eficaces
si son estables, predecibles y mecanicistas, eso nos hace ver la
versatilidad organizacional y flexibilidad en un extremo a la estabilidad
y durabilidad en el otro extremo. En cuanto a la segunda dimension,
diferencia los criterios de eficacia que resaltan una orientacion

interna, la integracién y la unidad de la organizacion.

Se junto estas dos dimensiones estableciendo cuatro cuadrantes,
cada uno representa un conjunto de indicadores distintos de eficacia
organizacional. Segun Cameron & Quinn, los cuatro cuadrantes que
surgieron de los analisis coinciden precisamente con las principales
formas organizativas que se han desarrollado en ciencia
organizacional. También coinciden con la teoria de gestion de claves
sobre el éxito organizacional, enfoques de la calidad organizacional

capacidad, roles de liderazgo y habilidades de gestion.

Todos estos representan suposiciones, orientaciones y valores
béasicos, los elementos que componen una cultura organizacional. La
“OCAI” por lo tanto, es un instrumento que le permite diagnosticar el
dominio orientacién de su propia organizacién basada en estos tipos

de naturaleza.
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Estabilidad y control

Figura 4. Marco de valores en competencia

Fuente: Elaboracion propia

A.

Los cuatro tipos principales de cultura organizacional.

a.

La cultura de la jerarquia.

Las organizaciones a inicios del siglo XX querian producir
de manera eficiente bienes y servicios para la sociedad.
Para lograr esto, Weber (1947) propuso siete
caracteristicas que se conocen como los atributos clasicos
de la burocracia: reglas, especializacion, meritocracia,
jerarquia, separacion, propiedad, impersonalidad,
responsabilidad. Estas caracteristicas fueron eficaces para
lograr su objetivo y se adoptaron en organizaciones cuyo
desafio primordial era generar eficiencia de manera

confiable, fluida y predecible.

Se presumid que la jerarquia o burocracia de Weber era la
forma ideal de una organizacién porgue conducia a una
estructura estable, eficiente con productos y servicios
altamente consistentes, donde el control interno se
mantiene mediante reglas, trabajos especializados y
decisiones centralizadas (Cameron & Quinn, 2006, p. 42)
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La cultura de la jerarquia se caracteriza por una estructura
formalizada y un lugar cuidadosamente planificado para
trabajar. Los procedimientos rigen lo que la gente hace y
los lideres son buenos coordinadores y organizadores, con
reglas claras y politicas formales que mantienen unida a la

organizacion.

La cultura del mercado.

Esta es otra forma de cultura dentro de una organizacion y
gue se hizo popular en la década de 1960. Mientras que
las organizaciones se enfrentaban a nuevos retos
competitivos, este tipo de cultura se basé en un conjunto
de supuestos fundamentalmente diferente al de la
jerarquia y se basé en gran parte en el trabajo de Oliver
Williamson (1975), Bill Ouchi (1981) y sus colegas. Ellos
identificaron un conjunto alternativo de actividades que
sirvieron, segun ellos, como la base de la eficacia
organizacional. El término mercado para este caso se
refiere a un tipo de organizacién que funciona como un
mercado en si mismo. Esta enfocado hacia el entorno

externo en lugar del entorno interno.

Prioriza las transacciones con grupos externos tales como;
clientes, contratistas, sindicatos y reguladores
especializados, el mercado se conduce primordialmente a
través de mecanismos econOmicos, intercambios
monetarios principalmente. Es decir, que el enfoque
principal de los mercados es realizar transacciones con
otras jurisdicciones para crear una ventaja competitiva.
Teniendo como objetivo la rentabilidad, los resultados

finales y la base de clientes seguro.

La competitividad y la productividad en las organizaciones

43



de mercado son logrados a través de poner mayor
compromiso en el posicionamiento externo y control,
mejorando y superando a la competencia con liderazgo.
Puesto que los lideres son productores y competidores,
duros y exigentes dentro de la organizaciéon y esto es muy
importante para el logro de sus objetivos. Una
caracteristica de la cultura de mercado es una cultura

orientada a resultados en el lugar de trabajo.

La cultura del clan.

Una tercera forma de observar a una organizacion ideal
esta representada por esta cultura, llamada asi por su
similitud con una organizacién de tipo familiar, como la
forma de clanes en Japon con valores y metas compartidos
con cohesion, participacion, individualidad y un sentido de
"nosotros” impregnado. Es reflejada como una gran familia.
Las caracteristicas de las organizaciones de tipo clan son
el trabajo en equipo, programas de participacion y

compromiso corporativo con los empleados.

Estas caracteristicas fueron evidenciadas por el trabajo en
equipo, teniendo reconocimientos al trabajo logrado (no
individual), también se evidenci6 que contrataron y
despidieron a sus propios miembros, circulos que
animaban a los trabajadores a expresar sugerencias sobre
cdmo mejorar su propio trabajo y el desempefio de la
organizaciéon y un entorno de empoderamiento para los

empleados.

Algunas suposiciones bésicas en la cultura de un clan son
gue el entorno, es la mejor manera y mas adecuada de
gestionar el desarrollo de los empleados a través del

trabajo en equipo. Es mejor pensar en los clientes como
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socios y que la empresa esta en el ejercicio de desarrollar
un ambiente de bienestar laboral, desde ese punto de vista
el reto primordial de la gerencia es empoderar a los
empleados y facilitarles su trabajo con compromiso y
lealtad.

Se caracteriza por un lugar para trabajar donde las
personas comparten mucho de si mismas, donde prima el
trabajo en equipo, la participacion y el consenso. Es como

una gran familia o familia extensa.

Se piensa en los lideres como mentores y tal vez incluso
como figuras parentales. La organizacion se mantiene
unida por la lealtad y tradicion donde el compromiso es
alto. Priorizando el beneficio a largo plazo del desarrollo
individual, con alta coherencia de valores, principios y
moral son importantes. El éxito se define en términos de

clima fraternal y preocupacion por las personas.

La cultura de la adhocracia.

A medida que el mundo ha desarrollado y pasé de la era
industrial a la era de informacidn, surgié un cuarto tipo ideal
de organizacion. Es una forma de organizacién que es mas
sensible a este gran cambio, con condiciones cada vez
mas aceleradas que tipifican a la organizacion en el siglo
XXI.

Con la mitad rapidamente decreciente son los que conduce
al éxito, que las organizaciones estan principalmente en el
negocio de desarrollar nuevos productos, servicios y
preparar para el futuro, ya que el objetivo de la gestion es
de fomentar el espiritu emprendedor, con creatividad y

actividad "a la vanguardia”. Fue asi que la adaptacion y la
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innovacion conducen a nuevos recursos y rentabilidad, por
lo que se hizo énfasis en la creacion de una vision del
futuro, anarquia organizada e imaginacion disciplinada.
(Cameron & Quinn, 2006, p. 52)

La raiz de la palabra adhocracia es ad hoc, implica que es
algo temporal, especializado y dinamico. La mayoria de la
gente ha servido en un grupo de trabajo o comité ad hoc,
se ha disuelto tan pronto este hecha la tarea completa.

Las adhocracias son temporales. Esto se ha caracterizado
como "tiendas de camparfia en lugar de palacios" en el
sentido de que pueden reconfigurarse rapidamente cuando
surgen nuevas circunstancias. El objetivo principal de una
adhocracia es fomentar la adaptabilidad, flexibilidad,
creatividad donde la incertidumbre, la ambigiedad y la

sobrecarga de informacion son tipicos.

Se caracteriza por un lugar de trabajo dinamico,
emprendedor y creativo. La gente saca el cuello y se
arriesga. El liderazgo efectivo es visionario, innovador y
orientado al riesgo. Lo que sostiene esta forma en la
organizaciéon conjunta es el compromiso, con la
experimentacion y la innovacion. El atractivo esta en estar
a la vanguardia de los nuevos conocimiento, productos y

servicios.

Disponibilidad para el cambio y el encuentro con los
nuevos desafios estos son importantes. El empleo a largo
plazo de la organizacién, la prioridad es el crecimiento
rapido y la adquisicion de nuevos recursos. Exito significa

producir productos y servicios Unicos y originales.
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Tabla 1

La cultura del clan

Un lugar muy agradable para trabajar donde las
personas comparten mucho de si mismas. Es
como una familia extensa. Los lideres, o el jefe
de la organizacién, se consideran mentores y,
tal vez, incluso figuras parentales. La
organizacién se mantiene unida por la lealtad o
la tradicion. El compromiso es alto. La
organizacion enfatiza el beneficio a largo plazo
del desarrollo de recursos humanos y concede
gran importancia a la cohesién y la moral. El
éxito se define en términos de sensibilidad hacia
los clientes y preocupacién por las personas. La
organizacién valora el trabajo en equipo, la
participacion y el consenso.

La cultura de la jerarquia

Un Ilugar de trabajo muy formalizado y
estructurado. Los procedimientos gobiernan lo
que hace la gente. Los lideres se enorgullecen
de ser buenos coordinadores y organizadores,
que buscan la eficiencia. Mantener una
organizacién que funcione sin problemas es de
suma importancia. Las reglas y politicas
formales mantienen unida a la organizaciéon. La
preocupacién a largo plazo es la estabilidad y el
rendimiento con operaciones eficientes y sin
problemas. El| éxito se define en términos de
entrega confiable, programacién fluida y bajo
La direcciéon de

costo. los empleados se

preocupa por la seguridad y la previsibilidad del

empleo.

Perfil de cultura organizacional

La cultura de la adhocracia
Un lugar de trabajo dinamico,
emprendedor y creativo. La gente saca
se arriesga. Los lideres
considerados innovadores y tomadores

de riesgos. El pegamento que mantiene

son

unida a la organizacion es el
compromiso y la innovacion. El énfasis
esta en estar a la vanguardia. La
organizacién a largo plazo énfasis esta
creciendo y adquiriendo

éxito significa obtener

nuevos
recursos. EI
productos o servicios nuevos y Gnicos.
Ser un lider de productos o servicios es
importante. La organizacién fomenta la

iniciativa individual y libertad.
La cultura del mercado

Una organizaciéon orientada a
resultados. La principal preocupacién es
hacer el trabajo. Las personas son
competitivas y estan orientadas a
objetivos. Los lideres son conductores
duros, productores y competidores. Son
duros y exigentes. El pegamento que
mantiene unida a la organizacién es el
énfasis en ganar. La reputaciéon y el
éxito son preocupaciones comunes. El
enfoque a largo plazo esta en las
acciones competitivas y el logro de
metas y objetivos medibles. El éxito se
define en términos de participacion de
mercado. Los precios competitivos y el

liderazgo del mercado son importantes.

