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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
comunicacién interna y cultura organizacional de profesores de secundaria en

Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

La investigacion presentd una metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo
bésica, no experimental, de corte transversal descriptivo correlacional. La muestra
estuvo conformada por trescientos noventa y uno (391) docentes de las diferentes
instituciones educativas privadas del distrito de Puente Piedra. Asimismo, se aplico
el cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos a fin de convertirlos

en datos estadisticos.

Los resultados de contrastacion de hipotesis mostraron un coeficiente de
Rho de Spearman de ,900, asimismo, el nivel de significancia asumida es de 0.000
< 0.05, lo que indica que existe correlaciobn positiva muy fuerte entre la
Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional. También, se pudo determinar la
correlacion entre la Comunicacién Interna y las dimensiones Participacion
(coeficiente de Rho de Spearman de ,895 y el nivel de significancia de 0.000 <
0.05), Consistencia (coeficiente de Rho de Spearman de ,860 y el nivel de
significancia de 0.000 < 0.05), Adaptabilidad (coeficiente de Rho de Spearman de
,866 y el nivel de significancia de 0.000 < 0.05), Misién (coeficiente de Rho de
Spearman de ,860 y el nivel de significancia de 0.000 < 0.05).

Concluyendo que, tomando en consideracion los elementos evaluados, a
medida que la comunicacion interna y sus dimensiones es percibida positivamente,
también se incrementa el nivel de cultura organizacional, por lo que es importante
la implementacion de estrategias para mejorar la comunicacion interna y fortalecer

la cultura organizacional en el ambito educativo.

Palabras clave: Comunicacion, Cultura, Organizacion



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
internal communication and organizational culture of secondary school teachers in

Private Educational Institutions in the district of Puente Piedra, 2023.

The research presented a methodology with a quantitative approach, basic,
non-experimental, cross-sectional, descriptive, correlational. The sample was made
up of three hundred and ninety-one (391) teachers from the different private
educational institutions in the Puente Piedra district. Likewise, the questionnaire was
applied as an instrument for data collection in order to convert them into statistical
data.

The results of hypothesis testing showed a Spearman's Rho coefficient of
.900, likewise, the assumed significance level is 0.000 < 0.05, which indicates that
there is a very strong positive correlation between Internal Communication and
Organizational Culture. Also, the correlation could be determined between Internal
Communication and the dimensions Participation (Spearman's Rho coefficient of
.895 and the significance level of 0.000 < 0.05), Consistency (Spearman's Rho
coefficient of .860 and the significance level of 0.000 < 0.05), Adaptability
(Spearman's Rho coefficient of .866 and the significance level of 0.000 < 0.05),
Mission (Spearman's Rho coefficient of .860 and the significance level of 0.000 <
0.05).

Concluding that, taking into consideration the elements evaluated, as internal
communication and its dimensions are perceived positively, the level of
organizational culture also increases, so it is important to implement strategies to
improve internal communication and strengthen the culture. organizational in the

educational field.

Keywords: Communication, Culture, Organization



l. INTRODUCCION

La comunicacion en el entorno laboral se basaba principalmente en la
interaccion cara a cara y la comunicacion escrita limitada, a menudo, a través de
cartas y memorandos. La necesidad de coordinacion y comunicacion entre
departamentos y niveles jerarquicos se incrementd en gran manera, por lo que, la
transformacion resalté empezandose a utilizar el telégrafo y el teléfono, el cual
revoluciond la comunicacion a larga distancia permitiendo una comunicacion mas
rapida y efectiva; asimismo, el correo postal fue una forma importante de
comunicacién interna durante muchos afios, especialmente para documentos

formales y correspondencia en las organizaciones.

La comunicacion interna, al paso de los afios, se torné mucho mas agil,
dandose un mayor grado de categoria o importancia en la gestion de la calidad total
y la adopcion de las TICs para mejorar la comunicacion y la eficiencia operativa; es
por ello que las organizaciones promovieron la incorporaciéon de la innovacién y la
adaptacién al cambio proporcionando espacios de comunicacion mas dindmicos y
sociales para los empleados, permitiendo una comunicacion mas instantanea y

colaborativa.

Al integrarse la tecnologia y comunicacion movil, llevando a la
comunicacién interna a un nivel alin mas instantaneo y accesible desde cualquier
lugar con énfasis en la colaboracion en tiempo real a través de dichas plataformas.
A inicios del afio 2020, la COVID-19 resaltd cuan importante es la comunicacion
interna en momentos de crisis, en ese sentido, las organizaciones debian ser
resilientes, adaptativas y responsables socialmente, reflejando la necesidad de

afrontar desafios globales.

La comunicacion corporativa, actualmente, se ha venido posicionando,
atribuyéndose en ser lo prioritario del trabajo en las diferentes organizaciones,
relacionandose con la reputacion, los grupos de interés, la administracion de
situaciones criticas y la cultura empresarial. Corporate Excellence - Centre for
Reputation Leadership, en cooperacion con CANVAS Estrategias Sostenibles en
cooperacion con Global Alliance elaboraron un estudio sobre Approaching the

Future 2023, en la cual determinaron cuales son las corrientes en la reputaciéon



corporativa y la administracion de activos intangibles, encontrdndose que en el
primer nivel de relevancia se encuentran: 1. Sostenibilidad y criterios ASG con
55,7%, 2. Liderazgo responsable con 55,3%, 3. Reputacion corporativa con 52,5%

y 4. Comunicacion corporativa con 51,4%, (Garcia, 2023).

En ese mismo estudio, se categoriza en tres niveles las principales
tendencias en la que las organizaciones se encuentran trabajando con mayor
énfasis, encontrandose como relevantes en primer lugar la Comunicacion
corporativa con un 52,8%, en segundo lugar la Digitalizacién y ciberseguridad con
un 50,8, en tercer lugar la Sostenibilidad y criterios ASG con un 49,6%, en cuarto
lugar el Liderazgo responsable con 46,5% y en quinto lugar se encuentra la
Reputacion Corporativa con 46,4%, pudiendo evidenciar que la comunicaciéon se

viene consolidando prioritariamente en toda organizacion (Garcia, 2023).

Dircom (2023), en su 272 edicidon del Anuario de la Comunicacion 2023
sobre tendencias en un mundo por descifrar, considera cinco tendencias
importantes que precisa de qué manera seré la comunicacion durante los proximos
afos. Como punto nimero uno se encuentra la comunicacion interna y la cultura
corporativa, mencionando que basicamente se enfocara en alinear a los empleados
con aguellos valores que identifican a la institucion y con sus principales objetivos
estratégicos, como segundo punto estara el ayudar en la construccién de la cultura
corporativa y como tercer punto el cuidado del empleado en el aspecto emocional

y racional dentro del &mbito laboral.

También, Dircom (2023) revela que la comunicacion interna debe
trabajar en pro de una cultura corporativa inclusiva y generadora de oportunidades,
enfrentando una serie de desafios. El anuario incluye tres principales retos a
enfrentarse tales como: saturacion de informacién (61,6 %), sentimiento de apatia
y fatiga de los empleados (44,2 %), y ausencia o dificultad para mantener canales
de escucha efectivos (41,1 %).

La comunicacion interna y la cultura organizacional han ido evolucionado
en gran manera y paralelamente, adaptandose con las nuevas tendencias y
desafios de cada época. Las organizaciones fomentan la comunicacién interna y la

cultura, la misma que cuenta como pilares transcendentales para su éxito y
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estabilidad a largo plazo. En ese sentido, las instituciones educativas, hoy por hoy,
no son ajenas a estos cambios y se ven en la necesidad de preocuparse por el
deficiente manejo de la comunicacion interna, asi como también por el bajo nivel

de percepcidn de los empleados respecto a la cultura organizativa de las mismas.

La gestion de la comunicacion interna que se transmite en las
instituciones educativas debe responder a este mundo cambiante y competitivo, el
mismo que debe ser capaz de escuchar a los colaboradores, que busque comunicar
de forma igualitaria y horizontalmente aquellas sensaciones que motiven en
comunicarse y relacionarse entre si.

Una de las desventajas mas evidentes de una mala comunicacion
interna es el deterioro en la coordinacion y colaboracion entre los diferentes
departamentos y areas con los que cuenta la institucion. Cuando la informacién no
fluye de manera efectiva, se genera fragmentacion y deterioro del trabajo en equipo,
por lo tanto, perjudica la promocién de la cultura organizacional, el debilitamiento
de las relaciones laborales, la falta de participacion de los colaboradores,
resistencia a los cambios, asi como también, el fracaso en la capacidad para lograr
los objetivos estratégicos de la institucion.

Una comunicacion interna ineficaz y mal gestionada socava las bases
del éxito y la sostenibilidad de las instituciones. Ademas, impide la difusién de las
mejores practicas y conocimientos dentro de la organizacion. Asimismo, promueve
comportamientos y actitudes que debilitan la identidad de la organizacién y la vision
compartida a través de mensajes ambiguos y contradictorios. Esto les quita a los
empleados el sentido de pertenencia y equilibrio, 1o que a su vez debilita la cultura

organizacional y crea un ambiente de trabajo negativo.

En cuanto a la cultura organizacional que afecta actualmente a las
instituciones educativas, el mismo que, como consecuencia, podria afectar el
funcionamiento y el rendimiento de una empresa es la falta de alineacion con los
objetivos estratégicos, por lo que, si la cultura organizacional no se encuentra
alineada con los objetivos, metas y estrategias de la I.E., puede haber conflictos y
falta de cohesion entre los empleados y los lideres. Asimismo, la resistencia al
cambio es una condicional, puesto que, si la cultura organizacional es resistente al

cambio, puede que resulte dificil la implementacion de nuevas iniciativas, se adopte
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tecnologias emergentes o adaptarse a nuevas condiciones en su entorno. Una
cultura organizacional que no valora la diversidad y no promueve la inclusién puede

generar un ambiente poco inclusivo y limitar la creatividad y la innovacion.

La comunicacion deficiente conlleva a que los colaboradores tengan
actitudes poco éticas, lo cual hace que sean incapaces de trabajar en equipo, que
surjan malentendidos, obtengan informacion segmentada e inoportuna,
desconfianza entre los que forman parte del equipo y consecuentemente ocasionar
problemas en la ejecucion de las actividades planificadas, asi como en su
respectivo presupuesto, originando los conflictos laborales afectando el manejo
direccional de dicha institucion. También, una institucion poco estimulante o que no
reconoce, incentiva o valora el esfuerzo y su buen desempefio de los empleados

puede llevar a la desmotivacion y la falta de compromiso.

En una institucién donde los empleados no se encuentren identificados
con la mision y vision de la I.E., es posible que carezcan de un sentido de propdsito
y pertenencia, lo cual puede afectar su compromiso y desempeiio. A fin de conocer
a profundidad la problematica, materia de la investigacion, nos propusimos la
siguiente interrogante, que viene a ser nuestro problema general: ¢Como se
relaciona la comunicacion interna y la cultura organizacional de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
20237

Los siguientes problemas planteados son especificos: PE1: ¢ Cémo se
relaciona la comunicacién interna y la participacion de profesores de secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 20237, PE2.
¢,Como se relaciona la comunicacion interna y la Consistencia de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023?, PE3. ¢(COmo se relaciona la comunicacién interna y la Adaptabilidad de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023?, PE4. ; Como se relaciona la comunicacion internay la Misiéon
de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023?

14



La fundamentacion tedrica para este estudio de investigacion radica en
la consulta de diversos expertos y tedricos especializados en el dmbito de la
comunicacion interna, asi como en las mdultiples dimensiones. Se respalda
primordialmente en el enfoque propuesto por Formanchuk (2010) sobre el plan de
comunicacion interna. El proposito es ofrecer una descripcion detallada sobre la
comunicacion interna que se observa en las distintas areas que se encuentran en
las diferentes I.E. del nivel secundario del distrito de Puente Piedra. Este analisis
no solo contribuira al marco empirico de este estudio, sino que también sera una
base para investigaciones futuras que contemplen la variable de comunicacion
interna. Asimismo, proporcionara valiosos aportes al estudio de esta variable en el

ambito del sector privado.

La justificacion practica del presente estudio se centra en su utilidad
inmediata para las I.E.P. del nivel primario del distrito de Puente Piedra. Esta sera
puesta a disposicion de las autoridades con el propdsito de brindarles acceso a los
resultados obtenidos. Estos proporcionaran informacion actualizada sobre la
comunicacion interna y su estado actual en las diversas areas de las I.E. A partir
de esta informacién, se podran emprender acciones concretas orientadas a mejorar
la efectividad de la comunicacion, dentro del marco de la constante busqueda de
mejoras en las instituciones. Asi, los hallazgos de este estudio serviran como un
elemento valioso para que las |.E.P. puedan tomar decisiones acertadas,
informadas y estratégicas que contribuiran a la mejora continua y el fortalecimiento

de las mismas.

La justificacion metodoldgica se respalda en una investigacion de tipo
basica, la misma que tiene3 un enfoque cuantitativo, asi como de un nivel
descriptivo. Se emplea el disefio no experimental de corte transversal, pues aplico
el método inductivo para analizar los datos recopilados. El instrumento utilizado
para el estudio entré a una evaluacioén y validacién de juicio por tres expertos en la
materia. La informacion obtenida mediante las diferentes pruebas estadisticas
permitira determinar la validez y su confiabilidad de cada instrumento. En
consecuencia, el instrumento validado constituye una herramienta fiable y valida

que podra ser considerada para investigaciones futuras en este ambito,
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contribuyendo asi al avance y enriquecimiento del conocimiento en esta area de

estudio.

Asimismo, el objetivo general propuesto para el estudio es:
Determinar la relacidbn que existe entre la comunicacion interna y la cultura
organizacional de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas
del distrito de Puente Piedra, 2023. Para los objetivos especificos se plantea: OEL.
Determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna y la participacion de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023. OE2. Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
interna y la Consistencia en una Institucion Educativa Privada, en Puente Piedra,
2023. OE3. Determinar la relacion que existe entre la comunicacion interna y la
Adaptabilidad en una Institucion Educativa Privada, en Puente Piedra, 2023, en
Puente Piedra, 2023. PE4. Determinar la relacién que existe entre la comunicacion

interna y la Misién en una Institucion Educativa Privada, en Puente Piedra, 2023.

Finalmente, la hipotesis general formulada es: Existe relacion entre la
Comunicacion interna y la Cultura Organizacional de profesores de secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023 y se propone
como hipotesis especificas: HE1. Existe relacion entre la comunicacién interna con
la participacion de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas
del distrito de Puente Piedra, 2023. HE2. Existe relacién entre la comunicacion
Interna con la Consistencia de profesores de secundaria en Instituciones
Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023. HE3. Existe relacion entre
la comunicacién Interna con la Adaptabilidad de profesores de secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023. HE4. Existe
relacion entre la comunicacion Interna con la Mision de profesores de secundaria

en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.
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MARCO TEORICO

Para el presente estudio, se llevO a cabo una exploracion
exhaustiva y meticulosa de las diferentes investigaciones previas
nacionales y extranjeras, asimismo, las bases tedricas que respaldan y
proporcionan sustento al marco tedrico necesario para abordar las dos
variables de estudio. Para ello, se consulto las diferentes bases de datos
bibliograficas, libros tanto fisicos como electronicos, asi como repositorios
universitarios.

A nivel internacional, se tuvo en consideracién el articulo Guijarro
et. al (2022) quien hizo una investigacion en Cuenca, Ecuador, cuyo objetivo
fue determinar aquellos factores impactantes de la cultura organizacional en
una Unidad Académica, la metodologia desarrollada fue de tipo cuantitativa,
de alcance exploratorio, descriptivo y correlacional. La muestra la
conformaron docentes y administrativos de dicha unidad. El instrumento que
utilizé el investigador fue el cuestionario, llegando a los resultados con una
significancia menor a 0.05 y el p-valor de sus variables de 0.789
concluyendo con la correlacion de las variables, siendo posible que la
Unidad desarrolle estrategias para mejorar la cultura organizacional
incorporando en la comunicacion interna y en el liderazgo transformacional
aquellas estrategias relacionadas a la innovacion.

