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Resumen

La presente investigacion intitulada “La Comunicacion Interna y la Cultura
Organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, 2018”, tiene como objetivo determinar la existencia estadisticamente
significativa entre la variable Comunicacion Interna y Cultura Organizacional en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, 2018”.

El presente estudio esta orientado en un enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo, correlacional, no experimental. La poblacion de estudio esta
conformada por 220 trabajadores (Médicos, Tecnélogos Médicos, Técnicos y
Digitadores) pertenecientes al Departamento de Patologia Clinica de un Hospital
de Essalud. Se validaron los instrumentos por expertos que fueron aplicados

posteriormente para la recoleccion de los datos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, luego del andlisis de datos, nos
muestran que existe una relacién significativa entre Comunicacion Interna y Cultura
Organizacional, y se revela con el resultado estadistico (Rho=.659). Ademas se
observa que existe correlacién baja, positiva y significativa entre la dimension
operativa de la comunicacion interna y cultura organizacional, (Rho=.281) y la

dimensién motivacional y cultura organizacional (Rho=.233).

Palabras clave: comunicacion interna, cultura organizacional.
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Abstract

Summary this research entitled "Internal communication and organizational
culture in the Department of clinical pathology in a Hospital Essalud, 2018", aims to
determine the existence of statistically significant between the variable
Communication internal and organizational culture in the Department of clinical

pathology in a Hospital of Essalud, 2018 ".

This study is oriented in a quantitative approach, descriptive, correlational
design, not experimental. The study population comprised of 220 workers
(physicians, medical technologists, technicians and work) in the Department of
clinical pathology of an Essalud Hospital. Instruments by experts who were

subsequently applied for data collection were validated.

According to the results, after analysis of data, show us that there is a
significant relationship between organizational culture and internal communication,
and is revealed with the statistical result (Rho =. 659). Furthermore it is observed
that there is correlation, positive and significant between the operational dimension
of internal communication and organizational culture, (Rho =. 281) and motivational

dimension and organizational culture (Rho =. 233).

Key words: internal communication, organizational culture.
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1.1. Realidad Problematica

En el mundo la comunicacion ha sido uno de los nucleos primordiales para mantener
viva la organizacion y en constante creacion, asumiendo unos de los funciones mas
importantes dentro de la gestion de las instituciones y es el de crear confianza entre todos
los colaboradores hacia un plan de trabajo. Solo el 15 % de los colaboradores estan
comprometidos con la empresa. El 23% de los trabajadores si recibieran mejor
comunicacién comprenderian los objetivos de la empresa (Diaz 2018).

Una de las primeras acepciones: “Comunicacién Organizacional” (CO), la ofrece
Gerald Goldhaber, quien define como “el flujo de mensajes dentro de una red de
relaciones interdependientes. Asimismo, “considera a la comunicacion como un proceso
transaccional, que simboliza el envio y aceptacion simultdnea de mensajes, Como
proceso personal, comprende la particularidad de las personas, Como proceso seriado,
incluye una serie paso a paso de mensajes repetidos, que pueden sufrir distorsiones.

La apreciacion de este autor y relaciones. Con lo cual se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura. En su andlisis disfruta de un
protagonismo la comunicacion hacia adentro. De hecho, Goldhaber logra establecer los
canales, tipologias de mensajes, flujos, redes, que viabilizan la comunicacion con el
publico interno, no asi con el externo, considerado por este autor como necesariamente
masivo y al que llegan como acciones de comunicacion hacia afuera, la publicidad y las

relaciones publicas.

En Sudamérica la comunicacién organizacional (CO) es un cimiento en la
consolidacion Con lo cual se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en
funcion de esa estructura. Segun Elorriaga (2018) la comunicacion interna (Cl) conlleva
a un aumento del 40 % en la satisfaccion del cliente. Puede llevar a un incremento del

30% en la rentabilidad. Y un rendimiento general de la empresa de un 36%.

En el Pera la comunicacion interna resulta un propulsor en el accionar de Con lo
cual se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura.
Comprometiendo a los colaboradores con las formas de actuar de la organizacion y al
mismo tiempo resulta un marco integrador de cohesion social. Segun Silvia Carrillo,
Directora en ECO consultores (Peru) el 42% de los consumidores confia mas en la



opinidn del colaborador. Quiere decir que ahora los trabajadores estan en primer lugar,
gue antes estaban los clientes. Nadia Castro, Consultora de Cl en el Minedu. Refiere que
hoy en dia el personal tiene tanto poder, que cualquier interesado en trabajar en una
institucion busca la opinion de los colaboradores.