El estilo organizativo es duro
competitividad .
Fuente: Elaboracién propia
Tipo de cultura:  CLAN Tipo de Cultura:  ADHOCRACIA
Orientacién: COLABORATIVA Orientacion: CREATIVA
Tipode Ifder:  Facilitador Tipo de lider: Innovador
Mentor Emprendedor
Farmador de equipes Vislonasio
Valores clave:  Compromiso Valcres clave:  Resultados Iinnovadores
Comunicacion Transformacion
Desarrollo Agilidad

Teorla de la eficacia:
El desarrollo Humano
vy la participacion
producen eficacia.

Tecria de la eficacia:
El ser innovadar, la visidn y
los nuevos recursos
producen eficacia.

Tipo de cuitura:  JERARQUIA
Orientacion: CONTROLADORA
Tipo de lider: Coordinador
Monitor
Organizador
Valores claves:  Eficiencia
Coherencia
Uniformidad

Teorla de la eficacia:
El control v la eficiencia
junte unos proceses
capaces producen eficacia.

Tipo de cultura:  MERCADC

Orientacién: COMPETITIVA

Tipo de iider: Wuy exigente
Competidor
Productar

Cuota de mercado
Consecucién de objetivos
Rentabilidad

Teoria de la eficacia:

La competencia agresiva y el
enfoque al cliente

producen eficacia.

Valores clave:

Figura 5. Los valores contrapuestos del liderazgo, la eficacia y la
teoria organizacional
Fuente: Diagnosing and changing Organizational culture Based on

the competing values framework.



Chiavenato (2011) define a la cultura organizacional como
normas informales que no estan escritas, sino mas bien se
enfocan en la conducta del dia a dia de parte de los
miembros en una empresa, estas actitudes estan dirigidas
frecuentemente en los objetivos organizacionales. “Es el
conjunto de habitos y creencias establecido por medio de
normas, valores, actitudes y expectativas que comparten

todos los miembros de la organizacion” (p. 72)

La cultura organizacional no es algo palpable. No se

percibe u observa en si misma, sino por medio de sus

efectos y consecuencias. En este sentido se asemeja a un
iceberg.

o Si analizamos el iceberg, en los “aspectos formales y
visibles”, observaremos los consecuencias fisicas y
concretas de la cultura, como el tipo de edificio,
colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y
procedimientos de trabajo, tecnologias, titulos y
descripciones de los puestos, y politicas de
administracion de Recursos Humanos.

o En la parte sumergida estan los aspectos invisibles y
profundos, cuya observacién y percepcion es mas
dificil. En esta seccidon estan las consecuencias y
aspectos psicoldgicos de la cultura. La comparacion
con un iceberg tiene una razén evidente: la cultura
organizacional presenta varios estratos de
profundidad y arraigo. Para conocer la cultura de una
organizacibn es necesario observar todos esos
niveles. (Chiavenato, 2011, p. 72)

48



Aspectos formales
y visibles

+ Estructura organizacional

+ Titulos y descripcion de puestos

+ Objetivosy estrategias organizacionales
+ Tecnologia y practicas organizacionales
+ Politicas y directrices de personal

+ Métodos y procedimientos de trabajo

+ Medidas de productividad

+ Medidas financieras

Aspectos informales
yocultos

+ Patrones de influencia y de poder

+ Percepciones y actitudes de las personas
+ Sentimientos y normas grupales

+ Valoresy expectativas

+ Patrones de interacciones formales

+ Relaciones afectivas

Componentes visibles
y plblicamente obser-
vables, orientados a
los aspectos organi-
zacionales y de tareas
cotidianas.

Componentes
invisibles y ocultos,
afectivos y emociona-
les, orientados a los
aspectos socialesy
psicoldgicos.

Figura 6. El iceberg de la cultura organizacional.
Fuente: Libro administracion de recursos humanos - El capital
humano de las organizaciones Autor: Idalberto Chiavenato

Caracteristicas de la cultura organizacional.
La cultura organizacional refleja la manera como cada
organizacion aprendié a manejar su ambiente. (Chiavenato,
2011, p. 73) menciona que “Es una composicion compleja de
prejuicios, creencias, comportamientos, historias, mitos,
metaforas y otras ideas que, juntas, representan el modo
particular de trabajar y funcionar de una organizaciéon”.
Seis caracteristicas primordiales sobre la cultura organizacional
se detallan a continuacion.
a. Regularidad en los comportamientos observados.
Las interacciones entre los participantes se caracterizan
por un lenguaje comudn, terminologias propias y rituales
relacionados con conductas y diferencias.
b.  Normas.
Patrones de comportamiento que comprenden guias sobre
la manera de hacer las cosas.
c. Valores predominantes.

Valores que la organizacién defiende en primera instancia
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y que espera que los participantes compartan, como
calidad del producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.
Filosofia.

Politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a
empleados y clientes.

Reglas.

Lineamientos establecidos y relacionados con el
comportamiento dentro de la organizacion. Los nuevos
miembros deben aprender esas reglas para que el grupo
los acepte.

Clima organizacional.

Sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo; cémo
interactdan los participantes, como se tratan las personas
entre si, como se atiende a los clientes, como es la relacion

con los proveedores, etcétera (p. 73)

Schein (2004) Las culturas empresariales son perfectamente

“visibles” y “tangibles”, este fendmeno es real e impactante, tanto en

la sociedad, como en una empresa o incluso solo de una reunién. El

rendimiento individual y empresarial, las opiniones que los miembros

de una determinada empresa tienen sobre ella, se comprenden tan

solo si se considera la cultura de la empresa. En alguna oportunidad

la cultura como tal ha sido confundida y malinterpretada con el clima,

filosofia, ideologia, estilo, manera en que se dirige a la gente, entre

otros.

A. Niveles de cultura.

a.

Nivel 1 — producciones.

El Nivel mas visible de una cultura es el de sus
producciones y creaciones, que se da por su entorno fisico
y social, cabe observar el espacio fisico, la capacidad
tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus

producciones artisticas y la conducta expresa de sus
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miembros. Cuando se repasan las descripciones
culturales, es frecuente descubrir que los observadores se
inclinan por la relacion de distintos tipos de artefactos, con
lo que dan forma a descripciones incomparables entre si
(Schein, 2004, p. 31)

Nivel 2 — valores.

Todo aprendizaje cultural refleja los valores propios del
individuo, su idea de lo que debe ser, a diferencia de lo que
es. Cuando un grupo se enfrenta a una nueva tarea,
situacion o problema, alguien propone una solucion, si esta
prospera el valor pasa gradualmente por un proceso de
transformacion. Es probable que, si conseguimos deducir
los més importantes valores afiadidos de una empresa,
habremos descrito y entendido la cultura (Schein, 2004,
p.31)

Nivel 3 - presunciones subyacentes basicas.

Son teorias en uso, presunciones implicitas que realmente
orientan la conducta y enseflan a los miembros de una
organizacion a percibir, pensar y sentir las cosas. Estas
presunciones tienden a ser in confrontables e indiscutibles.
Pueden distorsionar los datos y dar lugar a situaciones
contradictorias. (Schein, 2004, p. 33).
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Artefactos y creaciones

Tecnologia
Arte Visibles, pero con
Esquemas de conducta visibles v frecuencia no
audibles descifrables

{ l 'y
Valores
Confrontables en el entorno fisico Ma;rqr gr;dc- de
Confrontables solo por consenso social conciencia

l %

Presunciones bdsicas
Relacion con el entorno
Maturaleza de la realidad, el tiempo v el Dadas por
espacio sentadas

Maturaleza del génaro humano
Maturaleza de la actividad humana
Maturaleza de las relaciones humanas

Figura 7. Niveles de cultura y su interaccion

Fuente: Cultura empresarial y el liderazgo

Los efectos de la cultura son profundos y estan esquematizados,
suponen una demanda de calidad. En alguna oportunidad todos
hemos realizado un viaje, durante este observo diversas
caracteristicas de cultura. Socializamos con lenguas, costumbres y
paisajes nuevos, pero a su vez desconocidos para nosotros en la que

incluso actitudes imprevisibles pueden ser inquietantes.

Lo que la cultura hace es resolver los problemas basicos del grupo
respecto a su supervivencia y adaptacion en el medio que lo rodea, y
la integracion de sus procesos internos. Para explicar estas funciones
de manera mas completa, habrd que relacionar, desde una
perspectiva evolucionista, la cuestiones en las que un grupo o
empresa se enfrentan desde su origen hasta sus fases de madurez y
declive. Mientras que puede resultar dificil, y a veces hasta imposible

estudiar los origenes culturales y las funciones en unidades étnicas
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cuya historia se pierde en el tiempo, no es de ninglin modo jimposible
estudiar estos aspectos en el caso de grupos, empresas o profesiones

cuya historia y evolucion son asequibles (Schein, 2004, p. 65)

Sin un grupo no puede existir cultura, y sin la existencia de un cierto
grado de cultura en realidad todo lo que podemos es hablar de un
agregado de personas, y no de un grupo. De manera que cabe
considerar el crecimiento del grupo y la formacion de la cultura como
dos caras de la misma moneda, siendo ambas el resultado de las
actividades de los lideres. Por consiguiente, o que necesitamos
entender es como las intenciones individuales de los fundadores,
lideres o inspiradores de una organizacién, sus propias estimaciones
de la situacion, sus presunciones y valores, llegan a convertirse en un
conjunto de definiciones compartidas y validadas consensualmente,
para pasar a los nuevos miembros como la manera correcta de definir
la situacion. (Schein, 2004, p. 65)

Schein, desarrollé seis dimensiones:

o Relacion de la empresa con su entorno.

o Naturaleza del contexto y la verdad.

o La naturaleza de tiempo

o La naturaleza de espacio

o Naturaleza humana en general.

o Actividad humana.

. Relaciones humanas.

Robbins & Judge (2013) menciona que es un método que se
comparte con todos los miembros de la organizacién, el autor
desarrollo siete caracteristicas primordiales consideradas como
esencia para un lugar propicio.
A. Innovacion y toma de Riesgos.