Asimismo, Macias et. al. (2021) desarrollaron una investigacion el
mismo que se propuso como objetivo analizar cuél es el impacto del
liderazgo en empresas familiares - Ecuador. La investigacion fue
cuantitativa, hipotético deductivo, con un disefio transversal descriptiva
correlacional. Su muestra la conformaron 382 empresas, utilizando un
instrumento de escala de Likert y como resultados obtuvo que el liderazgo
impacta en la cultura organizacional teniendo un coeficiente de 0.960, asi
como también la motivacion inspiracional con un coeficiente de 0,960, la
estimulacion intelectual con un coeficiente de 0,958, la consideracion
individualizada con un coeficiente de 0,847. Los autores concluyeron que
se puede evidenciar una alta correlacion entre el liderazgo y la cultura

organizacional.
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Vivas et. al. (2019) elaboraron un estudio proponiéndose como
objetivo determinar cudl es la relacién de la Comunicacion interna en la
calidad de gestion administrativa. La investigacion se caracterizo por utilizar
el disefio descriptivo transversal, no experimental. La poblacion la
conformaron 150 profesores determinando una muestra de 75. Los
cuestionarios estructurados fueron los principales instrumentos utilizados
para la recoleccion de sus datos, teniendo como resultado la correlacion de
0.953 con indice de 0.047 validando la hipoétesis alternativa, llegando a
concluir que la Comunicacion interna se encuentra relacionada con la
calidad de la gestién administrativa de dicha institucion.

Vesga et. al (2020), desarrollaron una investigacion, teniendo como
principal objetivo determinar cual es la existente entre las variables Cultura
organizacional y la disposicién del cambio organizacional. Utilizaron la
metodologia empirica, estrategia asociativa, disefio correlacional simple. La
muestra considerada fue de 558 colaboradores de cuatro entidades
educativas superiores. Los resultados demostraron la correlacion positivas
y significativas (p < 0.001); de acuerdo a los autores, los valores del
coeficiente se encuentran por encima de 30%, En términos fundamentales,
establecieron una conexion con la dimension organizacional, la
microdimension de la comunicacién, asi como con aspectos cruciales como
el liderazgo organizacional, la gestion de empleados, la cohesion
organizacional, la orientacién estratégica y el criterio de éxito. De manera
similar, se exploran los distintos tipos de cultura organizacional, tales como
el clan, adhocrética y jerarquica, lo cual estan entre 30.80% y 43.60%, por
lo que, los autores concluyen que los aspectos organizacionales y la
comunicacion se relacionan significativamente.

Concepcidén (2022), elaboré un estudio, cuyo objetivo fue analizar
si la comunicacioén interna influye en el desempefio laboral de la instituciéon
UDELAS en Panama, el disefio que aplic6 fue no experimental de Unica
aplicacion, estudio transversal descriptivo. Los resultados que obtuvo
evidenciaron que el 72% del recurso humano mencionaron que la
comunicacién interna es efectiva, asi como también analizé el desempefio

laboral en la que el 72% indicé que tienen un buen desempefio; teniendo
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una correlacién de 0.969 y una significancia de 0.001, de esa manera,
concluy6 que la comunicacién interna es adecuada existiendo una relacion
con el desempeifio laboral.

Jiménez et.al. (2021), presentaron una investigacion a través de un
articulo, mostrando como obijetivo identificar si la comunicacion interna
incide sobre la identidad institucional del personal de una Institucion
Educativa Universitaria. La investigacion adopta un enfoque metodoldgico
mixto, integrando tanto métodos cuantitativos como cualitativos, hipotético
deductivo con alcance descriptivo correlacional. Se complementa el analisis
del discurso presente en las comunicaciones provenientes de la
administracion universitaria se llevd a cabo mediante entrevistas
semiestructuradas y encuestas aplicadas a una muestra estratificada de
515 profesores, distribuidos en todas las sedes de la universidad en Quito,
Guayaquil y Cuenca.

El estudio expuso que el personal docente se identifica con la
filosofia y cultura de la organizacién, por lo que, en conclusion, el
investigador establecié que su estudio llevé a deducir que la filosofia y
cultura organizacional efectivamente si respaldan la identidad institucional
puesto que el 90% de docentes manifestaron la aplicacién de las maximas
institucionales, generando una mayor retencién y vinculacién del docente
con la institucién. Asimismo, en cuanto a la cultura y filosofia organizacional
admitidas por los profesores, el 83% manifiesta que sus creencias, valores
y practicas son adecuadas con el Modelo Educativo Salesiano de la
institucion. Seguidamente, el autor evidencia que, en su gran mayoria, el
50% del personal docente confirma que la variable comunicacion
institucional, logra motivar frecuentemente el desarrollo investigativo, la
innovacion educativa. Por lo tanto, infiere que la Comunicacién interna
incide sobre la identidad institucional.

Considerando el trabajo de investigaciéon a nivel nacional, Flor
(2018) realiz6 una investigacion, cuyo objetivo del estudio fue determinar la
relacion existente con las variables Comunicacion Interna y Cultura
Organizacional. Dicha investigacion se desarroll6 teniendo cuenta la

metodologia cuantitativa, a partir de un estudio descriptivo correlacional,
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utilizando el disefio no experimental de tipo basico. La técnica utilizada para
recopilar los datos fue la encuesta, la cual se aplico a un total de 105
docentes y estudiantes seleccionados a través de un muestreo
probabilistico. Los resultados revelaron que existe una relacion directa de
las variables de estudio en dicha institucion, teniendo el nivel de coeficiente
de 0.667 y un nivel de significancia del 0.000. En conclusion, la investigacion
demostré la existencia de una comunicacién interna y una cultura
organizacional regular.

Mannucci (2018), elaboré una investigacion en el INGEMMET,
teniendo como objetivo determinar cual es el nivel de percepcion de la
comunicacién interna, su metodologia que utilizé fue el inductivo, de tipo
basica descriptiva, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
corte transversal. El estudio contdé con una muestra de 94 colaboradores, y
como técnica para recolectar los datos utilizé la encuesta. Los instrumentos
utilizados fueron cuestionarios. Los resultados revelaron que el 87.2% de
los colaboradores considera que en la institucion existe una buena
comunicacién interna, mientras que el 12.8% considera que existe una
Comunicacion Interna regular. El autor llegé a la conclusién, determinando
gue la institucion presenta una buena relacion entre los colaboradores,
destacando la empatia y la capacitacion. Ademas, se observo que la entidad
lleva a cabo una buena gestion interna en términos de comunicacién interna.

Cardenas (2022) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue realizar la
comprobacioén del grado de repercusidn existente entre la Cl y la motivacion.
Para dicho estudio el investigador utilizd6 una metodologia basada en un
disefio no experimental, de corte transversal, de nivel correlacional, de
tipologia descriptiva basica y con enfoque cuantitativo. Los resultados
obtenidos mostraron que mas del 40% de los participantes tenian un nivel
medio-alto de comunicacion interna, y el 75% de los encuestados
presentaron un nivel alto de motivacion. En conclusion, mente baja entre las
variables analizadas; ademas, ha comprobado que el grado de relacion
entre la comunicacion valorativa o cultural fue positiva con un coeficiente de

0.331 con un nivel de significancia de 0.001.
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Seguidamente, Ambicho (2020) llevé a cabo una investigacion la
cual tuvo como objetivo determinar la relacién entre la Cl y la Cultura
organizacional en trabajadores de un hipermercado. El investigador utilizé
una metodologia no experimental correlacional, descriptivo y con enfoque
cuantitativo. Tuvo como poblacion objetivo 150 empleados, a quienes le
aplic6 dos cuestionarios de escala para medir las dos variables. Los
resultados que obtuvo revelaron que el 41.4% de los participantes
presentan una comunicacion interna media, mientras que, en cuanto a la
cultura organizacional, el nivel encontrado fue de 38.7%, indicando un nivel
alto. En conclusién, el estudio encontr6 una correlacion significativa y
directa entre la comunicacion interna y la cultura organizacional teniendo
como coeficiente el 0.730 y nivel de significancia de 0.000.

Yarlequé (2018) elaboré la investigacion, la cual tuvo como objetivo
determinar el nivel de percepcion de la comunicacion interna en la compafiia
Mamay E.l.LR.L., la investigacion emple6 una metodologia cuantitativa de
enfoque basico. El investigador Utilizo el disefio no experimental de corte
transversal y llevdndolo hacia un nivel descriptivo. Como muestra, la
conform6 124 empleados, recopilando todos los datos a través de una
encuesta, siendo necesario utilizar como instrumentos el cuestionario. Los
resultados mostraron que los empleados tienen una percepcion regular de
la comunicacion interna, con un 94% de los participantes manifestando esta
opinién. EIl investigador concluyé que, en la empresa estudiada, la
percepcion de los empleados respecto a la comunicacién interna es regular
con 94%, con la dimension comunicacion intrapersonal manifiesta un 76%
como regular, comunicacion interpersonal con un 87% como nivel regular y

comunicacion institucional con 94% se considera regular.

Por ultimo, es relevante mencionar el estudio realizado por
Anselmo (2018), que tuvo como objetivo determinar la relacion existente
entre la comunicacion interna y la cultura organizacional en los
colaboradores de la empresa AKRON Internacional. En cuanto a la
metodologia utilizada fue cuantitativa, se empled un disefio correlacional no
experimental de corte transversal. El enfoque de la investigacion fue basico
y la poblacion objetivo consistio en la totalidad de los colaboradores, un total
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de 60 personas. Se aplicd un cuestionario a fin de que se pueda medir
ambas variables. Los resultados que obtuvo revelaron que existid6 una
relacion significativa y directa entre la comunicacion interna y la cultura
organizacional. El investigador concluyé que en la empresa objeto de
estudio, las variables objeto de estudio se encuentran estrechamente
vinculadas existiendo una relacién significativa y directa obteniendo un
coeficiente de 0.360 y nivel de significancia de 0.005.

No hay duda que la comunicacion es fundamental para que las
organizaciones puedan gestionar eficientemente sus procesos en diversos
ambitos. Su proposito principal es transmitir informacion y opiniones de los
colaboradores. El concepto de comunicacion cuenta con una amplia gama
de aspectos, por lo cual es relevante mencionar a autores destacados en el
campo.

Dircom (2021) nos indica que, si bien es cierto la comunicacion
interna trata o busca informar, sin embargo, esta también busca comunicar
por lo que debemos diferenciar que informar viene a ser una accion
unilateral y comunicar es un proceso bilateral.

Grates (2020) menciona que la comunicacién interna ha ido
evolucionando, llegando a cierto nivel, pasando de ser una funcién esencial
a una prioridad organizativa de vital importancia y critica.

Segun Siciliano (2020), la comunicacion interna cumple un papel
fundamental y crucial en las organizaciones. No obstante, en la mayoria de
las organizaciones, sigue siendo un aspecto pendiente, ya que se observa
con frecuencia una falta de comprensién sobre sus funciones y los recursos
disponibles en el &rea del recurso humano. Es transcendental abordar esta
brecha y reconocer lo trascendental que viene a ser una comunicacién
interna efectiva para mejorar el funcionamiento y la productividad de las
organizaciones. Asimismo, esta falta de conocimiento se extiende a
aspectos econOmicos y técnicos, los cuales son fundamentales para
garantizar una gestion satisfactoria de la comunicacion interna. Prestar
atencion a estos aspectos se vuelve esencial para abordar y mejorar este

ambito.
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Para Cuenca (2018), la comunicacion interna abarca todas las
acciones comunicativas que una organizacion lleva a cabo para establecer
y mantener relaciones positivas entre sus miembros, promoviendo la
utilizacion de diversas técnicas de comunicacion con el fin de mantenerlos
informados, cohesionados y motivados. De esta forma, se impulsa el logro
de los objetivos empresariales. La Comunicacion Interna es importante
puesto que facilita la marcha de una institucion, mantiene a los miembros o
colaboradores bien informados, integrados y motivados, lo que favorece al
alcance de los objetivos institucionales; fomenta un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo promoviendo el compromiso en el equipo de trabajo.

Louffat (2015) indica que la comunicacién es considerada como un
proceso a través del cual el emisor o comunicador difunde un mensaje
codificado mediante un canal, el mismo que el receptor lo recepciona y
decodifica, quien, a su vez, logra comprender en parte o en su totalidad
dicho mensaje, a fin de brindar una respuesta. Los elementos que considera
son: Emisor, es la persona que llega a enviar o remitir el mensaje
seleccionado; Codificacion, que viene a ser el proceso mediante el cual se
cifra el mensaje a través de un tipo de lenguaje; Canal, aquel medio por el
cual se transmite la informacion iniciando con el emisor concluyendo en el
receptor; Decodificacion, aquel proceso por el cual el receptor descifra,
comprende e interpreta dicho mensaje; Receptor, aquel individuo que capta
el mensaje; Mensaje, es aquella informacion divulgada por el emisor y
admitida por el receptor; Retroalimentacién, se entiende como la respuesta
del receptor hacia el emisor, lo que sefiala la comprension del mensaje, ya
sea correcta o erradamente. No solo es transmitir el mensaje, se concretiza
cuando existe una respuesta como tal.

Segun Chiavenato (2015), la comunicacién involucra el traspaso de
informacion mediante simbolos compartidos, los cuales deben ser
comprendidos. Estos simbolos pueden ser expresados tanto de manera
verbal como no verbal. En resumen, la comunicacion consiste en transmitir
informacion significativa de una persona a otra. Ademas, cabe destacar
cuan importante es fomentar la comunicacion interna como un instrumento

fundamental para garantizar el 6ptimo desempefio de la gestion
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administrativa. En este sentido, se reconoce que la comunicacion
desempefia un papel vital y principal, puesto que los lideres no solo manejan
recursos materiales, sino que también suelen manejar datos relacionados
con ellos. Al mismo tiempo, es a través de la comunicacion que se llevan a
cabo las diversas funciones administrativas de manera efectiva y eficiente.

En las organizaciones, la comunicacion se sustenta en dos pilares
fundamentales. Por un lado, encontramos la comunicacion interna, que se
refiere a la comunicacion dirigida hacia los empleados dentro de la
organizacion. Por otro lado, esta la comunicacion externa, que se centra en
la interaccion con la comunidad externa. Estos dos aspectos son
fundamentales para establecer una comunicacién eficaz y completa en el
contexto organizacional.

Garcia (1998) menciona que la comunicacion interna no solo se
considera como un objetivo en si mismo, sino como un medio o herramienta
indispensable que no puede ser reemplazada. Ademas, la comunicacion
interna no solo desempefia un papel esencial y crucial en la gestiéon de una
organizacion, sino que también contribuye al desarrollo de nuevas
competencias entre los colaboradores. Actia como un recurso estratégico
para lograr los objetivos organizacionales, culturales, asi como resultados
dentro de la compafiia. En resumen, la comunicacion interna establece un
nuevo contrato psicoldgico entre los empleados y la organizacién, creando
una relacién de confianza y compromiso mutuo.

Robbins Coulter (2009), manifiesta que la comunicacion viene a ser
la transferencia y comprension de significados, en otras palabras, si la
informacion no ha sido transmitida correctamente, esta no se llevé a cabo.

Formanchuk (2010), revela que la comunicacion interna representa
la cultura corporativa en accion. Una comunicacion interna eficiente se
distingue por su enfoque participativo y horizontal, donde la interaccién no
esté restringida por rangos tradicionales ni trayectorias unidireccionales. En
este tipo de comunicacion, los roles, las tareas, los limites, los liderazgos y
los intercambios también son flexibles y dinamicos, y la distincion entre el
centro y la periferia se vuelve contingente, situacional o incluso desaparece

por completo, siguiendo un modelo de red de interacciones. El acceso y

24



disponibilidad involucra que la compafia proporcione total claridad en la
informacion necesaria a fin de que los empleados se desempefien de
manera efectiva. La igualdad se manifiesta en la capacidad de los
colaboradores de una organizacion para desempefiar roles tanto como
productores como consumidores de informacion. Esta usabilidad implica
que la institucion debe suministrar los recursos oportunos y necesarios para
gue en lo real no restrinja lo que ley lo autoriza. En cuanto a la participacion,
es fundamental que se promueva y facilite la generacion, enriquecimiento,
divulgacién, discusion y reformulacion de contenidos. La interaccion implica
una comunicacién dinamica en la que los colaboradores tienen la posibilidad
de participar, generar y compartir contenidos en un contexto de red, en lugar
de una comunicacion unidireccional que va de arriba hacia abajo o
viceversa. Ademas, se destaca la importancia de la construccion colectiva
y la colaboracién en este proceso.

De acuerdo con el modelo de Formanchuk (2010), la comunicacion
interna en una organizacion se establece como un recorrido en espiral entre
7 elementos: (a) esencial, (b) operativa; (c) estratégica; (d) Cultural o
Valorativa; (e) Motivacional; (f) aprendizaje o feedback; (g) Inteligencia o
Propositiva. En el entendido del presente estudio, se les asume como
dimensioén a las 6 ultimas puesto que la comunicacion en si es vital en todas
las organizaciones, esta consiste en que los integrantes de esa familia
organizacional coordinen sus actividades, horarios, ubicaciones, recursos
y obligaciones. ¢ De qué manera lo lograran? mediante la comunicacion, la
misma gue es objeto de investigacion.