En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional,
poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales
en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad,

modelo y prestigio organizacional

Frente a este perspectiva podemos argumentar en la estructura organizacional, poniendo
el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura.se encuentran comprendido en el desarrollo y avance de cualquiera empresa
o0 institucion, pero exactamente ¢ Como se relaciona la Cl y la CO Hospital de Essalud,

Lima 20187, razon por la cual se plantea esta investigacion.

1.2. Estudios Previos

Internacionales

Armas (2014) en su investigacion titulada Cl y clima laboral (CL), Guatemala. Propuso
como objetivo determinar como la CI favorece al clima laboral. La muestra estuvo
conformada 115 agentes y 7 supervisores, en un intervalo de edad entre 19 a 35 afios.
El disefio del estudio fue no experimental, y los resultados sefialaron que la Cl fomenta
al clima laboral. Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso de Cl
y clima laboral. en la comunicacién se debe tener en cuenta todo el proceso desde la
fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima
generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y
eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores
deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen
ambiente laboral. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en

funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
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comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los
colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles
relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Balarezo (2014), Enfoca su investigacion en la escasa comunicacion
organizacional interna y su consecuencia en el desarrollo organizacional de la empresa
San Miguel Drive, Ecuador. La muestra es de 30 colaboradores. Se propone la
elaboracién de un plan para la mejora del proceso de Cl y clima laboral. en la
comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucién en
funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los
colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles
relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional asi mismo se debe tener
en cuenta que los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y

destrezas, para garantizar un buen ambiente laboral.

Carvajal (2015), plantea como objetivo de su investigacion elaborar
un programa estratégico de Cl para reforzar la CO en el Instituto Nacional de Estadistica
y Censos- Ecuador. La muestra es de 60 personas, técnica que se utilizé fue la encuesta
y entrevista. Se propone la elaboracién de un plan para la mejora del proceso de Cly
clima laboral. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la
fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacién
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima
generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacién, eficiencia y
eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores
deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen
ambiente laboral. Finalizando que la CI de En la actualidad se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema

comunicativo de la institucién en funcidon de esa estructura., por ello es trascendental



gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar
indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
Esto ha generado en varias ocasiones malos entendidos debido a que la informacion se

distorsiona y no llega de forma directa y acertada a los receptores.

Gomez (2011), El presente estudio plantea como objetivo
determinar las caracteristicas de la comunicacién interna, asignadas a la cultura
organizacional de una empresa familiar de lacteos. Método: enfoque descriptiva, disefio
transaccional, Técnica que se aplico fue la encuesta, y el Instrumento el Cuestionario.
Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso de Cly CL. en la
comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacién, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional,
poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales
en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad,
modelo y prestigio organizacional La muestra es de 66 colaboradores de diferentes areas
de la empresa. Los resultados sefialan carencias en la Cl, atribuidas a la CO de tipo clan,

centrada hacia su interior, y que caracteriza a la empresa familiar.



Nacionales

Aguilar y Astuvilca (2009) Manifiesta que el objetivo del estudio fue determinar la relacion
existente entre la Cl y 1aCOlI del personal administrativo de la UNCP, se hizo un estudio
de tipo aplicado, exploratorio; tipo de disefio, descriptivo Se aplico para la recoleccion
de los datos la técnica de la encuesta, y el instrumento el cuestionario, para el
procesamiento de datos se utilizo el estadigrafo de la r de Pearson, concluyendo que
existe una correlacion (moderada) entre la Cl y la CO del personal administrativo de la
UNCP, hasta en un 28% bilateral; por consiguiente, se corrobora la hipétesis formulada.
Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso de Cl y clima
laboral.(CL) en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente
gue genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado
en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. Ademas la préactica de la comunicacion interna de los colaboradores
administrativo de la UNCP es deficiente, y la CO es débil funcional. En la actualidad se
evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcién de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y
prestigio organizacional.

Ballarta (2017) Refiere que el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre Cl y CO en el Centro de Servicios de Miraflores, SUNAT. La poblacion
es de 43 colaboradores. La informacion obtenida se ejecuto a través de la técnica de la
encuesta como instrumento el cuestionario, validados bajo opinion de expertos. Se
propone la elaboracién de un plan para la mejora del proceso de Cly CL. en la
comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el

proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los



participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. Conclusiones: existe una correlacion positiva y alta (Rho de Spearman = .850)
entre la variable Cl y la variable CO del Centro de Servicios de Miraflores, en el afio
lectivo 2017. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en
funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los
colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles
relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional Por tanto, la hipétesis
general ha sido confirmada.