Grado en que se estimula a los trabajadores a que sean

innovadores y corran riesgos.
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B. Atencion a los detalles.
Grado en gue se espera que los individuos muestren precision,

analisis y atencion por los detalles.

C. Orientacion a los resultados
Grado en que la Gerencia se centra en los resultados o eventos,

y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

D. Orientacion a la gente.
Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el

efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

E. Orientacion a los Equipos.
Grado en que las actividades laborales estan organizadas por

equipos en vez de por individuos.

F. Dinamismo.
Grado en gque las personas son dindmicas y competitivas en

lugar de faciles de complacer.

G. Estabilidad.
Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el statu quo y no en el crecimiento. (p. 512)

Estas caracteristicas se han desarrollado de manera ascendente, de
menor a mayor nivel de influencia. Entonces, al evaluar la
organizacion al respecto, se obtiene un panorama completo de la
cultura, asi como una base para la forma en que los miembros
perciben a la organizacion, la manera en que ahi se hacen las cosas

y la forma en que se supone que todos deben comportarse.

La cultura organizacional muestra la forma en que los empleados

perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion, no Si
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2.2.3.

les gusta. Es decir, se trata de un término descriptivo, lo cual es
importante debido a que distingue entre cultura y satisfaccion laboral.
Las investigaciones sobre cultura organizacional buscar medir la
manera en que los empleados ven a su organizacion ¢ Estimula el
trabajo en equipo? ¢ Premia la innovaciéon? ¢ Apoya las iniciativas? En
contraste la satisfaccion laboral busca medir los sentimientos de los
empleados con respecto a las expectativas de la organizacion, las
practicas de recompensa y otros aspectos similares. (Robbins &
Judge, 2013, p. 514). Aungue los dos términos sin duda tienen
caracteristicas que se traslapan, hay que recordar que el término
cultura organizacional es descriptivo, mientras que la satisfaccion

laboral es evaluativa.

Descripcion de la empresa.

A. Historia de la empresa.
La institucion educativa privada, se ubica en el Departamento de
Pasco, capital y provincia de Cerro de Pasco, la idea de formar
una institucién educativa particular surgié como reto por parte de
la Mg. Marisol Lino Castillo, quien el afio 2004 asumio la primera
administracion, quien posteriormente se incorpora la sociedad
de la Corporacion “BONI S.A.C” quien regenta la Institucién
Educativa privada R.D. N.° 0246-2004- DREP, en el afan de
producir por ellos mismos un trabajo honorable y respetuoso,
probablemente no imaginaron que, esta innovadora idea
promoveria empleo para mas personas, hoy en dia estamos
enfocados en servir a una ciudad y nos centramos en la
formacion cientifica, tecnolégica, investigativa e innovadora que

se encuentra en aras del desarrollo y progreso.
El objetivo es brindar una ensefianza de calidad con maestros

probos en cualquier materia, siendo prueba fehaciente de lo

mencionado, los logros que los alumnos con su sacrificio,
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esfuerzo obtuvieron y siguen obteniendo en diversos concursos

en la region Pasco y otras regiones.

La consolidacién de la institucion educativa trae consigo un
crecimiento de empleados, desde la formacion de la institucion
desfilaron una serie de maestros y maestras, quienes dejaron
con mucho aprecio su granito de arena para continuar con el
crecimiento de nuestra institucion, actualmente se cuenta con un

total de 731 alumnos.

En el marco conceptual se propone una educacion cientifica y
transformadora con competencia, capacidades y actitudes que
conlleve a la formacion integral de los estudiantes, delineada en
la vision, misién y valores que venimos construyendo como una
nueva alternativa de educacion y formacion de las nuevas
generaciones, aspirando transcender en el desarrollo educativo

a nivel regional, macro regional, nacional e internacionales.

Se establecieron 3 criterios directrices: creciendo con valores,
ciencia y transformacion marcando la diferencia con Formacion
Integral propuesta Educativa desde los Andes del Peru para el
Mundo.

Mision.
Desarrollamos la formacion integral con aprendizajes
significativos y eficaces con énfasis en el pensamiento critico,
colectivo, creativo y complejo con conocimientos cientificos,
tecnoldgicos, eco sostenibles y humanisticos con calidad de vida
aplicando la curricula por competencias que desarrolle
capacidades, contenidos, actitudes y valores con la guia de
profesionales multidisciplinarios en alianza con los padres y la

comunidad.
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C. Vision.
Somos una institucion de excelencia educativa que desarrolla la
ciencia, la tecnologia y el humanismo para consolidar la
formacion integral con liderazgo y armonia personal, social y con
la naturaleza que desarrolla el pensamiento y conocimiento
complejo, critico, virtual y transformador a través de la
investigacion e innovacion desde su identidad sociocultural para
el mundo global acordes a los estandares nacionales e

internacionales.

D. Valores.
o Responsabilidad
. Respeto
. Laboriosidad
o Honestidad
o Solidaridad
. ldentidad
. Perseverancia

° Tolerancia

E. Lema de la Institucién
° Humildad
° Perseverancia

. Disciplina

2.3. Definicion de términos basicos
A. Compromiso. Meyer, Allen, & Smith (1993) definen como un estado
psicoloégico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, asi como la implicacion de dicho estado sobre la
decision de desvincularse 0 no como miembro de la misma. Los
autores consideran que la definicion de compromiso incluye tres

componentes: compromiso como un vinculo afectivo con la
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organizacion (compromiso afectivo), compromiso como una
valoracion del costo por desvincularse de la organizacion
(compromiso de permanencia) y compromiso como la obligacion de

mantenerse vinculado a la organizacién (compromiso normativo)

Comunicacion Interna. La comunicacion interna es el conjunto de
actividades efectuadas por la organizacion para la creacion y
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a
través del uso de diferentes medios de comunicacion que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su

trabajo al logro de los objetivos organizacionales (Andrade, 2017)

Cultura organizacional. Cameron & Quinn (2006) La cultura
organizacional se refleja en lo que se valora, en los estilos de
liderazgo, el lenguaje, los simbolos, los procedimientos, rutinas y las
definiciones de éxito que hacen que una organizacion sea unica, esta
representa "cOmo estan las cosas por aqui”, transmite un sentido de
identidad a los empleados, brindando pautas no escritas y a menudo

tacitas de la organizacion, y refuerza la estabilidad del sistema social.

Facilitador. Schwarz (2002) Define facilitador como la persona que
ayuda a un grupo a entender los objetivos comunes hay muchos tipos
de facilitadores, en funcién del tipo de &mbito en el que se desarrollen

las actividades de los integrantes.

Institucién Educativa Integrada. MINEDU (2018) Institucién educativa
gue funciona en un mismo local y atiende a mas de un nivel educativo

en educacion basica regular.

Institucion. Knight (1992) defini6é a una institucion como “un conjunto
de reglas que estructuran de cierta manera las interacciones
sociales”. Una conducta reiterada, adquiere un peso normativo y asi

ayuda a estabilizar el equilibrio institucional. Cuando se ven los

58



efectos de las instituciones en los individuos o de los individuos en las

instituciones, los aspectos de las instituciones se entrelazan.

Liderazgo. Goleman (1995) lo define como “el arte de persuadir a los
demas, buscando motivarlos hacia el logro de un objetivo comuan, un
requisito basico para ser buen lider es el conocimiento de uno mismo,
en dos aspectos: ser conscientes de las emociones y la

autoconfianza”.

Organizacion. Chiavenato (2000) menciona que es un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas como la coordinacién de diferentes actividades de
contribuyentes individuales, con la finalidad de efectuar intercambios

planteados con el ambiente.

Sistema Educativo. Solérzano Robledo, define como el conjunto
organizado de servicios y acciones educativas llevados a cabo por el
Estado (nacional, provincial o municipal) o reconocidos vy
supervisados por él a través de los Ministerios de Educacion (u
organismos equivalentes) en funcion de una normativa nacional,
provincial o municipal. El sistema educativo comprende los niveles de
ensefianza y otros servicios educativos. A su vez, éstos se organizan
en distintas modalidades educativas (Ley Organica de Educacién
(2009) Capitulo 3, Art. 24)

Transformacioén. Manucci (2019) define algo que implica la creacion
de nuevas condiciones de vida interna que permitan una adaptaciéon
activa a las exigencias del entorno. La particularidad de los sistemas
sociales es que la calidad de las emociones define el resultado del

proceso de transformacién y el modo de adaptacion.

Valores organizacionales. Tamayo (1996) Define como principios o

creencias referentes a metas organizacionales deseadas, que
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orientan el funcionamiento de la empresa y estan al servicio de

intereses individuales, colectivos 0 mixtos.
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Capitulo Il

Hipodtesis y variables

3.1. Hipdtesis.

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general.
La comunicacion interna influye significativamente a la cultura

organizacional en la Institucién educativa privada 2021.

Hipotesis especificas.

o La comunicacion formal influye significativamente a la cultura
organizacional en la Institucion educativa privada 2021.

o La comunicacion informal influye significativamente a la cultura

organizacional en la Institucion educativa privada 2021.

3.2. Operacionalizacién de variables.

3.2.1.

Definicion conceptual de las variables.

Andrade (2017) para el autor la comunicacion interna es definida
como las actividades que se efectian en una institucion en busqueda
de generar impacto positivo en las relaciones interpersonales de sus
miembros, para ello se hard uso de mdltiples herramientas que
permita mantenerlos informados, compactados, pero sobre todo
motivados, ya que ello permitira alcanzar los objetivos empresariales.
Cameron & Quinn (2006) La cultura organizacional se refleja en lo que
se valora, en los estilos de liderazgo, el lenguaje, los simbolos, los
procedimientos, rutinas y las definiciones de éxito que hacen que una
organizacion sea Unica, esta representa "cémo estan las cosas por
aqui”, transmite un sentido de identidad a los empleados, brindando
pautas no escritas y a menudo tacitas de la organizacion, y refuerza

la estabilidad del sistema social.
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3.2.2.