Con respecto a la dimension denominada esencial, esta referida al
dialogo como el recurso primordial que impulsa el crecimiento y desarrollo
de la organizacion Formanchuk (2010), esta se extiende a lo largo de toda
la organizacion como un flujo que une cada una de sus areas. Dentro de
esta dimensién, se pueden distinguir cinco cédigos fundamentales: el
compromiso conversacional, el diadlogo, la coordinacion, la definicion y la
creacion de espacios para la ejecuciéon de distintas reuniones, las mismas
gue son esenciales para facilitar una comunicacién efectiva y fortificar el

vinculo con los integrantes de la organizacion.
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Como segunda dimension se denomina operativa, la cual se centra
en la aplicacion practica del conocimiento en funciones, identidad y logros.
Se divide en codigos clave, que incluyen el reconocimiento de lo importante
gue es la comunicacion, la comprension del rol de los empleados, el
conocimiento de las normativas y la comprensién de sus diversas funciones
involucradas. Ademds, cada miembro de la organizacion desempefia
diversas funciones, considerando en primer lugar la supervivencia de la
propia organizaciéon y, en segundo lugar, desarrollar estrategias para lograr
los objetivos establecidos. En este contexto, la comunicacion interna
cumple también un papel fundamental al implementar acciones adecuadas
gue permiten que cada empleado comprenda claramente su funcion dentro
de la organizaciéon y las expectativas que se tienen de ellos. Ademas, la
comunicacion interna contribuye a fomentar un sentido de pertenencia y
alineamiento con los objetivos institucionales.

Respecto a la tercera dimensién denominada estratégica, segun
Formanchuk (2010), se refiere a la integracion del plan estratégico,
proporcionando orientacion sobre el porqué y el para qué de las acciones.
Dentro de este campo, se pueden identificar varios cédigos significativos,
tales como la motivacion, la consideracion, la contencion, el respeto, el
compromiso, la integracion y la orientacion. Segun Tkalac y Poloski (2017),
resulta crucial que los empleados dispongan de la informacién necesaria
para comprender el propésito y la razén de ser de sus tareas. Esto implica
gue los colaboradores se sientan guiados y conectados de manera integral
con la compafiia, asumiendo las metas y objetivos de la organizacién como
propios. Ademas, es esencial que los empleados experimenten una
motivacion constante y sientan que su trabajo es valorado y apreciado por
parte de la organizacion.

Asimismo, concerniente a la dimension llamada Cultural o
Valorativa Formanchuck (2010) hace referencia al cumplimiento de los
valores y la integracion de los empleados, busca que los colaboradores
experimenten la trascendencia de sus acciones a fin de que se sientan
orgullosas de la forma en que se realizan las cosas; en esta dimension el

autor considera la conciencia, seguida por la apreciacion, el juicio, el criterio
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y la priorizacién. De acuerdo con Sadia, MohdSalleh, Abdul y Sanif (2016),
la gestion y aplicacion de la categoria mencionada es una de las méas
complejas, ya que debe ser tangible para los colaboradores. En una
organizacion, las responsabilidades, funciones y objetivos pueden variar,
pero los valores que la sustentan son constantes e inflexibles. Estos valores
adquieren una gran importancia y, por ende, es crucial difundirlos de
manera adecuada. Es asi que, se impulsa la integraciéon con los
colaboradores y se fomenta la unidad en la consecucion de metas, se
fortalecen las funciones individuales y se genera un mayor atractivo hacia
la organizacion.

También, Formanchuck (2010) menciona la dimension
denominada motivacional, que se enfoca en generar motivacion mediante
la comunicacién, asegurando y fomentando la motivacion constante de los
empleados a fin de que realicen su trabajo de manera eficiente. Para esta
dimension el autor manifiesta que la satisfaccion, la perspectiva, la justicia,
la comprension, el autoestima y optimismo son fundamentales para el
fortalecimiento de la comunicacién interna. Segun Karanges, Johnston,
Beatson y Lings (2015), la comunicacién interna cumple un rol principal
durante la ejecucion de las actividades programadas en una organizacion.
Siendo esta, un reto constante que requiere un enfoque minucioso y
personalizado, ya que cada colaborador tiene intereses y necesidades
individuales. Este proceso implica fomentar que los empleados
experimenten un solido sentido de pertenencia y una gran satisfaccién por
ser parte de la organizacién, alineando sus metas y enfoque de desarrollo
como si fueran propios. Al priorizar esta categoria, se fomenta una
comunicacion activa y auténtica entre los diferentes equipos, contribuyendo
en la construccién de una cultura organizacional sélida y al desarrollo de
relaciones interpersonales.

La dimensién denominada aprendizaje o feedback es otra de las
areas mencionadas por Formanchuck (2010), que se refiere a la
retroalimentacion en la comunicacion, que implica realizar ajustes para
realizar las tareas de una manera efectiva. En esta dimension el autor

incluye indicadores como la generacién de espacios para el dialogo,
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expectativas, atencion al desempefio, evaluacion, confianza, seleccion de
personal para una adecuada retroalimentacion, cultura de refuerzo y
feedback. De acuerdo con LuzMaria (2016), la comunicacién interna se
lleva a cabo al proporcionar retroalimentacién sobre las capacidades y
competencias, asi como el desempefio de los empleados en la compafiia.
Este proceso implica brindar informacion para mejorar las funciones que
desempeiian de acuerdo con sus roles, lo que contribuye tanto al desarrollo
individual del empleado como al desarrollo de la institucién en general. Esto
resalta la necesidad de crear espacios de diadlogo y que se pueda involucrar
a todos los miembros, asimismo, se recomienda mantener intervalos cortos
para brindar un mayor apoyo.

Como ultima dimension Formanchuck (2010) menciona la
inteligencia o propositiva, que se refiere a la contribucién del colaborador al
brindar todo su conocimiento para mejorar la empresa. Esta dimensién
incluye indicadores tales como el desempefio, la vision, motivacion para la
creatividad y el potencial del talento humano. En esta dimension, se
fomenta la participacion activa de los colaboradores en la generacion de
ideas, la identificacion de oportunidades de mejora es otro aspecto
importante en este contexto y el impulso de la innovacion dentro de la
institucion. Se reconoce el valor del conocimiento y la experiencia de los
colaboradores para impulsar el crecimiento y la evolucion de la empresa.
La participacién activa y propositiva fortalece la cultura de colaboracion y el
compromiso de cada uno de los colaboradores con los objetivos y metas
de la institucion, generando un mayor impacto en su logro.

Existen diversas barreras que afectan la comunicacion. Segun
Robbins (2009), una de las primeras barreras que se debe tener en cuenta
es el filtro, refiriéndose a cédmo el emisor moldea la informacion a fin de que
el receptor la perciba de manera positiva. Otra barrera es la percepcion
selectiva, donde los que recepcionan la informacién interpretan y retienen
selectivamente de acuerdo con sus necesidades, motivaciones,
experiencias previas y caracteristicas personales. La sobrecarga de
informacion viene a ser una barrera, dado que los individuos cuentan con

una capacidad limitada para la comprension y retencion informacion y
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tienden a seleccionar, ignorar, delegar u olvidar cuando estan expuestas a
una gran cantidad de informacion, lo que resulta en una comunicacion
ineficaz.

Las emociones también pueden constituir una barrera, ya que la
manera en que el receptor obtiene el mensaje influye en como lo interpreta,
dependiendo de su estado emocional. El lenguaje es otra barrera, ya que
las palabras pueden tener diferentes significados para diferentes personas,
especialmente cuando los colaboradores tienen antecedentes y patrones
linglisticos distintos. El género también puede ser una barrera, ya que
hombres y mujeres tienden a comunicarse de manera diferente, y es
necesario tener aceptacion, comprension y compromiso para comunicarse
de manera flexible entre si. La cultura nacional también puede actuar como
una barrera, debido a las diferencias de idioma y la influencia de la cultura
por la manera en que se comunican las personas. Es importante reconocer
y tener en cuenta estas diferencias para una comunicacién efectiva
(Robbins, 2009).

La comunicacion interna llega a cumplir un papel principal en las
organizaciones, y se han identificado una serie de funciones esenciales que
son especialmente significativas. Una de ellas es mantener a los
empleados informados, como menciona Moseley (2016). Es fundamental
mantener a los colaboradores debidamente informados acerca de los
eventos relevantes, cambios organizativos, actualizaciones de politicas,
modificaciones en el personal e incentivos. Esto contribuye a crear un
ambiente de transparencia y apertura, donde los colaboradores se sienten
informados y parte activa de la organizacion. Una comunicacion interna
efectiva implica involucrar directamente a los colaboradores en la difusion
de esta informacion, preferiblemente de manera activa y participativa.

Ademas, segun Linjuan (2014), la comunicacion interna
proporciona a las personas una perspectiva mas completa de su
organizacion. Frecuentemente, los mensajes fluyen de arriba hacia abajo,
enviados por los lideres de la organizacion para ser recibidos por los
colaboradores. No obstante, la comunicacion interna no debe ser

unidireccional, sino que debe fomentar una interaccion de doble sentido.
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Los colaboradores necesitan percibir que sus ideas, propuestas formuladas
y contribuciones son valoradas, por ello, es importante disefiar espacios
donde puedan expresarse. Establecer este tipo de intercambio generara un
efecto beneficioso y positivo en el compromiso de los colaboradores. Para
lograrlo, es importante no solo asignar la responsabilidad de transmitir los
mensajes, sucesos y anuncios al area de marketing o al area de Gestion
del Talento Humano, sino que, también se debe involucrar a los actores de
los diferentes departamentos de la organizacion. Este enfoque
interdisciplinario promovera una vision integral de la organizacion y
fomentard una comunicacién mas colaborativa y transparente.

Es importante destacar que la comunicacién interna implica la
participacion activa de los empleados. Para mantener una estrategia de
comunicacion interna, es necesario promover un diadlogo abierto y
receptivo, por lo que esta actividad debe ser una de los objetivos principales
de los lideres. Existe una diferencia fundamental entre los mensajes
unidireccionales que se envian de arriba hacia abajo, como correos
electronicos o comunicaciones a través de medios masivos, los cuales a
menudo la mayoria de los empleados no los leen, y los didlogos reflexivos
e interactivos que estimulan el compromiso y la participacion activa
(Moseley 2016). Es fundamental crear un ambiente propicio para estas
conversaciones, la cual permita que los colaboradores expresen sus ideas,
realizar preguntas y ofrecer retroalimentacion util. Esto fortalece la relacion
entre los trabajadores y la organizacién, generando un sentido de
pertenencia y compromiso mutuo.

Una comunicacion interna efectiva va mas alla de tan solo
transmitir ideas. También implica fomentar la interaccién y la contribucion
de todos los colaboradores que integran parte de la organizacion. Es
importante reconocer que las acciones pequefias pero significativas
pueden tener un gran impacto en los colaboradores. Cuando los empleados
perciben que su voz es valorada y que sus ideas son escuchadas, es mas
probable que se comprometan y actien cuando la organizacion lo necesita.

El valor de esto no puede ser subestimado, ya que fortalece la conexion
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entre los colaboradores y la organizacion, generando un ambiente de
confianza y motivacién (Moseley, 2016).

Seguidamente, para cuando existe crisis en la organizacion, a
través de la Comunicacion interna logramos que la gente se sienta
tranquila, por lo que es importante reconocer que las cosas no siempre van
a ser perfectas. En momentos en los que la empresa enfrenta o debe tomar
decisiones dificiles e importantes, tales como una reestructuracion, la
comunicacion interna se posiciona como herramienta fundamental
(Tariszka-Semegine, 2013). Es necesario abordar con especial cuidado los
anuncios de cambios estructurales inminentes, ya que esta en juego la
moral de la empresa, asi como su continuidad en el mercado. En momentos
de crisis, la empresa puede priorizar la transparencia y comunicar clara y
directamente cada accion que se lleve a cabo, asi como sus implicaciones
para el futuro. La comunicacion interna desempefia un papel crucial al
proporcionar espacios propicios para mantener conversaciones dificiles
pero necesarias. Mostrar confianza al dar malas noticias puede crear un
ambiente de apertura y cuidado para mantener estable a su organizacion
durante momentos complicados. Es importante generar confianza y
preocuparse por el bienestar de los colaboradores promoviendo el
desarrollo de una cultura de comunicacion abierta y honesta en toda la
institucién. (Tariszka-Semegine, 2013).

La participacion y el compromiso de los colaboradores en el trabajo
pueden variar. Mientras que algunos pueden encontrar su trabajo aburrido
0 monotono, para otros puede ser gratificante. Sin embargo, existen grupos
gue anhelan tener una mayor intervencion en su entorno laboral y desean
asumir una labor mas directa en el desarrollo de la cultura organizativa. Es
asi que, la comunicacion interna es crucial jugando un papel importante
puesto que, proporciona oportunidades para promover eventos de
aprendizaje, programas de capacitacion y desarrollo de liderazgo. Ademas,
proporciona un espacio para compartir retroalimentacion sobre los clientes
y brinda oportunidades para que los empleados intervengan de manera
activa, si asi lo prefieren. No obstante, al existir estos espacios, pero ningin

colaborador esta informado de ellos, no se estd teniendo resultados
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positivos con la estrategia de comunicacion interna por lo que no esta
cumpliendo su funcion y existe el riesgo de decepcionar a los empleados
gue se encuentran muy comprometidos. Es esencial que la comunicacion
interna sea efectiva y llegue a todos los empleados, de tal manera que se
promueva la participacion y compromiso (Moseley, 2016).

Para fomentar una comunicacion abierta y efectiva dentro de una
institucion, es crucial que la estrategia de comunicacion interna promueva
espacios dedicados a recibir acotaciones, retroalimentacion y debates
publicos sobre diversos temas, asi como ideas. Este enfoque no solo
fomenta la colaboracién, sino que también puede resultar problemético en
ocasiones. La comunicacion interna desempefia un papel fundamental al
establecer canales que permitan estas discusiones dificiles. Estos canales
pueden adoptar diferentes formas, como encuestas dirigidas a los
empleados, reuniones o0 encuentros planificados o eventos designados
especificamente para fomentar la expresidbn de comentarios y criticas
constructivas. Es importante también, que la comunicacion interna sea
bidireccional en términos de retroalimentacién, lo que implica que los
colaboradores también deben tener la oportunidad de manifestar sus
opiniones y sentirse escuchados. Esto promueve un entorno de
comunicacion abierto y transparente en el que se valora la intervencion de
todos los integrantes de la organizacion (Moseley, 2016).

La difusion de la cultura de una organizacion viene a ser aspecto
fundamental en el cual la comunicacién interna juega un papel crucial. Cada
informacion transmitida por la organizacién genera un impacto positivo y
significativo en la percepcion cultural de los colaboradores tenga. La cultura
organizacional se construye a partir de diversos elementos y una estrategia
de comunicacion interna efectiva debe tener en cuenta su desarrollo. De
hecho, la alineacion entre la cultura organizacional y la estrategia de
comunicacién interna es esencial. Esto implica integrar mensajes
coherentes, fomentar la comunicacion bidireccional y considerar
cuidadosamente qué noticias se comparten y no se cumplen. La cultura y

la comunicacion interna deben guiar y complementarse, ya que teniendo
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una cultura organizacional solidificada y propicia resulta fundamental en el
crecimiento y mejora de la comunicacién interna (Moseley, 2016).

Ruck (2015), menciona que la cultura organizacional desempefia
un papel critico durante el intercambio de los conocimientos, asi como en
el desarrollo de la misma. Es fundamental reconocer las habilidades y
adquirir nuevos conocimientos mediante la interacciéon con los miembros
de la organizacion. Esta interaccion promueve el apoyo mutuo, la
colaboracion, la coordinacion y la confianza, lo que facilita el intercambio
de saberes. En el marco de este estudio, se ha adoptado un enfoque
centrado en los valores culturales. Estos valores logran determinar las
creencias, valores o conductas de los miembros dentro de la organizacion.
Al comprender y aprovechar los valores culturales existentes, se puede
fomentar un ambiente propicio para el intercambio de conocimientos y el
crecimiento mutuo.

Ademas de lo mencionado, la cultura organizacional también se
refiere a las costumbres y normas con las que los colaboradores
interactan a diario dentro de la organizacion. Estas costumbres y normas
son fundamentales para establecer la convivencia diaria y describir el
entorno laboral en el que los colaboradores se desenvuelven (Schneider,
et. al, 2013). La cultura organizacional ejerce un impacto caracteristico en
la ejecucion de las tareas, las relaciones entre los que integran cada uno
de los equipos laborales, la comunicacién y la toma de decisiones.
Mediante esta interaccion continua, los empleados son quienes
experimentan y dan forma a la cultura organizacional, descubriran asi un
entorno Unico y distintivo que influye en la forma de trabajo y en el logro de
los objetivos dentro de las organizaciones.