Charry (2016) Sefiala que el objetivo del estudio fue establecer la relacion entre
la gestion de la comunicacion interna y el clima organizacional en la UGEL N° 03 de Lima
metropolitana durante el segundo trimestre de 2016. Conclusiones, existe una
correlacion significativa entre la variable gestion de la CI y la variable clima
organizacional con unr =0,959. Finalizando que hay un plan para la mejora del proceso
de Cly CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente
gue genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado
en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral.

Barboza y Rodriguez (2013) Plantea que el objetivo general de la tesis fue
determinar la relacion entre la Cl y la CO de la Institucién Educativa Simén Bolivar
N°2029 — San Martin de Porres. De enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica,
descriptivo — correlacional, Se propone la elaboracién de un plan para la mejora del
proceso de Cly CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde
la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima
generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacién, eficiencia y

eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores
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deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen
ambiente laboral. Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso de Cl
y CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que
genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacién que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado
en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral.

Roca (2009), El propdsito de la tesis fue establecer la relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga Ayacucho.. Se propone la elaboracién de un plan
para la mejora del proceso de Cl y CL en la comunicacion se debe tener en cuenta todo
el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar
dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar
gue lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo
en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, Se propone la elaboracion de un
plan para la mejora del proceso de Cly clima laboral. en la comunicacion se debe tener
en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado
para transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos
permita garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad
del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar
la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener
en cuenta que los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y
destrezas, para garantizar un buen ambiente laboral. asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral.

Quino (2016) El presente estudio, tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la Cl y ambiente laboral en el Reniec. La poblacién estuvo conformada por
110 colaboradores administrativos. Se propone la elaboracion de un plan para la mejora
del proceso de Cly CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso

desde la fuente que genera la informacién, el medio utilizado para transportar dicha



informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo
gue se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en
cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion,
eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los
trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral., Se propone la elaboracion de un plan para la
mejora del proceso de. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso
desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha
informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo
gue se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en
cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion,
eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los
trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral.: La comunicacién interna se relaciona

significativamente con el ambiente laboral en el Reniec. Santa Beatriz. Lima. 2016.

1.3. Teorias vinculadas al Tema
1.3.1. Primera Variable: Comunicacién Interna

La Comunicacion Interna tiene las siguientes definiciones:

Segun Kreps (1995) La comunicacién organizacional es el proceso por medio del cual

los miembros recolectan informacién pertinente acerca de su organizacion y los cambios

gue ocurren dentro de ella. (p.284).

Segun Fernandez (1999) define como:
El conjunto de actividades en la actualidad se evidencia un especial énfasis
en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucion en funcién de esa estructura., por ello es
trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores
son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados

a la identidad, modelo y prestigio organizacional (p.291).

Trelles (2001) propone que:
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El Se propone la elaboraciéon de un plan para la mejora del proceso de Cly
clima laboral. en la comunicacidén se debe tener en cuenta todo el proceso
desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar
dicha informacién que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la
fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso
laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben
ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un

buen ambiente laboral. (p.43).

Carreton (2009) plantea que:
La comunicacion interna se puede concebir como la transmision de
informacion desde los niveles superiores hacia los niveles inferiores de la
organizacion. Este tipo de comunicacion no realiza ningun esfuerzo por
conseguir la participacion del empleado, porque lo que le preocupa
simplemente es transmitirle informacion. (p. 43)
Guzman (2012) la comunicacion interna es:
UnA institucion, a efectos de la generacion y conservacion de las relaciones con y entre
sus miembros, a través de la utilizacion de diversos medios de comunicacién que los
tengan integrados, motivados e informados, a efectos de aportar con su labor al
cumplimiento de los fines de la institucién. Se propone la elaboracion de un plan para la
mejora del proceso de Cl y clima laboral. en la comunicacion se debe tener en cuenta
todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para
transportar dicha informacién que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral.(p.72).
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Dimensiones de la comunicacion interna

Formanchuk (2010), sostiene que la comunicacion Interna tiene siete dimensiones:
1) Esencial : Que la organizacion exista.

2) Operativa : Que la gente sepa hacer su trabajo.

3) Estratégica : Que sepa por qué debe hacerlo.

4) valorativa : Que sepa como debe hacerlo.

5) Motivacional : Que quiera hacerlo.

6) Aprendizaje : Que sepa como lo esta haciendo.

7) Inteligencia : Que proponga como hacerlo mejor.

Grado en que se
espera que la
organizacion exista.