Definicion operacional de las variables.
La comunicacion interna es el conjunto de actividades efectuadas por
la organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes
medios de comunicacién que los mantengan informados, integrados
y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos
organizacionales (Andrade, 2017, p. 1)
Dimensiones de comunicacién interna, desarrolladas en la presente
investigacion:
A. Comunicacién formal.
Esta se da a través de las fuentes y/o los canales oficiales de la
organizacion, se despliega en términos de relaciones pautadas
gue han sido brindadas por la empresa. Es determinada por la
cabeza y/o lider ya que sigue las lineas del organigrama
institucional, mediante ello podemos conocer la vision del

manejo de los flujos de comunicacién o informacion.

B. Comunicacion informal.
Este tipo de comunicacién nace de las relaciones sociales en la
institucion. Toda esta informacion creada se genera de forma no
oficial y podria tener o no relacion con las diversas actividades
de la institucion; sin embargo, se da de manera espontanea y
esta concebida en su mayor parte por las percepciones de los
trabajadores. Podriamos decir que este tipo de comunicacion es
definida como informacion vaga y confusa, que fueron creadas

de alguna fuente poco clara y/o confiable.

Cameron & Quinn (2006) La cultura organizacional se refleja en lo que
se valora, en los estilos de liderazgo, el lenguaje, los simbolos, los
procedimientos, rutinas y las definiciones de éxito que hacen que una
organizacion sea Unica, esta representa "cOmo estan las cosas por
aqui", transmite un sentido de identidad a los empleados, brindando

pautas no escritas y a menudo tacitas de la organizacion, y refuerza
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la estabilidad del sistema social.

Dimensiones de la cultura organizacional, desarrolladas en la

presente investigacion:

A.

Ambiente.

Estas mencionan las caracteristicas claves de la institucion,
desde su creacién y como ha sido su desenvolvimiento durante
los afos, mediante esta se presentan algunos rasgos
determinados por situaciones dominantes.

Liderazgo.

Tiene su base en el lider de la organizacion, este cuenta con
habilidades especificas para detectar las fortalezas vy
debilidades de cada uno de los miembros de la institucion, a
partir de ello orientarlos hacia la mejora. Hace referencia a la
motivacién e influencia hacia los empleados.

Gestion talentos.

Se puede definir como la administracion de las relaciones que
se establecen entre los trabajadores y la empresa. Aqui se
trabaja aspectos relacionados con la gestién organizacional y
recursos humanos tales como: contrataciones, pago de
néminas, vacaciones, etc.

Compromiso.

Entendido como un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado que genera compromiso, este vinculo es fuerte, los
empleados de la institucion se involucran en todas las
actividades de la institucion.

Desatrrollo.

En este proceso hay una estructura que contribuye a los equipos
de trabajo, el gestionar a la organizacion, enfatizando ciertos
aspectos que finalmente contribuyan al objetivo general.

Exito.

Esta dimensidén selecciona los métodos apropiados para cumplir

con los objetivos de una organizacion, para ello se identifica a
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los actores claves y se desarrolla los indicadores de medicién.

3.2.3. Matriz de la operacionalizacion de las variables.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Comunicacion Interna

Cultura organizacional

Comunicacion Formal

Comunicacion Informal
Ambiente

Liderazgo

Gestion talentos
Compromiso
Desarrollo

Exito

Comunicacion descendente
Comunicacién ascendente
Comunicacion horizontal
Comunicacion diagonal
Rumores

Ambiente acogedor
Liderazgo

Estilo directivo

Unioén de la institucion
Desarrollo humano

Exito
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Capitulo IV
Metodologia del estudio

4.1. Método, enfoque, tipo, alcance, nivel de la investigacion

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Método.

La presente investigacion utilizé el método cientifico, el cual se
conoce por teoria, que es el conjunto de pasos o procedimientos
sisteméticos para lograr un objetivo o estudiar un problema o
fendmeno (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Ferndndez y Baptista (2014) fundamentan que los pasos que se
siguen en este método permitiran construir el conocimiento que

serviran para futuras investigaciones.

Asimismo, se utiliz6 el método deductivo, en este tipo de
investigaciones se parte desde las hipétesis para nuevas
deducciones. Se infiere la hipétesis desde principios, leyes o
sugeridas por datos empiricos, para aplicar leyes deductivas y
predecir a través de verificaciones empiricas cuando existe
correspondencia con los hechos y se comprueba la veracidad o no de

la hipotesis inicial. (Rodriguez & Pérez, 2017)

Enfoque.

La presente investigacion es del enfoque cuantitativo, segin Niglas
(2010) este enfoque se refiere a aquellos estudios en los cuales se
realizan conteos numeéricos y métodos matematicos (citado en
Hernandez & Mendoza, 2018). Por otro lado en la actualidad este
enfoque implica procesos organizados secuencialmente para

comprobar algunas suposiciones.

Tipo

La investigacion es del tipo aplicada, segun Sanchez, Reyes y Mejia
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(2018), este tipo de investigacién es pragmatica o utilitaria que utiliza
y aprovecha los conocimientos para solucionar problemas de

manera inmediata.

4.1.4. Alcance.
El alcance de la investigacion es descriptivo, segun Hernandez y
Mendoza (2018), este tipo de alcance tiene la finalidad de especificar
las propiedad, conceptos, variables o hechos dentro de un contexto
determinado, se recaba informacién sobre las variables para
describirlos o caracterizarlos. Asimismo tiene el alcance correlacional,
al respecto Hernandez y Mendoza (2018), mencionan que este tipo
de investigacion busca medir la relacion existente entre las variables
de estudio, en este caso las dos variables (valores personales y
desempefo laboral), en un contexto en particular, asimismo los
resultados de esta investigacion permitiran determinar un grado de

prediccion.

4.1.5. Nivel de investigacion.

Tipo de investigacion es Descriptivo, segin Naupas & et.al. (2013)
menciona que es una investigacion de segundo nivel, inicial, cuyo
objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre las
caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacién
de los objetos, personas, agentes e instituciones o de los procesos
sociales.

Este nivel podria denominarse investigacion diagnostica, o de
levantamiento de datos, ya que responde a preguntas del tipo: ¢ Como
es X?, ¢Cudl es la relacion entre X y Y?, ¢ Qué diferencias existen
entre Ay B?, ¢ Como se comporta X?, ¢, Como se clasficia X?, ¢ Donde

esta X?.
4.2. Disefio de lainvestigacion.

El presente estudio de investigacion es no experimental de corte transaccional

y de tipo descriptivo correlacional. Se considera no experimental ya que no se
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manipulard las variables. Asi mismo este estudio es de corte transaccional

debido a que se recolectara informacién en un tiempo especifico, ayudando a

la descripcion de cada variable para posteriormente analizar la relacion entre

ellas.

Leyenda:
M: Muestra
M I r X: Variable independiente
- Y | Y: Variable dependiente

r: Relacion

4.3. Poblacion y muestra.

4.3.1.

4.3.2.

Poblacion.
El tamafio de la poblacion de estudio estd constituido por N=35
trabajadores de la Institucion Privada (directivos 2, administrativos 8

y docentes 25.

Muestra.

La muestra se considera censal pues se seleccion6 el 100% de la
poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos. Este
sentido Ramirez (1997) establece la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

4.4.1.

4.4.2.

Técnicas de recoleccion de datos.
El estudio utilizé la técnica de la encuesta para medir ambas
variables. El objetivo del andlisis de datos fue validar la relacion que

tiene la comunicacion interna con la cultura organizacional.

Instrumentos de recoleccién de datos.

A. Cuestionario para la comunicacion interna.
Para la medicion de variable comunicacién interna se uso la
escala de Likert, método que fue desarrollado por Rensis Likert,

la cual se compone de 24 preguntas relacionada con las
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dimensiones propuestas por Horacio Andrade, se emplea
frecuencia de cinco valores (Nunca — Casi Nunca — A veces —

Casi Siempre — Siempre)

B. Evaluacién de Cultura Organizacional (Cameron & Quin).
Para medir la variable cultura organizacional se usé el
instrumento OCAI (Cameron & Quinn, 2006, p.23)., la cual se
utiliza para diagnosticar la cultura, los pasos a seguir son:
o Pasol (AHORA) Identificar la cultura actual de la
organizacion.
o Paso 2 (PREFERIDA) Identificar la cultura, que los
miembros de la organizacién, piensan desarrollar para
satisfacer las demandas futuras del ambiente y las

oportunidades que la empresa enfrentara.

El cuestionario OCAI (Organizational Culture Assesment
Instrument), Instrumento de evaluacion de la cultura del afio
2016, San Francisco, Estados Unidos, publicado por Jossey -
Bass A Wiley Imprint, 24 preguntas y valores de las respuestas
desde 0 a 100.

4.5. Técnicas de anélisis de datos.
Para presentar los resultados se utilizaran tablas de distribucion de frecuencia
o gréaficos estadisticos por tratarse de instrumentos con una medicién de
escala ordinal.
Para las pruebas de hipotesis se utilizaran estadigrafos no paramétricos como
la Rho de Spearman, las mismas que nos brindaran datos del logro de los
objetivos correlacionales planteados.
El recurso para el analisis sera el SPSS V.26.
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Capitulo V
Resultados

5.1. Resultados y analisis.

La presente investigacion trato de la influencia de la Comunicacién interna y

la Cultura organizacional, para ello se us6 dos instrumentos para cada

variable con su respectiva escala de Likert y para la cultura organizacion de

Cameron & Quinn.

Para lograr los resultados se trabaj6 primero en 02 fases, que detallaremos a

continuacion.

5.1.1.

Fase I: Identificacion del tipo de comunicacion interna.
Se busco conocer cual es el nivel de comunicacion interna que
predomina en la Institucion educativa privada y cuéles son las

caracteristicas mas relevantes.

Tabla 2
Resultado en su totalidad de la comunicacion formal

Escala Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 23 4.0
En desacuerdo 14 2.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 12.0
De acuerdo 262 41.0
Totalmente de acuerdo 257 41.0

Total 630 100.0

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede apreciar la tabla 5 se muestra que un 41% las
respuestas se centran a totalmente de acuerdo y de acuerdo,

asimismo con un 4% en totalmente en desacuerdo.
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COMUNICACION FORMAL

En desacuerdo
2%

Totalmente en
desacuerdo
4%

Totalmente de
acuerdo
41%

Figura 8. Instrumento de comunicacion interna (dimensién 1)

Fuente: Elaboracién propia.

Asi también respecto a la dimension comunicacion formal,
determinada por el cuestionario de comunicacién interna, se
identificd, que el 41% de los trabajadores encuestados opinan que de
acuerdo y totalmente de acuerdo desarrollan una comunicacion

formal en la organizacion.