Asimismo, aquellas costumbres y normas dirigen la conducta y la
capacidad de adaptacién del colaborador, con el objetivo de conseguir
excelentes resultados en la organizacion y alcanzar el éxito. En este
sentido, la cultura organizacional es definida por la manera en que los
integrantes de una institucion interactian y cooperan entre si, asi como con
otros actores involucrados o personas implicadas, estableciendo normas,

valores y comportamientos que definen la identidad y el ambiente de la
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organizacion (Simoneaux y Stroud, 2014). Es preciso mencionar que la
cultura organizacional desempefia un papel fundamental al dar forma y
orientar el comportamiento de los colaboradores, contribuyendo en el
alcance de los objetivos empresariales.

La comunicacion interna dentro de una organizacion y/o institucion
es fundamental para el funcionamiento eficiente y efectivo de una
institucion educativa. Asimismo, la comunicacion interna promueve la
participacion activa de todos los miembros de la institucion, busca construir
un ambiente donde los miembros de cada equipo se sientan a gusto
interviniendo con sus ideas, formulando preguntas y proponiendo
sugerencias, también impulsa la contribucion y el trabajo en equipo, lo que
a su vez incrementa la calidad de la comunicacion interna y fortalece la

cultura organizacional.

Luzmaria (2016) destaca diversas funciones de la cultura
organizacional que pueden considerarse: Define, lo que quiere decir es que
la cultura organizacional establece lineamientos y limites para el
comportamiento de los miembros, diferenciando entre unos y otros dentro
de la organizacién; Transmite: La cultura organizacional genera un sentido
de identidad y pertenencia en los colaboradores, fortaleciendo su conexién
con la organizacion por lo que la cultura organizacional desempefa un
papel esencial al establecer las politicas y valores los cuales guiaran el
comportamiento de los colaboradores. Ademas, fomenta la cohesién y el
sentido de pertenencia, contribuyendo en la creacién de un entorno laboral
positivo y motivador; Facilita el desarrollo, compromiso y la cooperacion: la
cultura organizacional fomenta la solidaridad y el trabajo en equipo,
fomentando la implicancia y la cooperacion entre los colaboradores de la
institucion. Se enfoca en superar las motivaciones personales centradas en
uno mismo y en fomentar una mentalidad orientada hacia el bienestar
colectivo; contribuye a reforzar la estabilidad dentro de la organizacion
mediante el establecimiento de un sélido sistema social.

La cultura organizacional ejerce un papel elemental en el fomento
de la estabilidad dentro de una organizacion. Al establecer normas, valores
y creencias compartidos, crea un entorno predecible y coherente que
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facilita la adaptacién y el funcionamiento efectivo de la organizacion;
Vincula y emplea normas de convivencia, generando sostenibilidad y
consolidacion de la organizacion, que guien la conducta de los
colaboradores. Esto ayuda a mantener y consolidar la organizacion al
asegurar que los colaboradores sepan qué hacer y qué decir en diferentes
situaciones, promoviendo asi la coherencia y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Para Louffat (2015) deduce que la CO es una manera de
representar la identidad de una organizacion, lo cual se basa en sus valores
y manifestaciones intrinsecas, 1o que permite demostrar una personalidad
corporativa distinguiéndola de otras empresas. Este autor también
menciona que existen muchos modelos y tipos de cultura organizacional,
uno de ellos es el modelo de Fey y Denison (2003), que a partir de este
modelo desarrollaremos la presente investigacion. Estos autores
desarrollaron un modelo de Cultura Organizacional el cual es llamado
también como “efectividad organizacional”, que se orienta hacia el impacto
eficiente de la organizacion, este modelo cuenta con cuatro categorias que
juntos, destaca lo fundamental de la CO.

Una de ellas es la dimension Participacion, que se refiere al nivel
de involucramiento y compromiso que los colaboradores sienten hacia las
acciones tomadas dentro de la empresa y lo realmente necesario para
llevar realizar todas las actividades planificadas. De esta manera, fomenta
la formacién de grupos de trabajo y el desarrollo del talento humano en
diversas areas; esta caracteristica busca analizar hasta qué punto la
organizacion logra que el colaborador se sienta que forma parte de ella.
Esta dimensién analiza tres aspectos, siendo el primero el
empoderamiento, seguido por el trabajo en equipo y por ultimo el desarrollo
de capacidades o destrezas.

Otro aspecto significativo es el area de la Consistencia, que se
trata sobre el comportamiento exhibido por los miembros basado en un
conjunto arraigado de valores, creencias y simbolos que se encuentran
arraigados en el personal en su dia a dia, la misma, analiza el grado de

integracion de coherencia entre los valores ya mencionados. Como
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indicadores se tiene los valores centrales, las coordinaciones de integracion
o actividades de integracion, asi como los acuerdos.

La tercera dimension es la Adaptabilidad, que se refiere al nivel de
respuesta que una organizacion muestra frente a las demandas generadas
por su entorno, ya sea desde una perspectiva competitiva o0 en relacion con
sus clientes. Esta analiza el grado de capacidad de la organizacion para
ajustarse y renovarse en funcion de su entorno, asi como su capacidad de
respuesta frente a nuevos contextos o desafios y se puede evaluar a través
del Camino creativo, el Foco en el cliente y el Aprendizaje organizacional.
La capacidad de adaptacién es esencial para que se garantice la
continuidad y el triunfo de una organizacion en un entorno empresarial en
evolucion constante. Una organizacion adaptable posee la habilidad de
ajustarse, innovar y aprender, lo que le permite mantener su competitividad
y responder de manera eficiente a las transformaciones del mercado y las
necesidades de sus consumidores, siendo esto, factores determinantes
para las organizaciones.

Como cuarta dimensioén se presenta la mision, que esta referida a
la sostenibilidad y proyeccion de la organizacion, relacionada con el porqué
de las metas y el propésito de estas, considerando los objetivos
estratégicos institucionales. Tiene claro que es, donde esta y hacia dénde
va, determinando las alternativas mas eficientes y eficaces para este
trayecto que se han trazado. Los indicadores que considera son: Direccion
estratégica, objetivos y resultados, vision.

Pérez (2019) nos dice que una de las funciones que suele
desempeiiar la cultura organizacional es establecer un vinculo con los
trabajadores, lo cual permite que, si un grupo de colaboradores actla
mecanicamente en sus tareas, logre comprender como su contribucion
impacta en los resultados de la empresa. Esto, a su vez, promueve un
compromiso basado en los resultados. Asimismo, tiene la funcién de
transformar la sensacion abrumadora de un proceso frecuente y convertirla
en un sentimiento de contribucion y beneficio dentro de la organizacion.
Ademas, otra funcion importante es fomentar el compromiso al satisfacer

las demandas de los colaboradores a través de su trabajo, brindando
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respeto y reconocimiento. Asimismo, la cultura organizacional promueve la
creacion de un clima laboral comodo, donde los colaboradores fortalecen
los vinculos amistosos.

Por otro lado, proporciona consideracion pues establece politicas
de beneficios para los colaboradores, con la finalidad de que logren un
equilibrio a nivel personal, asi como el profesional. Confiere
responsabilidad al instaurar aquel sentimiento de tomar decisiones sin
depender de la aprobacion de un superior. Concede recompensa al
reconocer monetariamente o socialmente por el trabajo realizado, en la
empresa se percibe equidad y las politicas de promocion son accesibles
para todo el personal. Estimula la cordialidad entre el personal y los grupos
sociales. Finalmente, brinda apoyo y respaldo por parte de los directivos,
asi como también maneja la transparencia a través de un flujo de

comunicacién transparente, accesible y abierto con los trabajadores.
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

El enfoque empleado para el presente trabajo de investigacion es
de tipo basica. Segun Concytec (2020), el enfoque de la investigacion
bésica es lograr una comprension mas profunda y completa abordando
los aspectos fundamentales del fenbmeno, los hechos observables y las
relaciones que estan determinadas por los diversos elementos
involucrados. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el
propoésito de este tipo de investigaciones es generar conocimiento y
teoria.

El disefio de investigacion empleado es el cuantitativo, no
experimental de corte transversal descriptivo correlacional. Como
investigadora, el interés radicd en conocer y comprender los procesos, el
significado y la comprension que se obtiene a través de las encuestas que
se realizaron a los sujetos de estudio. El disefio que se utilizado es debido
a que las variables no fueron modificadas ni alteradas (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014). Por consiguiente, mostramos un esquema
del disefio que se utilizo:

Gréfico 1

Representacion del disefio de investigacion

Leyenda:

M = Personal docente de |.E. privadas de Puente Piedra
P = Comunicacion Interna

E = Cultura Organizacional

r = Correlacion con ambas variables
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3.2Variables y operacionalizacion
Durante la elaboracion de la presente investigacion se estudio las
variables Comunicacion Interna y Cultura organizacional. Las dos

variables mencionadas son cuantitativas y la forma es de escala ordinal.

Como definiciobn conceptual tenemos que, la comunicacion
interna es la cultura corporativa en accion. Una comunicacion interna
eficaz se caracteriza por un enfoque participativo y horizontal, donde la
interaccién no esta limitada por jerarquias tradicionales ni trayectorias
unidireccionales. En este tipo de comunicacion, los roles, las tareas, los
limites, los liderazgos y los intercambios también son flexibles y
dindmicos, y la distincion entre el centro y la periferia se vuelve
contingente, situacional o incluso desaparece por completo, siguiendo un

modelo de red de interacciones (Formanchuk, 2010).

Para poder medir la Comunicacion Interna, se ha utilizado el
cuestionario tipo Likert como instrumento y la encuesta como técnica de
recoleccion de datos, tomando en consideracion los criterios tales como
Operativa, Estratégica, Valorativa o Cultural, Motivacional, Feedback o

Aprendizaje e Inteligencia o Propositiva

Asimismo, como definicion conceptual de cultura organizacional,
debemos mencionar que de acuerdo a Louffat (2015) la CO es una
manera de representar la identidad de una organizacion, lo cual se basa
en sus valores y manifestaciones intrinsecas, lo que permite demostrar

una personalidad corporativa distinguiéndola de otras empresas.

Para poder medir la Cultura Organizacional, se utilizdé el
cuestionario tipo Likert como instrumento y la encuesta como técnica de
recoleccion de datos, teniendo en cuenta la Participacion, Consistencia,

Adaptabilidad y la Mision.

La escala de medicion utilizada para medir cada variable es la
ordinal el cual permiti6 evaluar a los participantes en relacién al tema

presentado, utilizamos un banco de interrogantes con alternativas de
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escala de Likert, lo que fue de gran apoyo para la identificacion de

correlaciéon entre las variables.

3.3Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Bernal (2010), manifiesta que, habiéndose concebido la idea de
la investigacion, asi como la claridad del problema a investigar, se deben
plantear los objetivos a lograr, la justificacion por qué y para que, del
estudio, la fundamentacion tedrica, establecer la hipétesis o las preguntas
de investigacion, determinar el tipo y disefio del estudio, y ademas definir
la poblacion o muestra con la que el investigador llevara a cabo la
investigacion. Esto implica especificar quiénes son los sujetos de estudio
y cuales son las caracteristicas que deben poseer.

3.4Poblacion

De acuerdo al MINEDU, en el afio 2022, se conté con 860
docentes del nivel secundario distribuidos en las diferentes I.E.P. del
distrito de Puente Piedra.

Pineda et al (1994), manifiesta que, para una investigacion, la
poblacién viene a ser un grupo de sujetos u elementos mediante el cual
se busca obtener informacién o comprender algo, la misma que puede
constituirse por nacimientos, seres humanos, criaturas, expedientes
clinicos, especimenes de laboratorio, percances o accidentes viales y
otros que sea de interés para el investigador.

Segun Jany (1994), la poblacién es el total de los universos o
sujetos que cuentan con determinadas caracteristicas similares a través
del cual se desea inferir.

Palella & Martins (2017) mencionan que la poblacion esté referida
a un conjunto de unidades o entidades sobre las cuales se busca recopilar
informacion y sobre las cuales se obtendran conclusiones. Este conjunto
puede estar compuesto por un numero finito o infinito de elementos,
personas o0 cosas relevantes para la investigacion, y suele ser de dificil

acceso, siendo estas variadas, tales como, individuos, paises, hogares,
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empresas, programas electorales, el mismo que se encuentra asociado al
tema de estudio.

Asimismo, indica que, en ese sentido, el investigador cuenta con
dos opciones: como primera opcidn esta que abarque la totalidad de la
poblacion, lo que quiere decir es que puede hacer un censo o estudio
censal y como segunda opcién, es que seleccione un numero
determinado de unidades de poblacion, en otras palabras, determinar una
muestra (Palella & Martins, 2017)

Bernal (2010) nos indica que se deben tener en cuenta algunos
términos tales como: elementos o sujetos, unidades de muestreo, alcance

y tiempo.

3.4.1 Muestra
Luego de haber utilizado la férmula para determinar la muestra,
se obtuvo como muestra a un total de 266 docentes de |.E.P. de Puente
Piedra.
Tamarfio poblacional: 860
Nivel de confianza: 95% N = z% + P(1-p)
Error: 5% (N-1) €2 + 22« P(1-p)

Muestra total: 266

Bernal (2010) manifiesta que la muestra viene a ser una porcion
extraida de la poblacién elegida, a través del cual se extrae efectivamente
la informacion para desarrollar el estudio y sobre la misma se llevaran a
cabo las mediciones y observaciones de las variables objeto de estudio.

Oseda, Cori, Romani, Osorio, & Uribe (2016), indica que una
muestra viene a ser una parte representativa de un universo o0 un
subconjunto del mismo, compartiendo aquellas caracteristicas principales
de esta. Una de las principales propiedades de la muestra es la que hace
posible que el investigador, que trabaja con la muestra, llegue a
generalizar sus resultados obtenidos a partir de la muestra al conjunto de
la poblacion. El proceso de seleccion y representacion adecuada de la

muestra es primordial en la investigacion, ya que la validez de las
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conclusiones y generalizaciones dependera en gran medida de cuan bien
la muestra represente a la poblacion de interés.

Es preciso manifestar que Carrasco (2015), indica que la muestra
es una parte o fraccion representativa de la poblacion, cuyas
caracteristicas fundamentales son las de ser imparcial y fiel reflejo de la
misma, de tal modo que los resultados que se obtienen de la muestra
puedan generalizarse a todos los elementos de dicha poblacion.

En relacion a este concepto Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2014), manifiestan que la muestra es un subgrupo especifico de la
poblacion o universo de interés en el cual se recogen los datos, y, ademas,
menciona que es necesario la definicién y delimitacion con anticipacion y
con precision, por lo que debe ser representativa de la poblacién en
general. Esta precision es esencial para asegurarse de que los resultados
gue se obtengan a partir de la muestra sean aplicables y generalizables a
la poblacion total.

Lépez (2004) nos indica que la muestra es un subconjunto o parte
de un universo o poblacion a los cuales se tomara en cuenta para llevar a
cabo la investigacién. Asimismo, nos indica que existen procedimientos
para que se pueda obtener la cantidad y componentes de la misma, tales
como formulas, légica entre otros. En resumen, la muestra se refiere a

una parte representativa de la poblacion.

3.4.2 Muestreo

Para esta investigacion se tomd en consideracion el muestreo
probabilistico aleatorio simple ya que el total del personal docente del nivel
secundaria de las diferentes Instituciones Educativas Privadas del distrito
de Puente Piedra tuvieron la misma oportunidad de responder la
encuesta.

Castro (2003), manifiesta que el muestreo puede dividirse en dos
categorias principales: probabilistica y no probabilistica. Muestreo
probabilistico: en este enfoque, cada participante de la poblacion tiene
una probabilidad igual de ser seleccionado para integrar la muestra, a fin

de gque respondan los instrumentos. Puede incluir subtipos como, muestra
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aleatoria simple, puesto que los miembros de la poblacién tienen la misma
probabilidad de ser seleccionados.

La muestra de azar sistematico, en la que se elige un elemento
de la poblacién cada cierto intervalo; muestra Estratificada, donde la
poblacion se segmenta en estratos y se elige una muestra representativa
de cada uno; muestra por conglomerado o areas, en la que se seleccionan
grupos o areas especificas de la poblacion.

El muestreo no probabilistico: para este tipo de muestreo, la
seleccion de los miembros de la muestra depende de criterios especificos
del investigador y no todos los miembros de la poblacion tienen igual
oportunidad de ser seleccionados. Los criterios de seleccion pueden
variar y pueden incluir conveniencia, juicio del investigador, disponibilidad,
entre otros.

En ese sentido, Ramirez (1999), manifiesta que, La concordancia
entre la mayoria de los expertos indica que al seleccionar
aproximadamente el 30% de la poblacion, se lograria una muestra
altamente representativa.