Grado en que

la gente la gente sepa

hacer su trabajo

—__  Estratégica

( Grado en el que

proponga

gente sepa como |
esta haciendo

Grado en que Ia
hacerlo

Grado en quela gente
sepa porque debe

Grado en que la gente Grado en que la ‘
como
quiera hacerlo } { gedniehnse&amﬂn

Figura 1. Dimensiones de la ClI
Nota: Formanchuk (2010)

Funciones de la cCl

Segun Scott y Mitchell (1976) plantean cuatro funciones basicas que son:

La expresion de La informacion
emociones

o ) La comunicacion facilita
La comunicacién funciona en la toma de decisiones

para que las_personas a nivel_individual como
expresen sus timientos

El control

Sirve para controlar la
conducta de los
empleados
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FUNCIONES DE LA -a Motivacion
COMUNICACION La comunicacion

incentiva la motivacion

Figura 2. Funciones de la comunicacion

Nota: Scott y Mitchell (1976)

Tipos de comunicacion interna

Segun Ivancevich (2006) afirma que toda organizacion, debe permitir la comunicacién en

las siguientes direcciones:

Ascendente Horizontal

comunicaciéon  que comunicacion  que

va desde los niveles se da entre los

méas bajos a los mas integrantes de un

altos. mismo aruoo.
Descendente Diagonal
comunicacion de los comunicacién menos
niveles mas altos utiizada en las
hacia los més bajos. organizaciones.

¥

¥

TIPOS DE COMUNICACION INTERNA

Figura 3. Tipos de comunicacion interna

Nota: lvancevich (2006)

Bases Tedricas

Diversos estudiosos de la comunicacion han propuestos teorias, modelos y esquemas

de la comunicacion

gue describiremos a continuacion:



Tabla 1

Teorias de la comunicacion interna.
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Teoria Autor Ao Resumen Comentario
Estudia la influencia de los
Modelo de . ..
Aguja Anénimo 1920 mecanismos de propaganda en la Es una teoria informal que se basa en el
. _— participacién ciudadana masiva modelo E-R (estimulo-respuesta)
Hipodérmica . . .
después de la Primera Guerra Mundial
3 Este Planteamiento ha sido criticado
Propuso una férmula de .
Modelo . . . por imponer en la cultura una
. H.D encadenamiento lineal de cinco . s
descriptivo 1948 o . inflexibilidad de las normas y por
. Laswell preguntas ¢ Quien-dice que-por cual ‘e "
Lineal . abandonar el andlisis contextual critico
canal-a quien-con que efecto? S
de la descripcién cultural
Este Planteamiento ha sido criticado
Teoria de Ia C.Shanonn por imponer en la cultura una Este modelo explica el proceso de la
., y W. 1948 inflexibilidad de las normas vy por comunicacion, que se mantiene vigente
Informacion . .
Weaver abandonar el analisis contextual hasta la actualidad
critico de la descripcién cultural
Plantean que los procesos de .
Modelo . . q. . P . En este modelo los grupos sociales
. J. Riley y comunicaciéon requieren de una . . . .,
Operativo . 1951 . ., . estan influenciados por la interaccion
. M. Riley interaccion continua entre los
Socioldgico . . . con el entorno.
miembros de un sistema social.
Plantea la distincion entre la accidn
del emisor y su estrategia e intencién  Este Planteamiento ha sido criticado
de la del receptor. Ademas, el proceso por imponer en la cultura una
Modelo NN . g
SMCR D. Berlo 1960 de comunicacion sigue las pautas del inflexibilidad de las normas y por
aprendizaje, estableciendo relaciones abandonar el andlisis contextual critico
de causalidad a partir de la aplicacién  de la descripcidn cultural
de las pautas procesales.
Este modelo es similar al que
Plantea las influencias que generan plantearon Riley y Riley, pero con la
Modelo de sobre el proceso de comunicacion las  diferencia de que se agregan factores

comunicacién G.Maletzke 1963

colectiva

presiones particulares que ejercen las
condiciones psicosociales sobre
emisor, receptor, mensaje y medio

individuales al modelo de Sistema
Social. Este modelo muestra las
interacciones complejas entre las
partes del proceso de comunicacién.

Nota: Arbaiza (2010)
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Proceso de Comunicacién

Chiavenato (2009), el modelo del proceso de comunicacién mas utilizado provienen de
Shannon y Weaver (1948) quienes propusieron en la actualidad se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental
gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar
indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
Los problemas de comunicacion se presentan cuando hay desviaciones u obstaculos.

Figura 4. Proceso de la comunicacion.

Nota: Chiavenato (2009)
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Las redes de comunicacién: Los flujos horizontales y verticales de la comunicacion
organizacional, se pueden combinar en diversos patrones llamados redes de
comunicacion.