Tabla 3
Resultado en su totalidad de la comunicacion informal
Escala Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 58 28
En desacuerdo 47 22
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 65 31
De acuerdo 25 12
Totalmente de acuerdo 15 7
Total 210 100

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede apreciar la tabla 6 se muestra que un 28% de los
encuestados han contestado en totalmente en desacuerdo con la

comunicacién informal seguido en desacuerdo con un 22%.
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5.1.2.

COMUNICACION INFORMAL

Totalmente de
acuerdo
7%

4

Totalmente en
desacuerdo
28%

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo
31%

En desacuerdo
22%

Figura 9. Instrumento comunicacion interna (dimensién 2)
Fuente: Elaboracion propia.

Al analizar las respuestas de la comunicacion informal, podemos
determinar una vez mas que no se cuenta con los procedimientos
escritos, y primer lugar con un 31% de los encuestados manifiestan
que ni de acuerdo ni en desacuerdo, con 28% manifiestan que estan

en totalmente en desacuerdo y con un 22% en desacuerdo.

Fase IlI: Identificacién del nivel de cultura organizacional.

Respecto a la cultura organizacional “ahora” en la institucion
educativa privada, se comprob6 que se despliega la cultura de tipo
“Clan”, con una participacion de 28%, seguido por la cultura
“Adhocracia” y “Mercado” con una participacién de 24% en ambos
casos, finalmente la cultura “Jerarquia” con una participacién de 23%
que en conjunto representan el 100%. Respecto a la cultura
organizacional “preferida” esta determinado por la cultura “Clan” 31%
seguido por la cultura la “Adhocracia” y cultura “Mercado” de 24% y
cultura “Jerarquia” con una participacién de 21% que en conjunto

representa 100%.
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Tabla 4

Resultado de la variable cultura organizacional

Cultura Ahora Preferido

Clan 28 31
Adhocracia 24 24
Mercado 24 24
Jerarquia 23 21
Total 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

CLAN
35

JERARQUIA ADHOCRACIA

MERCADO

Figura 10. Perfil de la cultura organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

Con estos resultados se determina que el tipo de cultura

organizacional que se desarrolla en la Institucion Educativa privada,

la organizacién presenta una cultura “Clan” especificando las

caracteristicas de este, la organizacion es considerada por los

trabajadores, una empresa agradable para laborar, tanto en

ambiente, liderazgo, gestién de talentos, compromiso, desarrollo y

finalmente con el éxito.

Se caracteriza por considerar a la empresa como una gran familia,

de manera que el personal de la organizacion comparte muchos
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valores y objetivos, el estilo de direccion promueve el trabajo en
equipo, el consenso y la participacion. Como afirma Hellriegel y
Slocum, (2009) la cultura de clan se caracteriza por la tradicion, la
lealtad, el compromiso personal, una extensa socializacion, el
trabajo en equipo, la auto administracion y la influencia social. Sus
miembros reconocen una obligacion que va mas alla del sencillo
intercambio de trabajos por un sueldo, entienden que la contribucion
a la organizacién (por ejemplo, horas trabajadas por semana)

pueden exceder cualquier acuerdo contractual.

El compromiso de largo plazo del individuo con la organizacion
(lealtad) es intercambiado por el compromiso de largo plazo de la
organizacion con el individuo (seguridad). Puesto que las personas
creen que la organizacion les dara un trato justo en materia de
incrementos salariales, ascensos y otras formas de reconocimiento,
se sienten responsables de sus actos ante la organizacion. Una
cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y profundo
proceso de socializacion. Los miembros mas viejos del clan sirven

como mentores y modelos de funcion para los mas nuevos.

El clan esta consciente de la singularidad de su historia y
frecuentemente documenta sus origenes y celebra sus tradiciones
con diversos ritos. Los miembros comparten una imagen de estilo y
comportamiento de la organizacion. Las declaraciones y actos
publicos refuerzan estos valores. En una cultura de clan, los
integrantes comparten el orgullo de ser parte de la membresia.
Tienen un fuerte sentido de identificacion y reconocen su destino

comun en la organizacion.

5.2. Prueba de normalidad.

5.2.1.

Formulacion de Ho y Hi. — Variable comunicacion internay
cultura organizacional.

Variable independiente
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Ho: Los datos de la variable comunicacion interna no tienen
distribucion normal.

H1: Los datos de la variable comunicacion interna tienen una
distribuciéon normal.

Variable dependiente

Ho: Los datos de la variable cultura organizacional no tienen
distribucion normal.

H1: Los datos de la variable cultura organizacional tienen una

distribucién normal.

A. Nivel de significancia.

. Confianza 95%

o Significancia (alfa) 5%
B. Prueba estadistica a emplear.

o Prueba de Kolmogorov — Smirnov
C. Criterio de decision

° Ho - p<0,05

° Hi - p>0,05

Tabla 5
Prueba de normalidad de las dos variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion interna 0,130 35 0,145 0,916 35 0,011
Cultura organizacional 0,131 35 0,138 0,927 35 0,023

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia.

De la tabla 5 podemos analizar la prueba de normalidad para las dos
variables y se determina que las dos variables con la prueba de
Shapiro-Wilk datos menores a 50 datos el nivel de significancia es de
1,10% y 2,3% respectivamente para cada variable y aceptamos la

hipotesis nula en donde los datos no son normales y se aplico una
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estadistica no paramétrica y el estadistico para la correlacién es el

Rho de Spearman.

Resumen de prueba de hipotesis

Hipaotesis nula Prueba Sig. Decision
La distribucién de VAROOOD1 es  /ueha d Rechazar Ia
1 normal con la media 4 y la Sr?nirpnuuzng\rupljg\ra 000" | hipétesis
desviacidn estandar 1,022 i) ey nula.
La distribucidn de VARDODD2 es | [4E03 02 Rechazar Ia
2 normal con lamedia 4 y la SEnTnDngvD;IJZTa 0007 | hipdtesis
desviacidn estandar 0 860. una muestra nula.
La distribucin de VAROOOD3 es | /4eD3 d@ Rechazar la
3 normal con lamedia 4 y la S?n'i?nungvupln?’:l\ra 000" | hipdtesis
desviacion estandar 1,040. e o nula.
La distribucién de VAROO0D4 es  H/ueha d2 Rechazar la
4 normal con la media 4 y la Sr?nirpnangvaplg'a 000" | hipétesis
desviacidn estandar 0,891. una muestra nula.
La distribucidn de VARDOD22 s LUeba de Rechazar la
22 narmal con la media QUy la Smil'nngv para 000" | hipdtesis
desviacidn estandar 1,087 una musstra nula.
La distribucién de VARDOO23 s L/4eba de Rechazar la
23 normal con la media 22y la Smirnngv para 0017 | hipdtesis
desviacion estandar 1 288 Una muestra nula.
La distribucion de VARDOO24 es | 14Eba de Rechazar a
24 naormal con la media 3; la Smirnngv para 0007 | hipdtesis
desviacion estandar 1,221 una muestra nula.

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05

"Lilliefors coregida

5.3. Validez del instrumento.
Se considera que la presente investigacion tiene validez de contenido, ya que
las preguntas que se plantearon en el cuestionario, se construyeron tomando
en cuenta la naturaleza de cada variable, sus dimensiones e indicadores,
realidad de la instituciéon y nuestro pais con la Unica finalidad de hallar lo

deseado.
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Tabla 6

Presentacion de dimensiones, indicadores e item de las dos

variables
Variables de estudio Dimensién Indicadores Item dEI.
cuestionario
Comunicacién interna: Comunicacién 1,2,
actividades que se descendente 3,4,5,6,17
efectian en una Comunicacién
R . o 7,8,9,10
institucion en busqueda Comunicacio ascendente
de ~generar  impacto n formal Comu_mcamon 11.12,13,14
positivo en las relaciones horizontal
interpersonales de sus Comunicacién
. . 15,16,18
miembros, para ello se Diagonal
hard& uso de multiples
herramientas que permita
mantenerlos informados, Comunicacié 19, 20, 21,
compactados, pero sobre Rumores
. n Informal 22,23,24
todo motivados, ya que
ello permitird alcanzar los
objetivos empresariales.
Ambiente Ambiente 1A, i[B) 1€,
Cultura organizacional: se Liderazgo Liderazgo 2A, 225 2C,
reflejaenloque sevalora, g0 4o Gestion de 3A, 3B, 3C,
en los estios de talentos talentos 3D
liderazgo, el lenguaje, los
; . . 4A, 4B, 4C,
simbolos, los Compromiso Compromiso 4D
procedimientos, rutinas y
L L 5A, 5B, 5C,
las definiciones de éxito Desarrollo Desarrollo 5D
. . 6A, 6B, 6C,
Exito Exito 6D

Fuente: Elaboracién propia.

La finalidad de realizar una verificacidon del instrumento es conocer la

percepcion y obtener una certificacion de los especialistas en la

materia, se contactd con tres profesionales quienes, en un juicio de

expertos, especificaron lo siguiente:

76



Tabla 7

Presentacion de los resultados de validacion por juicio de experto (SI =5y NO =0)

Criterios de jueces

Experto Experto Experto

0=no 5=si 1 2 3
Re;lam Relaci Relaci Relacio
on én én n entre Dr.
Variables de estudio Dimensién Indicadores Item del entre entre  entre elitem  José Mg. Mg. Prome
cuestionario las el la yla Luis Fidel  Kezzy dio
variabl . = ; opcién Garcia Pérez Villega
indicad variabl i
esyel de Saaved Araujo s Cano
A oryel eyel
indicad . respue ra
item item
or sta
o , Comunicacion 4 '» 345617 5 5 5 5 4 5 5 5
Comunicacion interna: descendente
con]_unto de actividades o Comunicacion 789,10 5 5 5 5 4 5 5 5
realizadas por una Comunicacion ascendente
msutu_qon para la formal Comqmcamon 11.12,13,14 5 5 5 5 4 5 5 5
creacion y horizontal
mantenimiento de Comunicacion 15.16,18 5 5 5 5 4 5 4 4
buenas relaciones cony Diagonal
entre sus miembros Comunicacién 19, 20, 21,
Informal Rumores 22,2324 5 5 5 5 4 5 5 5
Cultura organizacional: Ambiente Ambiente 1A, 1B, 1C, 1D 5 5 5 5 4 5 5 5
Se| refleja Ie” lo ?lue ge Liderazgo Liderazgo  2A, 2B, 2C, 2D 5 5 5 5 4 5 5 5
valora, en los estilos de ;2 2
' Gestion de Gestion de
liderazgo, el lenguaje, talentos talentos 3A, 3B, 3C, 3D 5 5 5 5 4 5 5 5
los simbolos, los . :
procedimientos, rutinas Compromiso Compromiso  4A, 4B, 4C, 4D 5 5 5 5 4 5 5 5
y las definiciones de De§arrollo Degarrollo 5A, 5B, 5C, 5D 5 5 5 5 4 5 5 5
éxito Exito Exito 6A, 6B, 6C, 6D 5 5 5 5 4 4 5 4
Total 4,81

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, el resultado final de la validez de los expertos es 4,81 que es optimo de acuerdo con la escala de validez.
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5.3.1.

Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad se refiere a la confianza que se tiene a datos
recogidos. Existen diversos tipos de confiabilidad: la estabilidad a
través del tiempo; la representatividad, que se refiere a la ausencia
de variaciones en la capacidad del instrumento para medir un mismo
constructo en distintas subpoblaciones, la equivalencia, y por ultimo
la prueba mediante diversos métodos, en esta ocasion se uso el

llamado Alpha de Cronbach.

La determinacién de la confiabilidad consiste, en establecer si las
disconformidades de resultado se deben a inconsistencias en la
medida o0 respecto a la revision de los expertos y de sus

recomendaciones.

A. Alpha de Cronbach.
Este coeficiente esta orientado en la estabilidad de una prueba,
para ello se realiza una correlacién promedio entre los items de
un instrumento, si estos datos estdn normalizados con una
desviacion estandar de uno 6 en la covarianza promedio entre

los items, si estos fueron normalizados.

El coeficiente alfa de Cronbach puede tomar valores entre Oy 1,
en la que: O significa confiabilidad nula y 1 representa
confiabilidad total; por lo mismo su interpretacion puede darse
de dos maneras:

a. Puede referirse a una correlacion entre la prueba que se
tiene y otra que pudiese ser elaborada a partir del universo
de items que miden la caracteristica en cuestion.

b. Se puede considerar Alpha como el cuadrado de la
correlacion entre los resultados obtenidos por una persona
en una escala en particular y los puntajes que se obtendran
si se contestaran todos los items disponibles en el

universo.
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El coeficiente de Alpha de Cronbach puede ser calculado

mediante la varianza de los items y la varianza del puntaje total.

-
" -

Donde:

K

ZSf : Es la suma de varianzas de cada item.
i=1

Stz: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).

K : Es el nimero de preguntas o item.

Cuando se obtenga una variabilidad minima de réplicas por
parte de los expertos, se establecera uniformidad en cierto grado
en cada respuesta dentro de los items, por tanto, el Alpha de
Cronbach sera mayor.

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la alta
direccion por alfa de Cronbach.

El resultado de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach, a cada
uno de los tres instrumentos empleados nos demuestra que
estos son confiables.
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Tabla 8
Datos recopilados en la prueba piloto para validar el

instrumento Comunicacion Interna

4 Sumade items

Encuestados 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1M 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 2
1 5 5 5 §5 §5 5 5 5 5 3 3 & 5 3 3 4 5 4 4 3 7 1 1 &7 W
2 1 1115?2111 15 11111 1 1 15 3 3 5 17 &
3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 ¢ 5 5 5 5 1 4 1 1 1 47 9
4 4 05 4 5 4 05 4 4 4 4 4 45 4 4 4 3 4 3 1 1 1 1 17 8
5 i3 5 5 5 3 1 3 1 1 5 5 5 5 3 1 3 5 1 1 3 1 1 17 68
] 4 5 5 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 ¢ 4 4 5 4 3 3 3 3 1 3" 93
1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 3 3 72 3 3 37 10
i 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 2 1 3 3 47 10
k] 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 ¢4 5 5 5 5 3 2 2 2 1 47 10
n 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 44 4 4 4 4T g
1

- . r r r r r r r r r r r r r r r r r r r r r r r r
Varianza 240 179 166 150 023 129 254 178 240 204 082 150 179 134 157 246 166 165 160 173 090 129 2B 18 MM

Suma de varianza de los items 3982
Varianza de la suma de los items 314.00
Nimero de items %
K Z 5 }
& - —— | 1-
-l 5 08152

Fuente: Elaboracién propia.

Para la confiabilidad del instrumento se aplico la formula del
coeficiente Alfa de Cronbach cuyo resultado es « = 0,91, se
ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 lo cual indica que el

instrumento presenta una excelente confiabilidad.

5.4. Contrastacion de hipotesis.

5.4.1.

Hipotesis general.
La comunicacion interna influye significativamente a la cultura

organizacional en la Institucién educativa privada 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

de Spearman son los siguientes:

A. Planteamiento de Ho y Hs.
Ho: La comunicacion interna no influye significativamente a la
cultura organizacional en la Institucion educativa privada 2021.
Hi: La comunicacion interna influye significativamente a la

cultura organizacional en la Institucién educativa privada 2021.
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Nivel de significancia.

Se empled un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; usando como estadistico una prueba no
paramétrica.

Formulacién de la regla de decision.

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala
de interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: Rho = 0,05

Hi: Rho < 0,05

Célculos.

El calculo del estadistico de prueba Rho de Spearman se realizé

con el programa SPSS, a partir de los datos obtenidos.

Tabla 9
Correlacion entre la comunicacién interna y la Cultura

Organizacional

Correlaciones

V1 V2

Coeficiente de 1,000 0,669"

Comunicacion interna correlacion

-Vvi Sig. (bilateral) ) 0,000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de o
P Cultura correlacion 0.669" 1,000
organizacional — V2  Sig. (bilateral) 0,000
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

. Correlacion
] ™, perfecta
| 0663 ;|
Sin correlacion S -
0.0 0.2 0.4 06 \| o8 1.0

Correlacion l Curr&laniﬁn] Currelac:iﬁnl Correlacion C.urrelaciﬁn]
minima baja moderada buena muy buena

!

Correlacion directa
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Conclusion estadistica

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi), asi mismo afirmamos que: Ila
comunicacion interna se relaciona directa y significativamente
con la cultura organizacional, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho = 0,669), con una significancia de p= 0,000,
demuestra una correlacion positiva y buena, es decir cuanto mas
se mejora la comunicacion interna se evidencia una mejor

cultura organizacional en la institucion educativa privada.

5.4.2. Hipotesis especificas.

A.

Hipotesis especifica 1.
La comunicacion formal influye significativamente a la cultura

organizacional en la Institucién educativa privada 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacién de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: La comunicacion formal no influye significativamente a
la cultura organizacional en la Institucion educativa
privada 2021.
Hi: La comunicacion formal influye significativamente a la
cultura organizacional en la Institucion educativa privada
2021.

b.  Nivel de significancia.
Se empled un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel
de confianza del 95%; usando como estadistico una
prueba no paramétrica.

c. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la
escala de interpretacién de la Rho de Spearman.
Ho: Rho = 0,05

82



Hi: Rho < 0,05

d.

Célculos.
El calculo del estadistico de prueba Rho de Spearman se
realizé con el programa SPSS, a partir de los datos

obtenidos.

Tabla 10
Correlacién entre la comunicacion formal y la Cultura

Organizacional

Correlaciones

V11 V2

Coeficiente de 1,000 0,678"

Comunicacién correlacion
formal - V11 Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 35 35
Spearman Coeﬂmente de 0.678" 1,000
Cultura correlacion
organizacional - V2 Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

Sin Correlacion
) e perfecta
correlacion ."f 0.678 \"|
\_ Y,
0.0 02 04 06 |\ 0.8 1.0

[ Caorrelacion Correlacién | Correlacion | Correlacion  Correlacion
|| minima baja moderada buena muy buena

f

Correlacion directa

Conclusion estadistica

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipotesis alterna (Hi), asi mismo afirmamos que: la
comunicacién  formal se relaciona directa 'y
significativamente con la cultura organizacional, debido a
gue la correlaciéon Rho de Spearman (Rho = 0,678), con

una significancia de p= 0,000, demuestra una correlacion
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positiva y buena, es decir cuanto mas se mejora la
comunicaciéon formal se evidencia una mejor cultura

organizacional en la institucién educativa privada.

Hipotesis especifica 2.
La comunicacion informal influye significativamente a la cultura

organizacional en la Institucion educativa privada 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacién de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: La comunicacion informal no influye significativamente
a la cultura organizacional en la Institucion educativa
privada 2021.
Hi: La comunicacion informal influye significativamente a
la cultura organizacional en la Institucion educativa
privada 2021.

b.  Nivel de significancia.
Se empled un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel
de confianza del 95%; usando como estadistico una
prueba no paramétrica.

c. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la
escala de interpretacién de la Rho de Spearman.
Ho: Rho = 0,05
Hi: Rho < 0,05

d. Caélculos.
El calculo del estadistico de prueba Rho de Spearman se
realizd con el programa SPSS, a partir de los datos

obtenidos.
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Tabla 11
Correlacion entre la comunicacién informal y la Cultura

Organizacional

Correlaciones

Vi V2
o Coeﬁuente de 1,000 0,149
Comunicacion correlacion
informal - V12 Sig. (bilateral) . 0,394
Rho de N 35 35
Spearman Coef|C|e_n,te de 0.149 1,000
Cultura correlaciéon
organizacional — V2 Sig. (bilateral) 0,394
N 35 35
Fuente: Elaboracion propia.
Correlacion
T perfecta
| 0193 \
00 \| 02 0.4 0.6 0.8 1.0

[ Correlacion l Correlacion ] Currela{:i&nl Correlacion  Correlacion ]
minima baja maoderada buena muy buena

|

Correlacion directa

Conclusion estadistica

Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza
la hipétesis alterna (Hi), asi mismo afirmamos que: la
comunicaciéon informal se relaciona directa 'y
significativamente con la cultura organizacional, debido a
gue la correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,149), con
una significancia de p= 0,394, demuestra una correlacion
positiva y minima, es decir cuando hay un minimo de
comunicacién informal se evidencia una mejor cultura

organizacional en la institucién educativa privada.
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5.5. Discusién de resultados.
En cuanto a la hipotesis general: Existe una influencia significativa entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional en la Institucion Educativa
privada, se obtuvo la correlacion del Rho de Spearman Rho=0,669 con una
significancia bilateral p=0,000 donde se concluye que hay una influencia
positiva y buena entre variables y con la tesis de Loyo de Falcon (2015)
coincidimos con los hallazgos que existe una comunicacion efectiva por parte
de los miembros de la organizacién, asimismo también coincidimos con el

tamano de la muestra (n=37).