Para Lopez (2004) El muestreo viene a ser un método que se
utiliza para poder seleccionar a los componentes de la muestra del total
de la poblacién. Asimismo, el muestreo consiste en un conjunto de
normas, procedimientos y criterios que se utilizan para elegir un grupo de
elementos de una poblacién, los cuales representan de manera

significativa lo que ocurre en dicha poblacion (Mata et al., 1997).

3.4.3 Unidad de analisis
Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014), manifiestan que la
unidad de andlisis sefiala a quiénes se mediran, es decir, los participantes
o0 casos a los que finalmente aplicaremos el instrumento de medicion. Para
el presente estudio, la unidad de analisis fueron los docentes de las
diferentes instituciones educativas privadas del nivel secundario ubicados

en el distrito de Puente Piedra.
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3.5Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento utilizado es el cuestionario en escala tipo Likert, el
mismo que fue elaborado por la investigadora. Dicho instrumento fue
validado por expertos en la materia como se muestra en el Anexo 7.
Asimismo, para el presente estudio, como técnica de recoleccion
de datos se utilizé la encuesta, el mismo que se fundamenté en un banco
de interrogantes sobre las dos variables. De esta manera se recolecta la
informacion teniendo en cuenta la perspectiva de los actores, en un

intervalo determinado (Hernandez, et al., 2014).

3.6 Procedimientos

Se inici6 elaborando los cuestionarios para las variables
comunicacién interna y cultura organizacional. Para la aplicacion del
instrumento se elabor6 un formulario, el cual se proporcioné al personal
docente de las diferentes instituciones educativas privadas del distrito de
Puente Piedra del nivel secundario.

En el formulario se hizo la precision que la encuesta es anénima
y confidencial; y la informacién que se obtenga no seria analizada de
manera individualizada sino de forma agregada, para los fines

estadisticos.

3.7Método de anélisis de datos

A fin de recolectar todos los datos posibles se siguié los pasos

siguientes:
= Se inicid con la elaboracion del cuestionario de comunicacion interna
el cual estuvo basado en las areas para aportar valor de Formanchuk
en el 2010, asi mismo se realiz6 la validacion mediante el criterio de

jueces.
» Parala aplicacion del instrumento se elaboré un formulario, el cual fue
proporcionado al personal docente de las diferentes instituciones

educativas privadas del distrito de Puente Piedra del nivel secundario.
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= Con dichos datos que se obtuvieron se elaboré una matriz de datos
estadisticos, los mismos que fueron convertidos en valores de
acuerdo a la escala establecida.

» Posteriormente se analiz6 los datos obtenidos utilizando el programa
de computador SPSS version 26, lo cual facilité la elaboracién de los
porcentajes y frecuencias de las respuestas.

= Siguiendo con el analisis, se pudo obtener los resultados, las
conclusiones, asi como también las recomendaciones.

3.8 Aspectos éticos

A fin de asegurar la ética en la gestion de la informacién en este
estudio, se garantizé que la identidad de cada participante se mantiene de
forma confidencial, respetando la debida reserva.

Ademas, el marco teérico fue recopilado siguiendo los estandares
establecidos para este tipo de investigaciones, evitando cualquier forma
de plagio o copia de otras fuentes e investigaciones.

Para concluir, los resultados de esta investigacion no fueron
objeto de manipulacién alguna, ni tampoco fueron adulterados, plagiadas
o tomados de otras investigaciones.

El cdédigo de ética de la UCV (2022) tiene como principios
generales la integridad cientifica, honestidad intelectual, objetividad e
imparcialidad, veracidad, justicia y responsabilidad, transparencia,
autonomia, cuidado del medio ambiente y diversidad, integridad humana,
equidad, privacidad e independencia las mismas que se relacionan con

las normas éticas a fin de desarrollar los trabajos de investigacion.
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V. RESULTADOS

Posteriormente, al haber obtenido los datos producto de las respuestas al

cuestionario realizado a la poblacion objeto de estudio, se procedio a procesar la

informacion aplicando la estadistica descriptiva e inferencial (Hernandez-Sampieri

y Ferndndez, 2018). Por lo que, a continuacion, se detalla los resultados:
Estadistica descriptiva

Variable 1: Comunicacioén Interna

Tabla 1.

Nivel de comunicacioén interna (V1) de profesores de secundaria en Instituciones

Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 31 7,9 7,9 7.9
Regular 213 54,5 54,5 62,4
Eficiente 147 37,6 37,6 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 2

Distribucién porcentual del nivel de comunicacion interna (V1) de profesores de

secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,

2023.

Comunicacion Interna

Deficiente Regular Eficiente

De acuerdo a los datos que se presentan en la tabla 1 y figura 2 se puede

apreciar que, de una muestra de 391 docentes, el 54.5% (213) considera que el

nivel de comunicacion interna de los profesores de secundaria es regular, el 37.6%
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(147) percibe que es eficiente, mientras que el 7.9% (31) lo percibe como deficiente.
Los valores encontrados durante la investigacion muestran que existe una brecha
del 62.4% indicando una disparidad en la percepcion de la comunicacién y la cultura
dentro de una organizacion lo que significa que no se cumple con las expectativas
de los docentes. Esto subraya la importancia de la Comunicacion Interna en un
centro educativo enfocandolo hacia la excelencia, ya que es fundamental para el
funcionamiento eficiente de la organizacién y facilita una interrelacion efectiva entre

todos los actores.

Dimensién 1: OPERATIVA

Tabla 2
Nivel de comunicacion Operativa (D1) de profesores de secundaria en Instituciones

Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valido Deficiente 24 6,1 6,1 6,1
Regular 257 65,7 65,7 71,9
Eficiente 110 28,1 28,1 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 3

Distribucién porcentual del nivel de comunicacion Operativa (D1) de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

D1: Operativa

B

|

|

Deficiente Regular Eficiente

Segun los datos que se presentan en la tabla 2 y figura 3 se puede apreciar
gue, de una muestra de 391 docentes, el 65.7% (257) considera que el nivel de

comunicacién operativa de los profesores de secundaria es regular, el 28.1% (110)
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percibe que es eficiente, mientras que el 6.1% (24) lo percibe como deficiente. Los
resultados destacan una brecha significativa del 71.8%, indicando una ausencia
notoria de comunicacion interna operativa. Es imperativo que las instituciones
educativas dirijan sus esfuerzos generando estrategias para que los docentes
puedan comprender claramente "qué deben hacer", "por qué estan alli"* y "qué se
espera de ellos". En este sentido, cada instituciébn educativa debe orientar sus
acciones hacia la busqueda de la excelencia, asegurando una comunicacion interna

mas efectiva y alineada con los objetivos y expectativas establecidos.

Dimensién 2: ESTRATEGICA

Tabla 3

Nivel de comunicacion Estratégica (D2) de profesores de secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Deficiente 45 115 115 115
Regular 183 46,8 46,8 58,3
Eficiente 163 41,7 41,7 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 4

Distribucién porcentual del nivel de comunicacion Estratégica (D2) de profesores
de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

D2: Estratégica

Deficiente Regular Eficiente
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 3 y figura 4 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 46.8% (183) considera que el
nivel de comunicacion estratégica de los profesores de secundaria es regular, el
41.7% (163) percibe que es eficiente, mientras que el 11.5% (45) lo percibe como
deficiente. Estos resultados resaltan una brecha de 58.3%, percibiendo una
ausencia de comunicacién estratégica en cuanto a la comprension del proposito de
las acciones de los docentes, sienten que estan bien orientados y considerados en
la toma de decisiones, asi como también que forman parte integral de la institucion;

pudiéndose ver que en este aspecto hay un gran margen para mejorar.

Dimension 3: VALORATIVA o CULTURAL

Tabla 4

Nivel de comunicacion Valorativa o Cultural (D3) de profesores de secundaria en

Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valido Deficiente 42 10,7 10,7 10,7
Regular 196 50,1 50,1 60,9
Eficiente 153 39,1 39,1 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 5

Distribucién porcentual del nivel de comunicacion Valorativa o Cultural (D3) de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

D3: Valorativa o Cultural

10.7

Deficiente Regular Eficiente
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 4 y figura 5 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 50.1% (196) considera que el
nivel de comunicacion valorativa o cultural de los profesores de secundaria es
regular, el 39.1% (153) percibe que es eficiente, mientras que el 10.7% (42) lo
percibe como deficiente. Estos hallazgos sefialan una brecha del 60.8%, indicando
una falta de asimilacion de valores que favorezcan la identificacion de los actores
con la organizacion. Esto se refleja en la falta de integracion y colaboracién de los
individuos en las actividades organizativas. Estos resultados sugieren un espacio
significativo para mejorar las actitudes de los actores de la organizacion, mejorando

la comunicacion y fomentando los valores desde la propia organizacion.

Dimensién 4: MOTIVACIONAL

Tabla b

Nivel de comunicacion Motivacional (D4) de profesores de secundaria en

Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valido Deficiente 37 9,5 9,5 9,5
Regular 202 51,7 51,7 61,1
Eficiente 152 38,9 38,9 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 6

Distribucién porcentual del nivel de comunicacién Motivacional (D4) de profesores
de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

D4: Motivacional

Deficiente Regular Eficiente
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Con respecto a los datos que se presentan en la tabla 5 y figura 6 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 51.7% (202) considera que el
nivel de comunicaciéon motivacional de los profesores de secundaria es regular, el
38.9% (152) percibe que es eficiente, mientras que el 9.5% (37) lo percibe como
deficiente. Estos resultados resaltan una brecha de 61.2%, indicando que existe
ausencia de comunicacion motivacional, conllevando a que los profesores se
encuentren desmotivados por la falta de estrategias e incentivos en dichas
instituciones; en este aspecto hay un gran margen para la mejora de la

comunicacion motivacional basandose en reconocimientos e incentivos.

Dimension 5: FEEDBACK o APRENDIZAJE

Tabla 6

Nivel de comunicacién Feedback o Aprendizaje (D5) de profesores de secundaria

en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Valido Deficiente 51 13,0 13,0 13,0
Regular 187 47.8 47.8 60,9
Eficiente 153 39,1 39,1 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura7

Distribucién porcentual del nivel Feedback o Aprendizaje (D5) de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

D5: Feedback o Aprendizaje

Deficiente Regular Eficiente
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 6 y figura 7 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 47.8% (187) considera que el
nivel de comunicacion Feedback o aprendizaje de los profesores de secundaria es
regular, el 39.1% (153) percibe que es eficiente, mientras que el 13% (51) lo percibe
como deficiente. Los resultados destacan una brecha del 60.8%, lo cual indica que
las instituciones educativas carecen de sistemas de didlogo y no realizan
retroalimentacion del desempefio, por lo que es necesario que se implemente
estrategias en la que se busque mejorar la ejecucion de las tareas por parte de los

profesores, asi como también mejorar la comunicacion vinculada al feedback.

Dimension 6: INTELIGENCIA o PROPOSITIVA

Tabla 7

Nivel de comunicacion Inteligencia o Propositiva (D6) de profesores de secundaria
en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Deficiente 48 12,3 12,3 12,3
Regular 180 46,0 46,0 58,3
Eficiente 163 41,7 41,7 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 8

Distribucién porcentual del nivel de comunicacién Inteligencia o Propositiva (D6) de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

D6: Inteligencia o Propositiva

Deficiente Regular Eficiente

52



En relacion a los datos que se presentan en la tabla 7 y figura 8 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 46% (180) considera que el nivel
de comunicacion inteligencia o propositiva de los profesores de secundaria es
regular, el 41.7% (163) percibe que es eficiente, mientras que el 12.3% (48) lo
percibe como deficiente. Los resultados sefialan una brecha del 58.3%, una falta
de canales efectivos de comunicacién y participacién para los profesores en el
ambito educativo, lo que podria limitar su capacidad para contribuir con ideas y
sugerencias que mejoren la calidad de la educacion, siendo necesario implementar
estrategias concretas para mejorar la comunicacion motivacional en este aspecto.
Las acciones emprendidas por los colaboradores en la institucion educativa deben

estar impregnadas de innovacién y creatividad para abordar los problemas.

Variable 2: CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 8

Nivel de Cultura Organizacional (V2) de profesores de secundaria en Instituciones
Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 45 11,5 11,5 11,5
Medio 185 47,3 47,3 58,8
Alto 161 41,2 41,2 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 9

Distribucién porcentual del nivel de Cultura Organizacional (V2) de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

Cultura Organizacional
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 8 y figura 9 se puede
observar que, de una muestra de 391 docentes, el 47.3% (185) considera que el
nivel de Cultura organizacional de los profesores de secundaria es medio, el 41.2%
(161) percibe que es alto, mientras que el 11.5% (45) lo percibe como bajo. Los
resultados sefialan una brecha de 58.8%, evidenciando que existe una falta de
espacios que fortalezcan la cultura organizacional, en los cuales se fomente las
interacciones entre profesores y el resto de los miembros, centrando sus esfuerzos
en aspectos cruciales como la innovacion, la colaboracion, la toma de decisiones,
la gestion del cambio y la forma en que se enfrentan los desafios y se celebran los

logros.

Dimensién 1: PARTICIPACION

Tabla 9

Nivel de participacion (D1) de profesores de secundaria en Instituciones Educativas
Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 48 12,3 12,3 12,3
Medio 195 49,9 49,9 62,1
Alto 148 37,9 37,9 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 10

Distribucién porcentual del nivel de participacion (D1) de profesores de secundaria
en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

D1: Participacion
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 9 y figura 10 se puede
apreciar que, de una muestra de 391 docentes, el 49.9% (195) considera que el
nivel de participacion de los profesores de secundaria es Medio, el 37.9% (148)
percibe que es Alto, mientras que el 12.3% (48) lo percibe como bajo. Los
resultados sefialan una brecha del 62.2%, indicando una falta de participacion,
compromiso o involucramiento por parte de los docentes en las instituciones
educativas lo que sugiere implementar a fin de fomentar el empoderamiento, el
trabajo colaborativo, perspectivas y el desarrollo profesional en el contexto

educativo, buscando asi mejorar la participacion de los profesores de secundaria.

Dimensién 2: CONSISTENCIA

Tabla 10

Nivel de consistencia (D2) de profesores de secundaria en Instituciones Educativas
Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valido Bajo 45 11,5 11,5 11,5
Medio 190 48,6 48,6 60,1
Alto 156 39,9 39,9 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 11

Distribucién porcentual del nivel de consistencia (D2) de profesores de secundaria
en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

D3: Consistencia
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 10 y figura 11 se puede
apreciar que, de una muestra de 391 docentes, el 48.6% (190) considera que el
nivel de consistencia de los profesores de secundaria es Medio, el 39.9% (156)
percibe que es Alto, mientras que el 11.5% (45) lo percibe como bajo. Los
resultados sefialan una brecha del 60.1%, indicando una ausencia de consistencia
en los valores centrales, coordinaciones de integracion, actividades de integracion
y acuerdos. Los resultados de consistencia y la brecha subrayan la importancia de
abordar aspectos clave y trabajar en la promocién de valores centrales
compartidos, establecer coordinaciones efectivas para integrar esfuerzos,
desarrollar actividades que fomenten la cohesién y llegar a acuerdos comunes para

fortalecer la consistencia en el cuerpo docente.

Dimensiéon 3: ADAPTABILIDAD

Tabla 11

Nivel de adaptabilidad (D3) de profesores de secundaria en Instituciones
Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia __ Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 45 11,5 11,5 11,5
Medio 181 46,3 46,3 57,8
Alto 165 42,2 42,2 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 12

Distribucién porcentual del nivel de Adaptabilidad (D3) de profesores de secundaria
en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

D2: Adaptabilidad

Medio
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 11 y figura 12 se puede
apreciar que, de una muestra de 391 docentes, el 46.3% (181) considera que el
nivel de Adaptabilidad de los profesores de secundaria es Medio, el 42.2% (165)
percibe que es Alto, mientras que el 11.5% (45) lo percibe como bajo. Los
resultados sefialan una brecha del 57.8%, indicando una falta de adaptabilidad con
el entorno y la mejora continua. La brecha destaca la urgencia de implementar
estrategias que promuevan el aprendizaje organizacional, centrandose en una
respuesta mas agil a los cambios y un enfoque renovado en el cliente para fomentar
una cultura de mejora continua. Estas medidas son esenciales para fortalecer la

adaptabilidad de los profesores en un entorno educativo en constante evolucion.