Si consideramos un equipo de cinco personas, estas redes pueden ser de diferentes

tipos:

Figura 5. Redes de la comunicacién
Nota : Arbaiza (2010)

Las redes de comunicacién son importantes en toda organizacion y es probable que
ninguna red por si sola resulte efectiva para todas las situaciones en un equipo de
trabajo. Ninguna red es mejor que la otra. Cada equipo de trabajo debera utilizar la red
de comunicacion mas apropiada para sus metas. Se propone la elaboracién de un plan
para la mejora del proceso de Cly CL en la comunicacion se debe tener en cuenta todo
el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar
dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar
gue lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo
en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para

garantizar un buen ambiente laboral. La eficacia de cada red, esta relacionada con las
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variables que a cada organizacion le interesen. Por ejemplo, la red de la estrella, En la
actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucién en funcion de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y

prestigio organizacional.

Los rumores: Constituyen una red informal de comunicacion dentro de las
organizaciones, no son una fuente forma. Ademas un buen porcentaje de empleados
dentro de las organizaciones se enteran de diversos temas por medios de rumores.
Segun algunos autores, los rumores poseen tres caracteristicas: los rumores no son
controlados por los gerentes o administradores de una organizaciéon. Ademas, la mayoria
de los empleados les atribuyen mayor credibilidad a los rumores que a los comunicados
formales y sirven a los intereses personales de los involucrados.

Existen algunas pruebas donde se indica que el 75% de los rumores son ciertos.

Los mecanismos computarizados: pueden ahorrar tiempo y dinero.
Entre los principales mecanismos computarizados tenemos:

- Correos electronicos y mensajes instantaneos: Todas las personas dentro de la
organizacién los utilizan. Ambos, como herramientas de comunicacion poseen
ciertas ventajas, como que se escriben, se corrigen y se guardan rapidamente,
son de muy bajo costo y permiten crear un historial de documentos para referencia
futura. Entre las desventajas podemos mencionar que muchos empleados reciben
una sobre carga de correos y mensajes, en tal sentido, leer y responder a todos
ellos, puede tomar mucho tiempo.

- Internet, intranet y extranet: el termino internet En la actualidad se evidencia un
especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del
sistema comunicativo de la instituciéon en funcién de esa estructura., por ello es
trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la
identidad, modelo y prestigio organizacional.

- Intranet es un sistema electronico de comunicacion y constituyen una red privada

de informacion, la cual abarca toda la organizacion. La intranet, se ha convertido
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en el medio preferido de comunicacion entre los empleados de diversas
compainiias y es utilizado para comunicar Videoconferencia y teleconferencias.

- Teléfono y computadoras manuales.

- Correo de voz. es uno de los métodos mas utilizados por los empleados dentro de
la organizacion, pues cumplen diversas funciones, entre ellas, almacenar los

mensajes.

En el siguiente cuadro se pueden apreciar los medios de comunicacion mas comunes en

las organizaciones modernas:

Tabla 2

Medios de comunicacion

Mecanismos de

S Riqueza Ejemplo Beneficios
comunicacion

Se puede brindar
retroalimentacion
inmediata

Muy Solicitar un

En persona grande aumento al jefe

Reunirse con un Eficiente, barato y

. . equipo de L
Video conferencia  Grande ; mas rapido que
trabajo de otro has rapido qu
. viajar al exterior
pais
Cartas, faxes, Comunicar a los Eficiente y barato
correo Poca empleados en comunicar
electrénico, sobre nuevas informacion
correo de voz normas rutinaria

Nota: Lengely Daft (1988)
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1.3.2 Segunda variable: Cultura Organizacional

La cultura organizacional propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso
de Cly CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente
gue genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado
en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. Segun Lee y Yu (2004).

Mayo (1972), finalizo que los factores ambientales del equipo al cual pertenece una
persona influye significativamente en la percepcién que esta tiene acerca de la
organizacion. Se propone la elaboracién de un plan para la mejora del proceso de Cly
CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que
genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado
en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. Pero es recién en la década delos 80, que el interés por estudio de la cultura
organizacional cobra mucha mayor importancia, debido a los estudios realizados por
Ouchi (1982) en empresas norteamericanas y japonesas.

Para Jaques (1951) citado por Arbaiza (2010) la cultura organizacional es la forma
acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas. Se propone la elaboraciéon de
un plan para la mejora del proceso de Cly CL en la comunicacion se debe tener en
cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para
transportar dicha informacién que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral. (p.386).
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Van Muijen et al. (1992) citado por Arbaiza (2010) define:

La CO como los valores centrales, normas de conducta, artefactos y patrones
de actividad, que rigen la forma en que las personas en una organizacion
interactdan con los demas e invierte energia en su trabajo y en la organizacion

en general. (p.386).

Segun Trice y Beyer (1993) citado por Arbaiza (2010) sostiene que la cultura
organizacional su mejora del proceso de Cly CL en la comunicacion se debe tener en
cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacién, el medio utilizado para
transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral. (p.386).