Asimismo, con la tesis de Bendezu (2018) los niveles de comunicacion interna
se encuentran relacionados directamente con la gestion directiva y también

coincidimos con dicha tesis.

En la tesis de Flor (2018) de gestion publica y desarrollo social de la
universidad nacional de Moquegua concluye que existe una correlacion
r=0,667 con un valor de significancia igual a p=0,000 respecto a la relacion de
la comunicacién internay la cultura organizacional y también coincidimos con
nuestro objetivo especifico 1 con un valor de Rho=0,678 en donde la

comunicacion formal influye en la cultura organizacional.

Finalmente en la tesis Papic (2016) cuyo objetivo es analizar la aplicacién de
la comunicacién organizacional interna entre los directivos y el profesorado,
concluyen que el 77,6% de los informantes estan de acuerdo con la
comunicacién que se desarrolla entre pares, permite vincular a las personas
y unidades entre si para mejorar la union de las areas, de la institucién
educativa y también coincidimos con la hipétesis general en donde existe una

influencia positiva y una correlacion buena del 67,8%.

86



Conclusiones

Segun los resultados encontrados se concluye que se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), asi mismo afirmamos que: la
comunicacion interna se relaciona directa y significativamente con la cultura
organizacional, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,669),
con una significancia de p= 0,000, demuestra una correlacién positiva y
buena, es decir cuanto mas se mejora la comunicacion interna se evidencia

una mejor cultura organizacional en la institucion educativa privada.

Para concluir conviene resaltar que los resultados encontrados,
permiten afirmar el rechazo la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Hi), asi mismo afirmamos que: la comunicacion formal se relaciona
directa y significativamente con la cultura organizacional, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,678), con una significancia de p=
0,000, demuestra una correlacion positiva y buena, es decir cuanto mas se
mejora la comunicacion formal se evidencia una mejor cultura organizacional

en la institucion educativa privada.

De acuerdo con lo expuesto, se puede afirmar que se acepta la hipétesis
nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Hz), asi mismo afirmamos que: la
comunicacion informal se relaciona directa y significativamente con la cultura
organizacional, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,149),
con una significancia de p= 0,394, demuestra una correlacién positiva y
minima, es decir cuando hay un minimo de comunicacion informal se

evidencia una mejor cultura organizacional en la institucién educativa privada.
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Recomendaciones

Se recomienda poner en practica los valores de la institucion para ain mejorar
la comunicacién internay la cultura organizacional, programar capacitaciones
gue impulsan la formacién del desarrollo de habilidades duras y blandas para
todo el personal de la institucion educativa particular.

Se recomienda a la institucion afianzar la comunicacion formal por ser un
sistema de comunicacion que se basa en los canales y sistemas designados
oficialmente por la institucion y asi mejorar la cultura organizacional de la
institucion.

Respecto a la comunicacion informal debemos de capacitar frecuentemente
ya que no hay reglas definidas para la comunicacion informal y asi y velar por
el mantenimiento de las condiciones 6ptimas para que en los dos casos el
intercambio de informacion sea lo mas eficaz posible.

A manera que permitan emitir un diagnéstico de mayor profundidad en la
institucion educativa serd necesario realizar un estudio cualitativo para
explorar mas a fondo aspectos tales como lineas de jerarquias y las
actividades derivadas de estas, asi como las percepciones de los empleados
y la satisfaccion laboral.

A los directivos de la Institucion se les recomienda usar técnicas para mejorar
la comunicacién como el desarrollo de la empatia, contemplacion e imitacion,
contagiar la pasién por el trabajo, seguimiento y repeticion del mensaje y
formacion de equipos para mejorar la comunicacion.

Se recomienda que se debe implementar un buzon de sugerencias, recurso
de comunicacion utilizado por las empresas para dar voz a las distintas ideas
de mejora, propuestas de soluciones, quejas e iniciativas que los trabajadores
de una empresa puedan aportar a la organizacion a través de esta sencilla

forma de dialogo.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

“Influencia de la comunicacion internay la cultura organizacional en una institucion educativa privada 2021”

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

¢En qué medida influye
la comunicacion interna y
la cultura organizacional
en la Institucién educativa
privada 20217

Problemas especificos

¢En qué medida influye
la comunicacién formal y
la cultura organizacional
en la Institucion
educativa privada 2021?

¢En qué medida influye
la comunicacién
informal y la cultura
organizacional en la
Institucion educativa
privada 20217

Objetivo general
Analizar la comunicacién

interna y la cultura
organizacional en la
Institucion educativa
privada 2021

Objetivos especificos

Determinar la
comunicacién formal y la
cultura  organizacional
en la Institucion
educativa privada 2021

Determinar la
comunicacion informal y
la cultura organizacional
en la Institucion
educativa privada 2021

Hipo6tesis general

la comunicacién interna influye
significativamente a la cultura
organizacional en la Institucion
educativa privada 2021

Hipotesis especificas

La comunicacion formal
influye significativamente a la
cultura organizacional en la
Institucion educativa privada
2021

La comunicacion informal
influye significativamente a la
cultura organizacional en la
Institucion educativa privada
2021

Variable independiente
X= Comunicacién
interna
- x1=Comunicaciéon formal
- x2=Comunicacion
Informal

Variable dependiente

y=Cultura
organizacional

y=f(x1, X2)

- yi=Ambiente
y2=Liderazgo
ys=Gestion talentos
Y4=Compromiso
ys=Desarrollo
ye=Exito

Método:

Cientifico, Deductivo,
Enfoque

Cuantitativo

Tipo:

Aplicada

Alcance:

Correlacional, Descriptivo
Disefio:

No experimental,
Transaccional del tipo
descriptivo correlacional

M Irr
Y

Poblacién:
N=Trabajadores de la
instituciéon

Muestra:

n= censal

Técnica:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de las variables.

Variable  Dimensiones Indicadores Items Inst. Escala
1. Confio que la informacién recibida por mis superiores directos es la misma que le
transmitieron sus superiores.
2. Esta de acuerdo con el tipo de palabras que utiliza su jefe para comunicarse con Escal
C usted. scala
Comunicacio - S : de
n 3. Cree usted que sus superiores hacen buen uso de tecnologia (video, conferencias, Likert
llamadas telefénicas, grupos de WhatsApp) entre otros, al transmitir informacion. :
descendente ; . - . S ) des
4. Siento que la informacion transmitida por los canales de comunicacién escritos y niveles
electrénicos dentro del trabajo (periédico, mural, avisos masivos al correo dlv d !
corporativo), me mantienen informado. onae:
5. Me intereso por la informacién brindada en el periédico mural. 1=Total
6. Se siente de acuerdo con la comunicacion que tiene con su jefe directo. m_ente
7. Me siento en la libertad de consultar mis dudas sobre la informacion brindada a mi
) en
Comunicacié Superior. : . . : : : desacu
o 8. Esta usted de acuerdo, con la informacion que brinda su jefe directo en reuniones
Comunicacion n ascendente grupales erdo
. formal S . . L . . =
Comunic orma 9. Me siento en la libertad de sugerir o dar mi opinién a mis superiores. Cuest gesEa?cu
acion 10. Cree usted que la opinién brindada sus superiores son tomadas en cuenta. ionari erdo
interna 11. Puedo absolver las dudas que tengo con mis compafieros de trabajo. o] 3=Ni de
. _ .. 12. Considero que la comunicaciéon entre mis comparfieros ayuda a mejorar las
Comunicacié . acuerd
n horizontal relaciones laborales. o ni en
13. Puedo expresarme con confianza y libertad ante mis compafieros de trabajo. desacu
14. Siento que mis comparfieros toman en cuentan mis sugerencias y opiniones. erdo
15. Siento que la comunicacion entre mis superiores y compafieros es con mucha 4=De
naturalidad y sinceridad. acuerd
. _ .. 16. Pienso que todos somos involucrados para formular, realizar y sugerir propuestas
Comunicacio o . RN o]
. dentro de la empresa en beneficio de los trabajadores y de la institucién. _
n Diagonal : . : R 5=
17. Cree usted que la informacion brindada dentro de la institucion es oportuna. Totalm
18. Considera usted que la comunicacién entre areas fomenta integracion entre sus ente de
miembros. acuerd
19. Considera usted que los rumores que se dan dentro de la institucién son confiables. o
Comunicacién RUMOres 20. Los rumores influyen en las actividades que desarrollo. '
Informal 21. Al escuchar un rumor lo comento con mis comparieros.
22. Siento que los rumores dentro de mi ambiente de trabajo me ayudan a informarme.
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Variable  Dimensiones Indicadores Items Inst. Escala
23. Cree usted que los rumores tienen mayor impacto que la informacion brindada por
los canales oficiales de la institucion.
24. Siente usted que los rumores dentro del ambiente laboral son para amenizar las
actividades diarias
Es un lugar muy personal. Es como una familia ampliada. La gente parece compartir
mucho de ellos mismos.
Es un lugar muy dinamico y emprendedor. La gente esta dispuesta a jugarsela y asumir
riesgos.
Ambiente Ambiente Muy orientada a los indicadores educativos (como eficiencia, desercién etc.) Una de
las mayores preocupaciones es hacer el trabajo bien hecho. La gente es muy
competitiva y se orientada a logros.
Un lugar con procesos y procedimientos. Los procedimientos formales generalmente
rigen lo que se hace.
La tutoria, la guia y la ensefianza.
Liderazgo Liderazgo LEJI espiritu emprendedor, Ia.mejora. continua y re_ta procesos. _ st
n enfoque sensato, agresivo y orientado a los indicadores educativos.
La coordinacion, organizacién o mejora la eficiencia (rjneento
Cultura El trabajo en equipo, el consenso y la participacion. c . evalu
organizaci - - Toma de riesgos a nivel individual, la innovacién, la libertad y por su caracter Unico. ues_tl acion
onal Gestion de Gestion de : : : onaro  ~-me
talentos talentos La competencia, altas exigencias y los logros.
: . P - ron
La seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en las &Quin
relaciones.
La lealtad y la confianza mutua. EI compromiso con la institucion es alto.
El compromiso con la innovacioén y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a siempre a la
. . Ultima.
Compromiso Compromiso . : _— .
El énfasis en los logros y el cumplimiento de los objetivos.
Las reglas formales y politicas. Mantener a la instituciéon educativa en buen
funcionamiento y en marcha es lo importante
El desarrollo humano. La alta confianza, apertura y participacion persisten.
La adquisicidn de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Se valoran las nuevas
Desarrollo Desarrollo  cosas y la bisqueda de nuevas oportunidades.