Dimension 4: MISION

Tabla 12

Nivel de identificacion y alineacion con la mision (D4) de profesores de secundaria
en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia __ Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 42 10,7 10,7 10,7
Medio 182 46,5 46,5 57,3
Alto 167 42,7 42,7 100,0
Total 391 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

En la dimension 4, se identifica que el nivel medio

Figura 13

Distribucién porcentual del nivel de identificacién y alineacion con la misién (D4) de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

D4: Mision

Medio
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En relacion a los datos que se presentan en la tabla 12 y figura 13 se puede
apreciar que, de una muestra de 391 docentes, el 46.5% (182) considera que la
percepcion del nivel de identificacion y alineacién con la mision de los profesores
de secundaria es Medio, el 42.7% (167) percibe que es Alto, mientras que el 10.7%
(42) lo percibe como bajo. Los resultados revelan una brecha del 57.2%, lo que
sugiere una falta de alineacién con los propésitos institucionales, la direccion
estratégica, los objetivos y los resultados. Esta discrepancia subraya la importancia
de implementar estrategias que fomenten la identificacion y alineacion de los
profesores con la mision de la institucién, fortaleciendo asi su conexion con los

objetivos y valores institucionales.

Estadistica inferencial

Con relacion al objetivo general, sobre la comunicacion interna, se tiene
como prueba de hipoétesis general: Existe relacion entre la Comunicacion interna y
la cultura organizacional de profesores de secundaria en Instituciones Educativas
Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023. Asimismo, la correlacion entre las
variables de estudio fue procesada mediante el baremo del coeficiente de
correlacion del Rho de Spearman desarrollada por Hernandez et al. (2014), el cual

se encuentra detallado en el anexo 3.

Parametros estadisticos

Significancia de tabla = 0.05

Nivel de aceptacién = 95%

Significancia y decision

Si sig. Encontrada es < 0.05; entonces se rechaza Ho y se acepta Ha

Si sig. Encontrada es > 0.05; entonces se acepta Ho

Comprobacioén de la hipotesis general

Ho:  No existe relacion entre la Comunicacion Interna y la Cultura organizacional
de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023
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Ha:  Si existe relacion entre la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional
de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023

Tabla 13

Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y Cultura Organizacional de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

COMUNICACION CULTURA
INTERNA ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

correlacion 1,000 9007
COMUNICACION
INTERNA Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 391 391
Spearman i
p Coeﬂue_n}e de 900" 1,000
correlacion
CULTURA o
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0,000
N 391 391

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Como se muestra en la tabla 13, se logra determinar la relacién entre la
Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional puesto que el coeficiente de
correlacion es de ,900 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, de tal forma que,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, de
acuerdo a la escala de baremos de correlacion de Spearman es una correlacion
positiva muy fuerte. En ese sentido, sugiere que a medida que la calidad de la
comunicacién interna mejora, también aumenta la percepcion positiva de la cultura
organizacional. Esto subraya que la comunicacion interna esta ligada a la
percepcion y formacién de la cultura organizacional en las diferentes instituciones
educativas. La participacion activa, la consistencia en la transmision de mensajes,
la capacidad de adaptacion y el alineamiento con la misibn son componentes

cruciales para fortalecer la comunicacion interna.
Comprobacion de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la comunicacion interna con la participacion de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.
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Ha: Existe relacion entre la comunicacién interna con la participacién de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

Tabla 14

Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y la dimension participacion de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

COMUNICACION - o, \ o1y c1pACION

INTERNA
o
COMUNICACION

INTERNA Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 391 391

Spearman Coeficiente de -
correlacion 895 1000

PARTICIPACION g4 (bilateral) 0,000
N 391 391

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Como se muestra en la tabla 14, se puede determinar la relacion entre la
Comunicacion Interna y la dimension Participacion puesto que el coeficiente de
correlacion es de ,895 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, de tal manera
que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, de
acuerdo a la escala de baremos de correlacion de Spearman es una correlacion
positiva muy fuerte. En ese sentido, significa que, en general, a medida que la
comunicacién interna mejora, también tiende a aumentar la participacién de los
profesores. La mejora de la comunicacion interna en las Instituciones Educativas,
al priorizar el empoderamiento, el trabajo colaborativo, la ampliacion de
perspectivas y el desarrollo de capacitaciones, no solo mejora la calidad de la
comunicacién, sino que también crea un entorno dinamico y enriquecedor para

todos los actores.
Comprobacion de la hipotesis especifica 2

Ho: No Existe relacion entre la Comunicacion Interna y Consistencia de profesores
de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente
Piedra, 2023.
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Ha: Existe relacion entre la Comunicacion Interna y Consistencia de profesores de
secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,
2023.

Tabla 15

Correlacién entre la variable Comunicacién Interna y la dimensién Consistencia de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

COMUNICACION  consisTENCIA

INTERNA
Contrte e
COMUNICACION
INTERNA Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 391 391
Spearman -
p Coef|C|eln,te de 860" 1,000
correlacion
CONSISTENCIA  gig (pilateral) 0,000
N 391 391

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Como se muestra en la tabla 15, se puede evidenciar la relacion entre la
Comunicacion Interna y la dimension consistencia puesto que el coeficiente de
correlacion es de ,860 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, de tal manera
que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Asimismo, de
acuerdo a la escala de baremos de correlacion de Spearman es una correlacion
positiva muy fuerte. En ese sentido, significa que, a medida que la comunicacion
interna mejora, también tiende a aumentar la consistencia de los profesores en
estas instituciones reforzando los valores centrales, facilitando la coordinacion
entre los miembros del cuerpo docente, potenciando la planificacion y ejecucion de
actividades de integracién, y contribuyendo a la formacion y cumplimiento de
acuerdos. Este enfoque integral fortalece la cohesion y la eficacia en el entorno

educativo.
Comprobacion de la hipotesis especifica 3

Ho: No Existe una relacion entre la comunicacion Interna con la adaptabilidad de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.
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Ha: Existe una relacién entre la comunicaciéon Interna con la adaptabilidad de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

Tabla 16

Correlacion entre la variable Comunicacion Interna y la dimension adaptabilidad de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

COMUNICACION ADAPTABILIDAD

INTERNA
conelacon H0%0 e
COMUNICACION
INTERNA Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 1 =
Spearman ici
P Coeficiente de 866" 1,000
correlacion
ADAPTABILIDAD  gig (pilateral) 0,000
N 391 391

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Como se muestra en la tabla 16, se puede comprobar la relacion entre la
Comunicacion Interna y la dimension adaptabilidad puesto que el coeficiente de
correlacion es de ,866 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, de tal forma que,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, de
acuerdo a la escala de baremos de correlacion de Spearman es una correlacion
positiva muy fuerte. En términos generales, a medida que mejora la comunicacion
interna, también tiende a aumentar la adaptabilidad de los profesores en estas
instituciones. La comunicacion interna mejorada contribuye al enfoque en el cliente
alinedndose a las necesidades requeridas por el entorno tanto interno como
externo, promoviendo el aprendizaje organizacional al facilitar el intercambio de
conocimientos, y fomenta una cultura de mejora continua al abrir canales efectivos
para la retroalimentacion y la colaboracién entre los profesores. Estos elementos

fortalecen la capacidad de adaptacion en un entorno educativo dindmico.
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Comprobacion de la hip6tesis especifica 4

Ho: No Existe una relacidon entre la comunicacion Interna con la Mision de
profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023.

Ha: Existe una relacion entre la comunicacion Interna con la Mision de profesores
de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente
Piedra, 2023.

Tabla 17

Correlaciéon entre la variable Comunicacion Interna y la dimensién misién de las
Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

COMUNICACION

INTERNA MISION
Coaere e
COMUNICACION
INTERNA Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 391 391
Spearman o
p Coeﬂme_n}e de 860" 1,000
correlacion
MISION Sig. (bilateral) 0,000
N 391 391

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Como se muestra en la tabla 17, se puede demostrar la relacion entre la
Comunicacion Interna y la dimensién mision puesto que el coeficiente de
correlacion es de ,860 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, de tal manera
que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Asimismo, de
acuerdo a la escala de baremos de correlacion de Spearman es una correlacion
positiva muy fuerte. En términos generales, a medida que mejora la comunicacion
interna, también tiende a aumentar la conexion de los profesores con la mision de
la institucion. La mejora en la comunicacion interna fortalece la conexion de los
profesores con la misidn de la institucion al alinear sus acciones con los propdésitos
institucionales, facilitar la comprension de la direccion estratégica y fomentar la
consecucion de objetivos y resultados. Este enfoque integrado contribuye a la
construccion de una cultura organizacional sélida y al logro de una mision educativa
compartida.
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V. DISCUSION

La hipétesis general que propone la relacion entre la Comunicacion interna
y la cultura organizacional de profesores de secundaria en Instituciones Educativas
Privadas del distrito de Puente Piedra se obtuvo como resultado que el coeficiente
de correlacién es de ,900 y su nivel de significancia es de 0,000 < a, por lo que se
rechazd la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis alternativa determinandose la
relacion entre las variables. Significa que, a medida que la comunicacién interna y
sus dimensiones mejora o es percibida positivamente, también aumenta el nivel de
cultura organizacional de los profesores de las instituciones educativas del distrito
de Puente Piedra. La Comunicacién interna es la base para una cultura que valora
la participacion activa, la consistencia en la transmision de mensajes, la capacidad

de adaptacion y el alineamiento con la mision en las instituciones educativas.

El resultado obtenido por Flor (2018) es equivalente al resultado de la
presente investigacion dado que el estudio demostro que existe una relacion directa
y fuerte entre la comunicacién interna y la cultura organizacional con un coeficiente
de 0.667 y su significancia de 0.000, concluyendo que cuenta con un nivel regular
de comunicacién interna con la cultura organizacional en dicha institucién. Por otro
lado, la investigacion de Ambicho (2020) encontré una relacién significativa y
directa entre la comunicacion interna y la cultura organizacional con un coeficiente
de 0.730 y nivel de significancia de 0.000. También, la investigacion realizada por
Guijarro et. al (2022) que encontré una significancia menor a 0.05 y el p-valor de
sus variables de 0.789 concluyendo que las variables se encuentran
correlacionadas, siendo posible que la Unidad desarrolle estrategias institucionales
para mejorar la cultura organizacional incorporando en la comunicacion interna y
en el liderazgo transformacional aguellas estrategias relacionadas a la innovacion.
Anselmo (2018) concluyé que en la empresa donde desarrollé la investigacion, la
comunicacion interna y la cultura organizacional se encuentran estrechamente
vinculadas existiendo una relacion significativa y directa con un coeficiente de 0.360

y nivel de significancia de 0.005.

Por otro lado, los resultados obtenidos concuerdan con las definiciones de
Grates (2020) en la que sefala que la comunicacion interna ha venido

evolucionando, hasta llegar a cierto nivel, pasando de ser una funcién esencial a
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una prioridad organizativa de vital importancia y critica. Asi también, Siciliano
(2020), manifiesta que la comunicacién interna cumple un papel fundamental y
crucial, por lo que es transcendental abordar esta brecha y reconocer la importancia
de una comunicacion interna efectiva para mejorar el funcionamiento y la
productividad de las organizaciones. La comunicacion interna no solo facilita la
transmision de informacion, sino que también desempefia un papel crucial en la
construccion de una cultura organizacional solida, la motivacion de los empleados,
la alineacién con los objetivos organizativos y la gestion de cambios. Moseley
(2016), menciona que la cultura y la comunicacion interna deben guiar vy
complementarse, ya que teniendo una cultura organizacional solidificada y propicia

resulta fundamental en el crecimiento y mejora de la comunicacion interna.

El resultado de la hipétesis especifica que plantea la correlacion entre la
Comunicacion Interna y la participacion de profesores de secundaria se obtuvo
como resultado el coeficiente de correlacion es de ,895 y su nivel de significancia
es de 0,000 < a, lo que significa que a medida que la comunicacion interna mejora,
también tiende a aumentar la participacion de los profesores en las Instituciones
Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra. La participacién en la cultura
organizacional se da mediante la representacion o empoderamiento de los actores
en los trabajos participativos y en equipo, asi como también, se evidencia dentro
de un contexto de desarrollo y capacitacion. El cual es similar al resultado obtenido
en la investigacién de Anselmo (2018) en una de sus dimensiones indica que
determina la existencia de una relacién significativa y directa (r=0,440 y p=0,000)
entre la comunicacion interna e involucramiento. Asi también, Macias (2021), en la
que concluye que la motivacién intelectual impacta en la cultura organizacional
siendo el coeficiente de 0.958, asi también la consideracion individualizada con

0.847, el liderazgo con 0.920 y la motivacion inspiracional con 0.960.

Por otro lado, los resultados obtenidos coinciden con las definiciones de
Louffat (2015) en el que describe el modelo de Fey y Denison (2003) sobre la
participacion en la que se refiere al nivel de involucramiento y compromiso
fomentando el trabajo en equipo y el desarrollo del talento buscando analizar hasta
gué punto la institucion logra que el colaborador siente que forma parte de la misma.

Asimismo, Formanchuk (2010), manifiesta que, en cuanto a la participacion, es
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fundamental que se promueva y facilite la generacion, enriquecimiento, divulgacion,
discusion y reformulacion de contenidos. La interaccion implica una comunicacion
dindmica en la que los colaboradores tienen la posibilidad de participar, generar y
compartir contenidos en un contexto de red, en lugar de una comunicacion
unidireccional que va de arriba hacia abajo o viceversa. Ademas, se destaca la
importancia de la construccion colectiva y la colaboraciébn en este proceso.
También, Cuenca (2018), manifestando que la comunicacion interna abarca todas
las acciones comunicativas que una organizacion lleva a cabo para establecer y
mantener relaciones positivas entre sus miembros. La Comunicacion Interna es
importante puesto que facilita la marcha de la institucion, mantiene a los miembros
o colaboradores bien informados, integrados y motivados, lo que favorece al
alcance de los objetivos institucionales; asi como también, fomenta un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo promoviendo el compromiso en el equipo de trabajo.

El resultado de la hipétesis especifica que plantea la correlacion entre la
comunicacioén internay la consistencia de profesores de secundaria se obtuvo como
resultado el coeficiente de correlacion de ,860 y su nivel de significancia es de 0,000
< q, lo que significa que si la comunicacién interna mejora, también existe una
tendencia a aumentar la participacion de los profesores. La consistencia como
dimensién de la cultura organizacional se da por medio de los valores de la
Institucion Educativa a través de actividades de coordinacion e integracion que
conducen a acuerdos sobre objetivos comunes. Los resultados encontrados en
nuestra investigacion respecto a la consistencia como factor importante permite
inferir que se puede trabajar para mejorar la comunicacion y consolidar la cultura
organizacional, el cual es parecido al resultado de la investigacion de Cardenas
(2022), el cual concluyé que el coeficiente correlacional fue de 0,454, demostrando
gue existe una relacion positiva y significativa entre sus variables; asimismo,
respecto al grado de relacion entre la comunicacion valorativa o cultural con la
motivacion concluye que es positiva obteniendo un coeficiente de correlacion de
0.331 con una significancia de 0.001. También Vivas (2019), en su investigacion
llega a la conclusion que la comunicacion horizontal se relaciona con la calidad de
la gestion administrativa con un indice de 0.976 y con una significancia de 0.024,
manifestando que la informacion desprendida a través de la comunicacion
prepondera en las relaciones humanas.
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En ese sentido, se cuenta que los resultados obtenidos son similares a lo
indicado por Loufatt (2015) en donde el comportamiento exhibido por los miembros
estd basado en un conjunto arraigado de valores, creencias y simbolos que se
encuentran inmersos en el personal en su dia a dia, asi como también, analiza el
grado de integracion de coherencia entre los valores ya mencionados.
Seguidamente, Luzmaria (2016) destaca diversas funciones de la cultura
organizacional estableciendo lineamientos y limites para el comportamiento de los
miembros, diferenciando entre unos y otros dentro de la organizacion; transmitiendo
un sentido de identidad y pertenencia en los colaboradores, fortaleciendo su
conexion con la organizacion por lo que la cultura organizacional desempefia un
papel esencial al establecer las normas y valores que guian el comportamiento de

los colaboradores.

El resultado de la hipétesis especifica que plantea la Correlacion entre la
Comunicacion Interna y la adaptabilidad de profesores de secundaria se obtuvo
como resultado el coeficiente de correlacion de ,866 y su nivel de significancia es
de 0,000 < a, En términos generales, significa que a medida que mejora la
comunicacion interna, también tiende a aumentar la adaptabilidad de los profesores
en estas instituciones. La comunicacion interna mejorada se alinea a las
necesidades de los clientes internos y externos, promueve un aprendizaje
organizacional facilitando el intercambio de conocimientos, y fomenta una cultura
de mejora continua para la retroalimentacién y colaboracion con los profesores. En
tal sentido, los resultados son similares a los resultados obtenidos por Vesga et. al
(2020), el cual describe que existe una relacion positiva y significativa entre la
disposicion al cambio organizacional, los factores y tipos de cultura organizacional
(p <0.001); asimismo, los valores del coeficiente se encuentran por encima de 30%,
esencialmente, la relacion existente con la dimension organizacional, el indicador
comunicacién y los factores de liderazgo organizacional, la misma que concluye
manifestando que, liderazgo, trabajo en equipo, comunicacién y conocimiento de la
organizacion son atributos particulares y necesarios a fin de comprender e
identificar cuéles son los tipos de cultura organizacional de las instituciones

educativas.
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Por otro lado, los resultados obtenidos son similares a lo que menciona
Loufatt (2015) que la adaptabilidad esta referida a la capacidad de respuesta que
una institucion muestra a las demandas generadas en su entorno, esta misma,
analiza la capacidad de ajustarse y renovarse; asi como capacidad de respuesta

ante los cambios inminentes de un nuevo contexto o desafio.