Para Robbins y Coulter (2005) citado por Arbaiza (2010) se refiere a un sistema de
significados e ideas que comparten los integrantes de una organizacién y que determina
en buena medida la forma en cdmo se comportan entre ellos y con la gente de afuera.
(p.386).

Segun Chiavenato (2009) Propone que:

La cultura organizacional Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del
proceso de Cly CL en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde
la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima
generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y
eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores
deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen

ambiente laboral. . (p.120).
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Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun Luthans (2002) la cultura organizacional posee las siguientes caracteristicas:

- Comportamientos observados: los miembros de la organizacion tienen un
lenguaje comun.

- Normas: se rigen bajo estatutos y reglas definidas que se respetan en la empresa.

- Valores dominantes: hace referencia y fomenta la organizacién y que van a formar

parte de su identidad.

Tipos de cultura organizacional

Hooijberg y Petrock (1993) citado por Arbaiza (2010) Sostienen cuatro tipos de cultura.

Burocrética Clan

Se rigen bajo las normas y Predomina la tradicion, la
procesos estandarizados, lealtad, el trabajo en equipo
prefieren la formalidad. y la socializacion

Emprendedora De Mercado

Se caracteriza por la
consecucion y logros de
metas.

Predominan, los altos
niveles de riesgos,
dinamismo y

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 6. Tipos de cultura organizacional

Nota: Hooijberg y Petrock (1993).
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Elementos de la Cultura Organizacional

ENTIDAD

Figura 7. Elemento de cultura organizacional
Nota: Sanchez de Armas (2016)

Culturas fuertes

Todas las organizaciones tienen una cultura, pero no todas las culturas influyen de igual
manera en los comportamientos y las acciones de los empleados. Las culturas son
aquellas que se basan en valores claves compartidos por la gran mayoria de los
integrantes de la empresa, tienen en la actualidad se evidencia un especial énfasis en la
estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucién en funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores
intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacionaly clima laboral.
en la comunicacién se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera
la informacién, el medio utilizado para transportar dicha informacién que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacién, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser

competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
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laboral. mayor influencia tendra en la forma que los gerentes planean, organizan, dirigen

y controlan.

Tabla 3
Culturas organizacionales

Culturas fuertes Culturas débiles

valores compartidos solamente
por algunas personas casi
siempre, de la alta direccion

valores compartidos por la
gran mayoria del personal

Transmite mensajes Transmite mensajes
solidos sobre aquello que  discordantes sobre aquello que
es importante es importante

Casi todos los trabajadores
tienen conocimientos muy
limitados de la historia de la
compainiia

Casi todos los trabajadores
pueden citar anécdotas de
la historia de la compafiia

Los empleados sienten una  Los empleados se identifican

profunda identificacién la muy poco con la cultura
cultura organizacional organizacional

Existe una sélida conexién Los comportamientos y los

entre los comportamientos  valores compartidos tiene poco

y los valores compartidos relacion entre si

Nota: Sanchez de Armas (2016)

Valores Culturales

Chiavenato (2009), Los valores son factores primordiales en toda organizacion. Se
propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso de Cl'y CL en la
comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente

laboral. Hay tres niveles de valores:
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Esta el principio de que un valor, como la honestidad, es importante o valioso
para la organizacion.

Se percibe que los valores son necesarios y se promueve el dialogo y la discusion
en torno a ellos.

Existe una intensa actividad basada en los valores, los cuales se transforman en

aspectos inseparables de la organizacion.

Los valores se comunican en todos los niveles de la interaccion humana: el interpersonal,

el organizacional, el cultural, el psicoldgico, el socioldgico, el politico y el econémico. Las

organizaciones transmiten valores por medio de:

Todo aquello que recompensan

Todo aquello que sancionan

Todo lo que las personas dicen cuando no admiten la responsabilidad de lo que
han hecho

Todo lo que las personas callan cuando surgen problemas

Todo lo que hacen las personas cuando se angustian ante las criticas

Congruencia o hipocresia, cuando las personas no hacen lo que dicen
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Dimensiones de la cultura Organizacional

Segun Robins (2014), Plantean siete dimensiones que han sido descritas de la siguiente

manera.