Las acciones y logros competitivos. Los objetivos de expansion y el ganar espacios en
los medios educativos son dominantes.
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Variable  Dimensiones Indicadores Items Inst. Escala
La permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y el buen funcionamiento son
importantes.
Desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de los
empleados y la preocupacion por las personas.
De tener unos servicios Unicos y de Ultima generacién, en ser lider e innovadora en
Exito Exito servicios educativos.

Ganar en el medio educativo y superar la competencia. El liderazgo competitivo en el
medio educativo es clave.

La eficiencia. La entrega confiable, el cumplimiento de sus tareas y la educacién a bajo
costo son fundamentales.
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Anexo 3: Instrumentos

Universidad
Continental

E

CUESTIONARIO COMUNICACION INTERNA

Instrucciones:

Estimado(a) a continuacion encontrard una lista de enunciados que pretende conocer la
comunicacion interna en la Institucion Educativa Integrada “Pitagoras”.

Las declaraciones estan referidas a como usted percibe o siente, siendo parte de la Institucion.

Por favor, lea con atencidn cada expresion y marque con una equis (X) la alternativa que mejor se

adecue a su criterio.

Los resultados obtenidos seran empleados Unica y exclusivamente con fines académicos, y por

supuesto, los datos se trataran con total confidencialidad.

Es importante que recuerdes que no hay respuestas correctas ni incorrectas, ya que Unicamente

nos interesa conocer tu opinion,

Datos generales:

Edad Directivo
Género F() mM{() Cargo Docente
Administrativo
Tiempo Afo
Servicio Mes Estable
Condicion Laboral
Contratado

Escala de calificacién

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca | Aveces | CasiSiempre

Siempre

Marque segtin su opinién

COMUNICACION INTERNA

Casi A Casi -
Nunca i Siempre
nunca | veces | Siempre
ITEMS 1 2 3 4 5

éConfio que la informacion recibida por mi superior directo
(jefatura) es la misma que le transmitieron sus superiores?

éEsta de acuerdo con el tipo de palabras que utiliza su jefe para
comunicarse con usted?

¢Cree usted que sus superiores hacen buen uso de tecnologia
(video, conferencias, llamadas telefonicas, grupos de
WhatsApp) entre otros, al transmitir informacion?

éSiento que la informacion transmitida por los canales de
comunicacion escritos y electrénicos dentro del trabajo (redes
sociales, avisos masivos al correo corporativo), me mantienen
informado?

éMe intereso por la informacién brindada en los canales de
comunicacion dentro del trabajo (redes sociales, boletines)?
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6. ¢Siento que la comunicacion que mantengo con mi jefe directo
es la mas adecuada, para las diversas necesidades que se
presentan?

7. éSiento que puedo realizar preguntas o aclarar dudas con toda
libertad, después de que mi superior brinde cualquier
informacion?

8. ¢Esta usted de acuerdo, con la informacion que brinda su jefe
directo en reuniones grupales?

9. ¢Siento que puedo brindar sugerencias o emitir opiniones a mis
superiores?

10. ¢Confid que mis opiniones y/o sugerencias son tomadas en
cuenta y consideradas de valor para mis superiores?

11. iSiento que puedo absolver dudas de indole laboral con mis
compafieros de trabajo?

12. ;:Considero que la comunicacion entre compafieros de trabajo
contribuye en la mejora de las relaciones laborales?

13. ¢Puedo expresarme con confianza y libertad ante mis
compafieros de trabajo?

14, ¢Siento que mis companeros toman en cuentan mis opiniones
y/o sugerencias?

15. ¢Siento que la comunicaciéon entre mis superiores y
comparieros de trabajo es desarrollada con total naturalidad y
sinceridad?

16. iSiento que todos somos involucrados para formular, realizar y
sugerir propuestas dentro de la empresa en beneficio de los
trabajadores y de la institucion?

17. iCree usted que la informacion brindada dentro de la
institucion es oportuna?

18. iConsidero que la comunicacién entre areas y/o niveles

fomenta integracion entre los miembros de la institucién?

PARA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS TENGA EN CUENTA LA DEFINICION DE
diseniadas para ser creidas, y que se transmiten de persona a persona sin veracidad.

RUMO

R: Propo

siciones

19.

¢Considera usted que los rumores que se dan dentro de la
institucion son confiables?

20.

¢Los rumores influyen en las actividades que desarrollo?

21.

¢Al escuchar un rumor lo comento con mis companeros?

22.

éSiento que los rumores dentro de mi ambiente de trabajo me
ayudan a informarme?

23.

¢Cree usted que los rumores tienen mayor impacto que la
informacidn brindada por los canales oficiales de la institucion?

24.

¢Siente usted que los rumores dentro del ambiente laboral son
para amenizar (distraer) las actividades diarias?

Gracias por su colaboracion.
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Universidad
Continental

Instrucciones:

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado{a) en este instrumento, encontrard una lista de enunciados que pretende evaluar la cultura organizacional
en nuestra Institucion Educativa Integrada Pitagoras — Cerro de Pasco.
Cada pregunta esta enfocada a como percibe o se siente, siendo parte de la Institucién. Por favor lea con atencion

cada ITEM vy asigne un puntaje entre cada alternativa A, B, C, D, asegirese de la SUMA TOTAL sea 100.

Observe que la columna de respuestas de la izquierda se denomina “Actual”. Estas respuestas constituyen una
evaluacion de codmo se encuentra la institucién en estos momentos, inicie con estas calificaciones. Cuando haya

acabado, piense como deberia ser su organizacion de aqui a 5 afios para que sea muy prospera.

obtenidos se trataran con total confidencialidad.
A continuacidn, un ejemplo para el desarrollo del instrumento:

AHORA

Escriba el puntaje
segun la situacién
actual de la IE

PREFERIDOD
Escriba el puntaje
de como le
gustaria que fuera

1

pﬂ-TI/c\_gg__

Los resultados

*Los puntajes
que asighe a
cada enunciado
pueden variar

CARACTERISTICA ——r::F;E\Ri\':g‘:)
A Enunciado 1 30 30
B Enunciado 2 15 10 \
C Enunciado 3 ( 15 10 ) entre 0y 100
D Enunciado 4 40 s0 /
TOTAL 100 ﬁo/ ]

Il. Datos generales:

Los valores colocados 4
solo son un ejemplo, el

TOTAL del punitaje
otorgado siempre debe

1

sumar 100

Edad Condicién Estable
Laboral Contratado
Género F() m{)
Tiempo de servicio Ano CARGO
Mes Docente Administrative Directivo
1. CARACTERISTICAS PREDOMINANTES AHORA PREFERIDO
La institucién educativa es: {En 5 afios)
A | Es un lugar muy personal. Es como una familia ampliada. La gente parece
compartir mucho de ellos mismos.
B | Esun lugar muy dinamico yemprendedor. La gente esta dispuesta a jugérsela
Y asumir riesgos.
C | Muy orientada a los indicadores educativos (como eficiencia, desercidn etc.)
Una de las mayores preocupaciones es hacer el trabajo bien hecho. La gente
es muy competitiva y se orientada a logros.
D | Un lugar con procesos y procedimientos. Los procedimientos formales
generalmente rigen lo que se hace.
TOTAL 100 100
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2. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL PREEERIDO
Los Directivos, directores, Coordinadores o jefes generalmente se | AHORA .
N (En 5 aiios)
considera que demuestran con:
La tutoria, la guia y la ensefianza.
El espiritu emprendedor, la mejora continua y reta procesos.
Un enfoque sensato, agresivo y orientado a los indicadores educativos.
La coordinacién, organizacién o mejora la eficiencia
TOTAL 100 100
3. GESTION DE EMPLEADOS AHORA PREFERIDO
El estilo de gestidn de la institucion educativa se caracteriza por: (En 5 aiios)
El trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
Toma de riesgos a nivel individual, la innovacion, la libertad y por su caracter
tnico.
La competencia, altas exigencias y los logros.
La seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estahilidad en
las relaciones.
TOTAL 100 100
4. UNION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PREFERIDO
- - R o AHORA _
Lo que mantiene unido a la institucion educativa es: (En 5 aiios)
La lealtad y la confianza mutua. El compromiso con la institucidn es alto.
El compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a
siempre a la vanguardia en el sector.
El énfasis en los logros y el cumplimiento de los objetivos.
Las reglas formales y politicas. Mantener a la institucion educativa en buen
funcionamiento y en marcha es lo importante
TOTAL 100 100
5. ENFASIS ESTRATEGICO AHORA PREFERIDO
La institucion educativa enfatiza en: (En 5 aiios)
El desarrollo humano. La alta confianza, apertura y participacion persisten.
La adquisicidn de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Se valoran
las nuevas cosas y la biisqueda de nuevas oportunidades.
Las acciones y logros competitivos. Los objetivos de expansion y el ganar
espacios en los medios educativos son dominantes.
La permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y el buen
funcionamiento son importantes.
TOTAL 100 100
6. CRITERIO DE EXITO AHORA PREFERIDO
La institucion educativa define el éxito sobre la base de: (En 5 aiios)
Desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de
los empleados y la preocupacion por las personas.
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Universidad
= Continental

De tener unos servicios Unicos y de ultima generacidon, en ser lider e
innovadora en servicios educativos.

Ganar en el medio educativo y superar la competencia. El liderazgo
competitivo en el medio educativo es clave.

La eficiencia. La entrega confiable, el cumplimiento de sus tareas y la
educacion a bajo costo son fundamentales.

TOTAL

100

100

Gracias por su colaboracién.
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