El resultado de la hipdtesis especifica que plantea a Correlacién entre la
Comunicacion Interna y la mision en Instituciones Educativas Privadas por parte de
los profesores de secundaria se obtuvo como resultado el coeficiente de correlacion
de ,860 y su nivel de significancia de 0,000 < q, lo que, en términos generales, a
medida que mejora la comunicacion interna, también tiende a aumentar la conexion
de los profesores con la mision de la institucién. Al mejorar la comunicacion interna
se fortalece la conexion de los profesores con la mision al alinear sus acciones con
los propésitos institucionales, facilita la comprension de la direccidén estratégica y
fomentar la consecucion de objetivos y resultados, el cual es equivalente a los
resultados obtenidos por Jiménez et.al. (2021), quien concluyé que los docentes se
identifican con la filosofia y la cultura de la organizacion, puesto que el 90% de los
docentes afirmaron la aplicacion de las maximas institucionales, lo que pudo
determinar que efectivamente asumen, de forma activa, la identidad o filosofia
corporativa producida por la comunicacion, evidenciandose la existencia de la

relacion entre la comunicacion interna y la mision.

Por otro lado, se determina que los resultados obtenidos son similares a los
conceptos de Loufat (2015) en la que indica, que la mision esta relaciona a la
sostenibilidad y proyeccién de la organizacién, el porqué de las metas y propésitos,
tomando en consideracion los objetivos estratégicos organizacionales; teniendo
claro que es, donde estd y hacia donde se dirige. Formanchuk (2010), hace
referencia a la integracion del plan estratégico, proporcionando orientacion sobre el
porqué y el para qué de las acciones. También, Tkalac y Polo8ki (2017),
manifestando que es importante, que los empleados dispongan de la informacion
necesaria para comprender el propésito y la razén de ser de sus tareas. Esto implica
gue los colaboradores se sientan guiados y conectados de manera integral con la
compafia, asumiendo las metas y objetivos de la organizacion como propios.

Luzmaria (2016) en la que manifiesta que la cultura organizacional ejerce un papel
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elemental cuando se trata de fomentar la estabilidad dentro de una organizacion.
Esto para establecer normas, valores y creencias compartidos, creando un entorno
predecible y coherente que facilita la adaptacion y el funcionamiento efectivo de la

organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general, se llega a determinar que existe una
relacion positiva muy fuerte entre la comunicacion interna con la cultura
organizacional de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas
del distrito de Puente Piedra, 2023, obteniendo un coeficiente de correlacion de
Spearman de ,900 y su nivel de significancia de 0,000 < 0,05. Lo que significa que,
a medida que la comunicacién interna y sus dimensiones es percibida

positivamente, también aumenta el nivel de cultura organizacional.

Segunda: En referencia al objetivo especifico 1, se establece que existe una
correlaciéon positiva muy fuerte entre la Comunicacion interna con la dimension
participacion de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del
distrito de Puente Piedra, 2023, puesto que el coeficiente de correlacion de
Spearman es de ,895 y su nivel de significacion es de 0,000 < 0,05, lo que significa
gue si la comunicacién interna mejora, también existe una propension a acrecentar

el nivel de participacién de los profesores.

Tercera: En relacién al objetivo especifico 2, se concluye que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la Comunicacion interna con la dimension
consistencia de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del
distrito de Puente Piedra, 2023, ya que el coeficiente de correlacion de Spearman
es de ,860 y su nivel de significacion es de 0,000 < 0,05, lo que significa que a
medida que la comunicacion interna mejora, también existe la tendencia en

aumentar el nivel de consistencia de los profesores en estas instituciones.

Cuarta: Referente al objetivo especifico 3, se llegé a la conclusion que existe
una correlacion positiva muy fuerte entre la Comunicacion interna con la dimension
Adaptabilidad de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del
distrito de Puente Piedra, 2023, puesto que el coeficiente de correlacion de
Spearman es de ,866 y su nivel de significacion es de 0,000 < 0,05, lo que quiere
decir es que a medida que mejora la comunicacion interna, también tiende a

aumentar la adaptabilidad de los profesores en estas instituciones.

Quinta: En referencia al objetivo especifico 4, se concluy6é que existe una

correlacion positiva muy fuerte entre la Comunicacion interna con la dimension
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mision de profesores de secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito
de Puente Piedra, 2023, ya que el coeficiente de correlacion de Spearman es de
,860 y su nivel de significacion es de 0,000 < 0,05, lo que significa que existe una
fuerte asociacion entre la calidad de la comunicacién interna y la percepcién que

tienen los profesores acerca de la mision institucional.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A los directores de las diferentes instituciones educativas privadas del nivel

secundario de Puente Piedra se les sugiere:

Primera: Implementar estrategias efectivas para mejorar la comunicacion
interna y fortalecer la cultura organizacional en el &mbito educativo, las mismas que
son esenciales para promover un ambiente de trabajo positivo y cohesivo, asi como
también, se contribuird en la formacion de una comunidad educativa robusta y

comprometida.

Segunda: Establecer estrategias de comunicacién interna para fomentar e
incrementar el empoderamiento a través de programas de mentoria a fin de que
desarrollen habilidades y apoyo para la toma de decisiones. Ello permitird la
promocién del trabajo colaborativo y por ende creara un entorno que fomenta la
participacion activa, el aprendizaje continuo y el desarrollo integral de los sujetos

gue conforman la comunidad educativa.

Tercera: Implementar estrategias de comunicacion interna para fortalecer
los valores, creencias y simbolos entre los profesores, lo que implicaria desarrollar
guias claras, articuladas y consistentes con los valores fundamentales de la
institucion, asi como también, establecer protocolos para las reuniones y
coordinaciones los cuales permitan la internalizacion y aplicacion de los valores en
la interaccion diaria, brindando asi un seguimiento y una retroalimentacién sobre el
cumplimiento de los acuerdos, los mismos que contribuiran y proporcionaran un

marco estructurado para la interaccion y colaboracion del cuerpo docente.

Cuarta: Implementar estrategias de comunicacién interna para mejorar y
fortalecer la capacidad de adaptacion a los cambios y demandas de los clientes de
las Instituciones Educativas, desarrollando programas de actualizacion, asi como
también, estableciendo equipos multidisciplinarios donde se puedan abordar
desafios y tareas complejas a fin de que los docentes exploren, reflexionen y
propongan ideas innovadoras con enfoques educacionales, lo cual fomentara un
entorno de colaboracion, desarrollo, crecimiento personal y mejora continua, de tal
manera que contribuye en la creacion de un entorno resiliente para enfrentar los

cambios del entorno.
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Quinta: Implementar estrategias de comunicacion efectiva para fortalecer la
mision promoviendo practicas alineadas con sus objetivos mediante capacitaciones
continuas donde los lideres comuniquen y enfaticen la importancia de los propdésitos
institucionales; asi también, proporcionar recursos y herramientas que contribuyan
en la comprension y el impacto de la mision y vision tanto en las decisiones
institucionales como en la préctica laboral, construyendo asi una cimiento sélido

para el éxito institucional a largo plazo.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

La comunicacion interna es la
cultura corporativa en movimiento.
Una comunicacion interna eficaz
se caracteriza por un enfoque
participativo y horizontal, donde la La comunicacion interna se

ANEXOS

Operativa

Normativa interna que contiene las
funciones y responsabilidades

Comunicacion efectiva

Aportes del colaborador

Ejecucién de tareas

Estratégica

Participacion

Acceso a la informacion

Toma de decisiones

Organizacional

manifestaciones intrinsecas, lo
gue permite demostrar una
personalidad corporativa
distinguiéndola de otras
empresas. Louffat (2015)

Participacion, Consistencia,
Adaptabilidad y la Mision

interaccién no esté limitada por evallia tomando en Conciencia
jerarquias tradicionales ni consideracion los criterios ) Integracién y colaboracion
trayectorias unidireccionales. En tales como Operativa, Valorativa o Cultural Consideracion
Comunicacioén este tipo de comunicacion, los Estratégica, Valorativa o D ——
g g Identificacion
Interna roles, las tareas, los limites, los Cultural, Motivacional, Satisfaccion
liderazgos y los intercambios Feedback o Aprendizaje e Motivacio
también son flexibles y dinamicos, Inteligencia o Propositiva Motivacional Ro Ivacion
y la distincién entre el centro y la econocimiento
periferia se vuelve contingente, Incentivos
situacional o incluso desaparece D'a|090_ _ _
por completo, siguiendo un Feedchk_o Retroahmgntacmn del desempgno _
modelo de red de interacciones. Aprendizaje Personal idoneo para la retroalimentacion
Formanchuk (2010) Crecimiento
. . Capacidad de solucién de problemas
Inteligencia o — —
Propositiva Innovacién y Creatividad
Habilidades del capital humano
Empoderamiento
L Trabajo colaborativo
Participacion -
o Perspectivas
La Cultura Organizacional es una Desarrollo de capacitaciones
manera de representar la Valores centrales
identidad de una organizacion, lo o e - —
cual e basa en sgs valores La Cultura organizacional se | consistencia Coordinaciones de integracion
Cultura y evallia tomando en cuenta la Actividades de integracion

Acuerdos

Adaptabilidad

Enfoque en el cliente

Aprendizaje organizacional

Cultura de mejora continua

Mision

Enfoque de los propdsitos institucionales

Direccién estratégica

Objetivos y resultados

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Nota: Elaboracion propia




Anexo 2. Matriz de consistencia

Normativa interna que contiene las

X I 1,2
funciones y responsabilidades
Operativa Comunicacion efectiva 3,4,5
Aportes del colaborador 6,7
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Adaptabilidad de profesores
de secundaria en
Instituciones Educativas
Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023?

Determinar la relacion que
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Puente Piedra, 2023.
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comunicacion Interna con la
Adaptabilidad de profesores
de secundaria en
Instituciones Educativas
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Puente Piedra, 2023.

Adaptabilidad

¢, Cémo se relaciona la
comunicacion interna y la
Misién de profesores de
secundaria en Instituciones
Educativas Privadas del
distrito de Puente Piedra,
2023?

Determinar la relacion que
existe entre la comunicacion
interna y la Mision de
profesores de secundaria en
Instituciones Educativas
Privadas del distrito de
Puente Piedra, 2023

Existe una relacién entre la
comunicacion Interna con la
Misién de profesores de
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distrito de Puente Piedra,
2023.

Mision

Actividades de integracién 52,53
Acuerdos 54
Enfoque en el cliente 55,56,57,58
Aprendizaje organizacional 59,60
Cultura de mejora continua 61,62,63
_Enf_oqu_e de los propésitos 64,65,66,67
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Direccién estratégica 68,69
Objetivos y resultados 70,71
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Anexo 3. Escala de los baremos de correlacién de Spearman

RANGO EVALUACION DEL COEFICIENTE
-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil

0 No existe relacion alguna entre las variables
0.10 Correlacion positiva muy débil
0.25 Correlacion positiva débil
0.50 Correlacion positiva media
0.75 Correlacién positiva considerable
0.90 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacién positiva perfecta

Nota: Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista. M. (2014). Metodologia de la Investigacién (6th ed., p. 305). México:

McGraw-Hill



Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO COMUNICACION INTERNA

Estimado participante, el objetivo de la presente investigacion es determinar la

relacion entre la comunicacion interna y cultura organizacional de profesores de

secundaria en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra,

2023.

Agradezco las respuestas al siguiente cuestionario. La informacion que nos

proporcione sera tratada de forma confidencial y anénima.

TABLA DE VALORACION

Respuestas:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

VARIABLE COMUNICACION INTERNA

i RESPUESTAS
N° DIMENSION 1: Operativa

ITEMS 1(2|3|4]|5
1 |La normativa interna de la L.E. facilita la comprensién de las

funciones y responsabilidades de cada miembro.

La I.E. informa de manera efectiva la normativa interna, sus
funciones y responsabilidades a los miembros.

La I.E. establece y comunica claramente las metas y objetivos que
debe cumplir desde su rol.

La |.E. fomenta un ambiente en el que se sientan libres de expresar

4 |sus ideas y opiniones abierta y honestamente tanto a los
comparieros de trabajo como a los superiores.

5 |La LLE. ofrece canales de comunicacion claros y accesibles para
abordar tus preocupaciones y resolver problemas

6 | Entiendo cdmo mi trabajo contribuye al éxito y cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.
Las actividades y responsabilidades que realizo diariamente

7 contribuyen directamente al logro de los objetivos y metas de la
institucion

8 | La I.E. comparte informacion oportuna, pertinente y relevante para
gue pueda ejecutar sus tareas eficazmente.

9 | Recibo instrucciones y orientaciones que facilitan la ejecucion de
las tareas asignadas.

DIMENSION 2. Estratégica
10 | La |.LE. demuestra interés y apertura hacia las sugerencias y aportes

en relacion a los objetivos estratégicos.




11

La participacion de los miembros de la I.LE. en la formulacién y
ejecucion de objetivos estratégicos es considerada una parte
importante de la cultura organizacional.

12

La L.LE. brinda acceso a la informacién necesaria para comprender
el proposito de mis tareas y responsabilidades en la organizacion.

13

La I.LE. comunica las decisiones tomadas basadas en la
participacion y aportes de los colaboradores.

14

Las decisiones tomadas reflejan una combinacion de la experiencia
y conocimientos de la direccidn y los aportes de los colaboradores.

DIMENSION 3. Valorativa o cultural

15

La I.E. promueve la conciencia de uno mismo y de los demas en
las interacciones y decisiones.

16

La LLE. fomenta la integracion y colaboracion entre los distintos
equipos de trabajo.

17

La I.E. promueve, celebra y reconoce activamente el cumplimiento
de los valores y principios que son importantes para la cultura de la
empresa.

18

Existe un proceso establecido para recoger y considerar los aportes
de los colaboradores antes de tomar decisiones importantes.

19

Siento que formo parte de una comunidad que refleja o comparte
los mismos valores, principios y creencias.

DIMENSION 4. Motivacional

20

Estoy satisfecho/a con las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional que ofrece la I.E.

21

La |.E. desarrolla actividades de motivacion, los cuales contribuyen
para realizar mi trabajo de manera efectiva.

22

Las actividades que realizo en la I.E. me hace sentir comprometido
y motivado.

23

La I.E. demuestra un compromiso genuino con el bienestar y la
satisfaccion del personal.

24

La I.E. destaca la importancia de cada colaborador, asi como
reconoce y celebra los logros y contribuciones reflejando los
valores que imparte.

25

La I.E. promueve un ambiente de trabajo en el que mis esfuerzos y
contribuciones especificas son recompensados, reconocidos y
valorados.

26

La institucion promueve los incentivos y reconocimientos de
acuerdo a mi desempeiio.

27

La I.E. ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo como un
incentivo del personal.

DIMENSION 5. Feedback o aprendizaje

28

Se difunden los espacios de dialogo, los cuales nos permiten
mejorar en nuestras labores.

29

Los espacios de dialogo en la |.E. fomentan la comunicacion abierta
y efectiva en los que puedo proponer y discutir ideas de mejora
entre los miembros del equipo.

30

Recibo retroalimentacién regular y constructiva sobre mi
desempefio.

31

La retroalimentacién recibida me ayuda a comprender y cumplir con
las expectativas establecidas en mi trabajo




En el proceso de retroalimentacion, se selecciona a la persona

32 idénea, que tiene la capacidad y conocimientos necesarios para
brindar una retroalimentacion constructiva y efectiva.

33 |La informacién recibida a través de la retroalimentacion es
constructiva y util.

34 |Las sugerencias y correcciones que recibo contribuyen a mi
desarrollo profesional,

35 |Las sugerencias y correcciones me permiten mejorar mis
actividades eficientemente.

DIMENSION 6. Inteligencia o propositiva

36 | La I.E. promueve la generacidén de soluciones y mejoras a traves
del dialogo y la colaboracion entre los miembros

37| La I.E. fomenta una cultura que valora y recompensa la capacidad
de solucién de problemas.