Grado en que se espera
que los empleados
exhiban precision,

capacidad de analisis y

atencion

Grado en el que los
gerentes se
enfocan en el logro
deresultados mas
que en la manera
de alcanzarlos

Grado en que
los empleados
son alentados a

innovar y

Innovacién y
toma de riesgos

Grado en quelas
decisiones
administrativas toman en
cuenta los efectos que
tendran en la gente que

Grado en que las
decisiones y acciones
organizacionales hace
hincapié en mantener
el estado de las cosas

Grado en queel
trabajo se organiza
enequipos y no en

funcioén del esfuerzo

Grado en quelos
empleados son mas
agresivos y competitivos
que cooperativos

Figura 8. Dimensiones de la cultura organizacional

Nota: Robins (2014)
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Desde las década de los 80 diversos estudiosos de la cultura organizacional han

propuestos teorias, modelos y esquemas. A continuacion describiremos algunos

modelos:

Tabla 4

Teorias cultura organizacional

Modelo tedrico

Resumen

Comentario

1.- Modelo de las dimensiones
culturales

2.- Modelo de las tres perspectivas

a)Enfoque
Cognitivo
3.- Modelo
antropoldgico
b) Enfoque
Simbdlico

4.- Modelo de Bass y Avolio

Nota: Arbaiza 2010.

Autor Ano
Hofstede 1980
Smircich 1983

Goodenough 1971

1987

Geertz

Bass y Avolio 1992

Estudio Este Planteamiento ha
sido criticado por imponer en
la cultura una inflexibilidad de
las normas y por abandonar el
analisis contextual critico de la
descripcion cultural

Plantea Este Planteamiento ha
sido criticado por imponer en
la cultura una inflexibilidad de
las normas y por abandonar el
analisis contextual critico de la
descripcion cultural raiz para
conceptualizar la organizacion.

Afirma que la cultura es una
caracteristica que poseen las
organizaciones, por lo tanto
puede observarse, medirse y

relacionarse con otras
variables.

Propone que las
organizaciones no tienen

cultura, sino que "son" cultura,
ya que ven la cultura como una
metafora radical

Desarrollaron Este
Planteamiento ha sido
criticado por imponer en la
cultura una inflexibilidad de las
normas y por abandonar el
andlisis contextual critico de la
descripcion cultural

Se demuestra en su estudio, que
los factores culturales de la
sociedad, influiran en la cultura
de las organizaciones de cada
pais.

Modelo mdas aceptado vy
reconocido en el 3ambito
organizacional

Este Planteamiento ha sido
criticado por imponer en la
cultura una inflexibilidad de las
normas y por abandonar el
analisis contextual critico de la
descripcion cultural

La utilizacion e interpretacién
de los simbolos permite que los
miembros mantengan y crean
su cultura

Relaciona liderazgo con la
cultura organizacional
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1.4 Formulacién del problema

1.4.1. Problema general

¢Existe relacion entre la Cl y la CO en el Departamento de Patologia Clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 2018?

1.4.2. Problemas especificos
Problemas especificos 1

¢ Existe una relacion entre la Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

Problemas especificos 2

¢ Existe una relacién entre Cl y la CO | del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

Problemas especificos 3

¢Existe una relacién entre Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

Problemas especificos 4

¢ Existe una relacion entre la  Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

Problemas especificos 5

¢ Existe una relacion entre la Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?
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Problemas especificos 6

¢ Existe una relacion entre la Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

Problemas especificos 7

¢ Existe una relacion entre la Cl y la CO del Departamento de patologia clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 20187?

1.5 Justificacioén

Justificacion tedrica

Para desarrollar se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacién que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los

participantes de herramientas estadisticas.
Justificacién practica

La presente investigacion con la comunicacién interna y la cultura organizacional del
Departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, se debe tener en cuenta
todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para
transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes , ampliando la gran importancia que

tiene la comunicacion como eje fundamental relacionada con la cultura organizacional.
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Justificacion metodoldgica

El desarrollo del estudio permitird conocer la cultura organizacionaldel Departamento de
patologia clinicade un Hospital de Essalud, 2018. Este Planteamiento ha sido criticado
por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis
contextual critico de la descripcioén cultural onde se debe tener en cuenta todo el proceso
desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha
informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo
que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en
cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion,

eficiencia y eficacia de los participantes anteriormente.

Relevancia Social

Es esencial conocer con mayor objetividad la organizacionaldel Departamento de
patologia clinicade un Hospital de Essalud, 2018, con los datos obtenidos del estudio se
podra tomar las determinaciones mas convenientes en el departamento en bienestar de
los pacientes. Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad
de las normas y por abandonar el andlisis contextual critico de la descripcién cultural En la
actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucién en funcion de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y

prestigio organizacional.
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1.6 Hipotesis

1.6.1. Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre la Cl y la CO en el Departamento de Patologia Clinica

de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

1.6.2. Hipé6tesis Especificas
Hipotesis Especificas 1

La dimensién esencial se relaciona significativamente con la CO en el Departamento de

Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Hipotesis Especificas 2

La dimension operativa se relaciona significativamente con la CO en el Departamento de

Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Hipodtesis Especificas 3

La dimensién estratégica se relaciona significativamente con la CO en el Departamento
de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Hipdtesis Especificas 4