38 | He tenido la oportunidad de contribuir con ideas innovadoras que
han llevado a mejoras significativas en la |.E.
Considero que en la |.E. se fomenta y apoya la generacion de ideas

39 y soluciones innovadoras para abordar los desafios y
oportunidades.

40|14 I.LE., valora e incentiva la generacion de ideas creativas.

41 | La l.E. reconoce y valora el talento y las habilidades del personal, y

los utiliza de manera efectiva para lograr sus objetivos.

Gracias por gentil atencion.




CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado participante, el objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion

entre la comunicacion interna y cultura organizacional de profesores de secundaria

en Instituciones Educativas Privadas del distrito de Puente Piedra, 2023.

Agradezco las respuestas al siguiente cuestionario. La informacion que nos

proporcione sera tratada de forma confidencial y anénima.

TABLA DE VALORACION

Respuestas:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

NO

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1. Participacion

RESPUESTAS

ITEMS

La I.E. concede la atribucién y responsabilidad necesaria para
tomar decisiones y asumir el control de mi trabajo.

La I.E. fomenta la participacion activa de los colaboradores para
brindar ideas y sugerencias para el éxito y crecimiento de la
organizacion.

La I.E. valora y fomenta el trabajo en equipo, asi como brinda las
herramientas y el apoyo necesario para colaborar de manera
efectiva.

La I.E. brinda oportunidades para adquirir nuevas perspectivas y
enfoques en mi campo de laboral.

La I.E. ofrece programas y recursos efectivos para el desarrollo
de habilidades y conocimientos para mi crecimiento profesional.

La l.E. estd comprometida con el crecimiento y la mejora continua
de sus colaboradores.

La I.E. brinda oportunidades de desarrollo y capacitacion que me
permiten adquirir nuevas habilidades y mejorar mi desempefio.

DIMENSION 2. Consistencia




Considero que los valores centrales de la |.E. se reflejan en todas
las actividades y decisiones.

Considero que los valores centrales de la I.E. se reflejan en la
conducta de los lideres.

10

Considero que existen adecuadas coordinaciones de integracion
entre los diferentes equipos y departamentos de la I.E.

11

Considero que existen adecuadas actividades de integracion para
fortalecer la colaboracion y el trabajo en equipo en la I.E.

12

Existe espacios que promueven actividades de integracion para
los colaboradores de la I.E.

13

Considero que los acuerdos establecidos en la I.E. son efectivos
para promover un ambiente de trabajo armonioso y productivo.

DIMENSION 3. Adaptabilidad

14

La I.E. se esfuerza por comprender y satisfacer las necesidades
y expectativas de sus clientes, lo que se refleja en un servicio de
calidad y le proporciona una ventaja competitiva.

15

La LLE. cuenta con la capacidad de cambiar rapidamente las
estrategias y enfoques cuando es necesario.

16

La I.E. tiene la capacidad de identificar y responder con prontitud
los cambios del entorno.

17

La I.LE. fomenta la adopcién de nuevas formas de trabajo y
abandonar practicas obsoletas para el beneficio de sus clientes.

18

La I.LE. promueve la revisién, el analisis de experiencias pasadas,
intercambio de conocimientos entre los miembros del equipo para
una mejora continua.

19

La |E. fomenta activamente la adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades entre sus miembros.

20

Existe disposicién para ajustar métodos y enfoques que ayuden
a lograr los objetivos establecidos.

21

Observa un compromiso por parte de la I.E. para adaptar y
optimizar procesos y procedimientos existentes.

22

La I.E. fomenta activamente el aprendizaje y la mejora continua
para adaptarse a los cambios del entorno y alcanzar los objetivos
organizacionales.

DIMENSION 4. Misién

23

Considera que esta bien informado sobre la misién / propésitos
de la |.E.

24

Considero que la misién de la I.E. esta claramente definida y es
comprensible entre los miembros de la organizacion.

25

Considero que la mision de la |.E. esta alineada con sus objetivos
y acciones.

26

La mision de la I.E. proporciona un sentido de propésito y
direccién para el desarrollo de mi trabajo.

27

La direccion estratégica de la I.LE. se enfoca en identificar y
aprovechar oportunidades para el crecimiento y el éxito a corto y
largo plazo.




28

Considero que la I.LE. cuenta con una direccion estratégica
efectiva y alineada a la mision.

29

Considero que la I.E. cuenta con estrategias organizacionales
bien definidas para el logro de sus objetivos.

30

Los objetivos establecidos en la I.E. son claros y medibles, y se
logran resultados tangibles que contribuyen al éxito general de la
organizacion.

Gracias por gentil atencion.




Anexo 5. Céalculo del tamaio de la muestra

Formula de célculo

N * z2 = P(1-p)
(N-1) €2 + z% = P(1-p)

Donde:

n = Tamafo muestral (nimero de elementos de una muestra).

N = Tamafio de la poblaciéon (numero total de los elementos que componen una

poblacion).

Z = Valor correspondiente a la distribucién de Gauss igual a 1.96, correspondiente a

un nivel de confianza de 95%, por ser la mas usada comunmente.

P = Prevalencia esperada del parametro a evaluar. En este caso se ha elegido P=0,5

porque maximiza el tamafio muestral.

p = (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (0.5).

e = Margen de error permitido, el cual es la diferencia de un resultado de fuente

muestral con uno de fuente censal.

Reemplazando

n="72

N = 860
Z=1,96
P=0,5

p=(1-p) =(1-0,5)=0,5e=0,05

(860) = (1.96)2 * (0.5) * (1-0,5)

" B0 (0.05) + (1.96)7 + (0.5) = (1:0.5) 0

Tabla 18.

Validacion de expertos
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto  Dictamen
1 Doctor Segundo Garcia Rodriguez Suficiencia
2 Doctora Claribel Rosario Salvador Garcia Suficiencia
3 Doctora Petronila Liliana Mairena Fox Suficiencia
4 Magister Cintya Laura Bravo Baldedn Suficiencia




Anexo 6. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Tabla 19
Medidas para evaluar valores del coeficiente del Alfa de Cronbach
_ RANGO  EVALUACIONDEL COEFICIENTE

Coeficiente alfa >,9 Es excelente
Coeficiente alfa >,8 Es bueno
Coeficiente alfa >,7 Es aceptable
Coeficiente alfa >,6 Es cuestionable
Coeficiente alfa >,5 Es probable
Coeficiente alfa <,5 Es inaceptable

Nota. Sanchez, J. E. (2019). Cadena de valor e innovacion. Durango, México:
Universidad Juarez del Estado de Durango.

Tabla 20
Resumen del procesamiento de casos del instrumento Comunicacién Interna
N %
Valido 38 100.0
Casos Excluido 0 .0
Total 38 100.0
Tabla 21
Tabla de rangos de confiabilidad de la variable Comunicacion Interna
Alfa de Cronbach N.° de elementos
,989 41
Tabla 22
Resumen del procesamiento de casos del instrumento Cultura Organizacional
N %
Valido 38 100.0
Casos Excluido 0 .0
Total 38 100.0
Tabla 23
Tabla de rangos de confiabilidad de la variable salud laboral
Alfa de Cronbach N.° de elementos

,991 30




Tabla 24

Tabla de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMUNICACION INTERNA ,094 391 ,000 ,932 391 ,000
Estratégica , 164 391 ,000 ,926 391 ,000
Valorativa o cultural ,155 391 ,000 ,936 391 ,000
Motivacional ,139 391 ,000 ,939 391 ,000
Feedback o Aprendizaje ,139 391 ,000 ,949 391 ,000
Inteligencia o propositiva ,154 391 ,000 ,932 391 ,000
CULTURA ORGANIZACIONAL ,123 391 ,000 ,939 391 ,000
Participacion ,153 391 ,000 ,936 391 ,000
Consistencia ,168 391 ,000 931 391 ,000
Adaptabilidad ,154 391 ,000 ,933 391 ,000
Misién ,158 391 ,000 ,929 391 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Muestra <50 se considera a Shapiro-Wilk, muestra >50 se considera a Kolmogorov-

Smirnov.

De acuerdo a la prueba de normalidad de Kolmorov — Smirnov, el nivel de

significancia es de ,000, por lo tanto, es una distribucién no normal y no paramétrica,

por ello, se utilizo la correlacion de Spearman.



Anexo 7. Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV

Experto 1:
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Comunicacion Intema y Cultura Organizacional de Profesores de Secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del Distrito de Puente Piedra, 2023". La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados
obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Dra. Petronila Liliana Mairena Fox

Grado profesional: Maestria | ) Doctor (X)

Clinica () Social (B

Area de

(4] Crganizacional [ X )

Areas de experiencia profesional; | D0cente

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4afos [
el area: Mas de 5 aflos [ X)

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica:
{si corresponde)

Trabajofs) psicométricos realizadosTitulo del estudio
realizado.

2.
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Cuestionario escala de Likert)

Momibre de la Prueba: | Cuestionario Comunicacion Interna y Cultura Organizacional
Autora: | Merly Montalbdn Pefia
Procedencia: | Autora en mencion

Administracion: | Propia

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucién Educativa Privada

L= comunicacion intema esta por las dimensi Operativa, £ .
Valorativa o Cultural, Motivacional, Feedback o Apt izaje, I ia o F ¥
para la Cultura i | tenemos |a Participacian, Consi: ptabilidad,
Significacion: | Misién. El objetivo de la medicion es Determinar la relacién de la Comunicacian Intema
Cultura Organizacional de Profesores de ia en Instituck i Privadas

del Distrito de Puente Piedra, 2023

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El Instrumento de recoleccion de datos presenta

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir []
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MAIRENA FOX PETRONILA LILIANA
Especialidad del validador: Administrador

A3 de_octubre del 2023
Perfinencia: Bl ftem comesponde al concapto tefrico formulado.
Relevancia: Bl fiem es apmpiado para representar &l componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Sa enfiende sin dificultad alguna & snunciade del item, es
conciso, exacto y directy

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

Vs,
i /7
T 7 it secrrec)l”
“Firma del Experto valididor
Dra. Petronila Liliana Maifena Fox

Williams y Webb {1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jusces que se
debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn {1986) (citados en McGartland et al_
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al_ (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nueves instrumentos). Si un 80 % de los
experios han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

er : https:/hwww revistaespacios.com/cited2017/cited20 17-23.pdf entre ofra bibliografia.



Experto 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Comunicacién Intema y Cultura Organizacional de Profesores de Secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del Distrito de Puente Piedra, 2023". La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograrque sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Mombre del juez: Dra. Claribel Rosaric Salvador Garcia

Grado profesional: Maestria () Doctor (X3
Cliniea | ) Social (]
Area de x) Organizacional { }

Areas de experiencia profesional: Docents

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios (]
el area: Masde 5afios (X))

Experiencia en Investigacion

- P Trabajo(s) psicométricos realizadesTitulo del estudio
Psicomeétrica:

- realizado.
(si corresponde)
2. H
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Cuestionario escala de Likert)

MNombre de la Prueba: | Cuestionario Comunicacion Interna y Cultura Organizacional

Autora: | Merly Montalban Pefia

Procedencia: | Autora en mencion

Administracion: | Propia

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Institucidn Educativa Privada
La comunicacion intema esta compuesta por las dimensiones: Operativa, Estratégica,
Walorativa o Cultural, Motivacional, Feedback o Aps izaje, I ia o Propositiva y
. para la Cultura izacional tenemos |a Participacion, Consi: i ptabilidad,
Significacion: | Misién. El ckjetivo de la medicién &s Determinar |a relacién de la Comunicacion Intema y
Cultura Organizacional de Profesores de ia en Instituck i Privadas

del Distrito de Puente Piedra, 2023.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El Instrumento de recoleccién de datos presenta
suficiencia y puede ser aplicado.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: CLARIBEL ROSARIO SALVADOR GARCIA

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

19 de_octubre del 2023

Pertinencia: El item comesponde al concepte tedrice formulade.

Rel El item es apropiado para representar al comp o

dimensién especifica del

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo -

Nota: Suficiencia, = dice suficiencia cuando los items planteados
=on suficientes para medir la dimension Dra, ClariblR osario Salvador Garcia

DNL40910480

Firma del Experto validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que se
debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:/iwww revistaespacios com/cited2017/cited2017-23 pdf entre ofra bibliografia.



Experto 3

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Comunicacion Intema y Culttura Organizacional de Profesores de Secundaria en
Instituciones Educativas Privadas del Distrito de Puente Piedra, 2023". La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograrque sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Dr. Segundo Garcia rodriguez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor [2.9]

Clinica () Social ']

Area de on académica: Educativa (X ) Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: Docents — Vieamector Académico

Institucion donde labora: Universidad Alas Peruanas
Tiemipo de experiencia profesional en 2 a4 afios { )
el drea: Mis de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo{s) psicométricos realizadosTitulo del estudio
realizado.

2 Propésito de | luacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario escala de Likert)

MNeombre de la Prueba: | Cuestionario Comunicacion Intema y Cultura Organizacional

Autora: | Merly Montalban Pefia

Procedencia: | Autora en mencian

Administracion: | Propia

Tiempo de aplicacion: | 20

Ambito de aplicacién: | Institucion Educativa Privada

La comunicacion intema esta compuesta por las dimensiones: Operativa, Estratégica,
Walorativa o Cultural, Motivacional, Feedback o Aprendizaje, Inteligencia o Propositiva y

) para la Cultura organizacional tenemos |a Participacion, Consistencia, Adaptabilidad,
Significacion: | Misién. El ckjetivo de la medicion es Determinar |a relacion de la Comunicacion Intema y
Cultura Organizacional de Profesores de Secundaria en Instituciones Educativas Privadas
del Distrito de Puente Piedra, 2023.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El Instrumento de recoleccion de datos presenta
suficiencia vy puede ser aplicado.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: SEGUNDO GARCiA RODRIGUEZ
Especialidad del validador: Doctor en Administracién

) ) 7 de_noviembre del 2023
Perfinencia: El iem comesponde &l concepio bedrico fomulado,
ia: £l item es aprogiado para & componeris o
dimensitn especifica del constructa
*Claridad: Se entiende sin dficutad alguna & erunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

Mota: Suficiencia, se dice sufidiencia cuands los fems planteados
san suficientes para medic la dimension

Firma del Expario validador

ber edggi293

Wiliams y Wehbb (1994) asi como Powell (2002), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por ofra parte, &l numere de jusces que se
debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn (1988) (citados en McGartland et al.
2003) sugiersn un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (canfidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
{Woutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:fwew revistaesogcios comycited01 Ticited2017-23 pdf entre ofra bibliografia.




Experto 4.

Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Comunicacién Interma y Cultura Organizacional de Profesores de Secundaria en

Instituciones Educa

tivas Privadas del Distrito de Puente Piedra, 2023". La evaluacion

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados

obtenidos a parir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Area de formacién académica:

Nombre del juez: Cintya Laura Bravo Baldedn
Grado profesional: [ Maestria () Dioctor 0
Cliniea ( ) Social [

Educativa (} Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion Humana

Instituc

idn donde labora: Sanitas Perl 5A EPS

Tiempo de experiencia profesional en Za4afios ]

el area: Mas de § afios (%)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Tesis de rnaesr.na §op9ne de trabajadores y
COMpromiso organizacional.

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario escala de likert)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario Comunicacion Interna y Cultura Organizacional

Autora:

Merly Montalban Pefia

Tiempao de aplicacion:

Autora en mencion

Propia

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Significacion:

Institucion Educativa Privada

La comunicacién intema estd compuesta por las dimensiones: Operativa, Estratégica,
Valorativa o Cultural, Motivacional, Feedback o Aprendizaje, Inteligencia o Propositiva y
para la Cultura organizacional laP: on, C iz, Ad ili

Misicn. El chjetive de la medicion es Determinar la relacion de la Comunicacion Intema y
Cultura Organizacional de Profesores de Secundaria en Instituciones Educativas Privadas

del Distrito de Puente Fiedra, 2023.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ]  Aplicable después de corregir [ ] No

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Bravo Baldedn Cintya Laura

Especialidad del validador: Gestion Humana

®Pertinencia: El iem coresponde al concapbo tetrice formuado.

Ralevancia: B item es apropi;

30k para represariar o componente o

dimension especifica del constructs

conciso, exacks y di

Mota: Suficiencia, s= dice sufic

A laridad: Se enfiende sin dificultad alguna =l enunciado del fem, =5 1‘! “-
recto »
=ncia cuanda los tems planteadas
son suficientes para medir [a dimension \

Firma del Expe\rm validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencicnan que no existe un
consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que se
debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia v de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1386) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos

brindardn una estimaci

ion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad

minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste pusde ser incorporado al instrumento

(Voutilainen & Liukkone:

n, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

er - https:/fwww_revistaespacios com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.