La dimension valorativa se relaciona significativamente con la CO en el Departamento

de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
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Hipotesis Especificas 5

La dimension de motivacion se relaciona significativamente con la CO en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Hipotesis Especificas 6

La dimension de aprendizaje se relaciona significativamente con la CO en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Hipdtesis Especificas 7

La dimension de inteligencia se relaciona significativamente con la CO en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar qué relacion existe entre la Cl y la CO en el Departamento de Patologia

Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivos especificos 1

Determinar si existe una relacion entre la Cl en su dimension esencial y la CO en el

departamento de patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
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Objetivos especificos 2
Determinar si existe una relacion entre la Cl en su dimension operativa y la CO en el

departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Objetivos especificos 3
Determinar si existe una relacion entre la Cl en su dimension estratégica y la CO en el

departamento de patologia clinicade un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Objetivos especificos 4
Determinar si existe una relacion entre la Cl en su dimension valorativa y la CO en el

departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Objetivos especificos 5
Determinar si existe una relacién entre la Cl en su dimension de motivacion y la CO en

el departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Objetivos especificos 6
Determinar si existe una relacion entre la Cl en su dimension de aprendizaje y la CO en

el departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Objetivos especificos 7
Determinar si existe una relaciéon entre la Cl en su dimensién de inteligencia y la CO en

el departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
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2.1. Disefio de investigacion

El tipo de disefio de investigacion es transversal, descriptivo- correlacional.

Segun Cauas (2006) sostiene que los estudios transversales, recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Presentan un panorama del estado de una o mas

variables en uno o0 mas grupos de personas, objetos, etc. (p.33).

Cauas (2006) Plantea que el disefio Correlacional, tienen se debe tener en cuenta todo
el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar
dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar
gue lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo
en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,

motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes. (p.33).

Cauas (2006) Propone que los estudios descriptivos tienen por finalidad analizar la
incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas variables. Presentan un
panorama del estado de una o més variables en uno o0 mas grupos de personas, objetos,
etc. o indicadores en un determinado momento. Trata cada variable de forma

independiente, por tanto no se vinculan, cerrando la posibilidad de manipulacién (p.41).
Ox
/ r
m
\ Oz
Disefio de investigacion

Donde:

m = Muestra

Ox = lera variable: comunicacién interna
Oz = 2da variable: cultura organizacional
r = Relacion de las variables

Nota: Sanchez y Reyes (2015)
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2.2. Variables de estudio, Operacionalizacion
2.3.

Primera Variable: Comunicacion Interna
Segunda Variable: Cultura Organizacional

La Operacionalizacion permite al investigador descomponer a las variables en sus
dimensiones, en la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en
funcidn de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Este
Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas
y por abandonar el andlisis contextual critico de la descripcién cultural Los colaboradores
son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la
identidad, modelo y prestigio organizacional cada dimensién en sus indicadores y los

indicadores en items que debe tener el instrumento con sus alternativas de respuestas.

Tabla 5

Operacionalizacion de la Primera Variable Comunicacion Interna

Dimensiones Indicadores ftems Escalas de medicion Niveles y rangos
Esencial Sinceridad Deficiente
Apertura al dialogo 1-6 [41-95]
Capacidad de Negociacion
7-12
Operativa Oportunidad
Capacidad de relacién Regular
Q) Muy en [96-150]
Estratégica Contacto fisico 13-18 Desacuerdo
Amabilidad (2) En Desacuerdo
Escucha (3) Ni de Acuerdo Ni
en Desacuerdo
Valorativa Honestidad 19-24  (4) De Acuerdo Eficiente
Responsabilidad (5) Muy de Acuerdo [151-205]
Puntualidad
Motivacional Motivacion
Capacitacion 25-30
Aprendizaje Defensa de intereses
Valoracion del trabajo 31-36

Consideracion de opinion
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Inteligencia Resolucion de Problemas 37-41

Reconocimiento de logros

Nota: Esta teoria es propuesta por Formanchuk (2010)

Tabla 6

Operacionalizaciéon de la segunda variable cultura organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rango
Innovacion y Desarrollo de habilidades 1-5

aceptacion al Creatividad

riesgo Oportunidad Inadecuado
[39-91]
Atencién a los Calidez 6-11
detalles Dominio administrativo 1) Muy en
Toma de decisiones Desacuerdo Moderado
(2) En Desacuerdo [92-143]
(3) Ni de Acuerdo Ni
Orientacion Nivel de iniciativa 12-17 en Desacuerdo
hacia los Disposicién a cambios (4) De Acuerdo Adecuado
resultados Autoridad compartida (5) Muy de Acuerdo [144-195]
Orientacion Toma de decisiones 18-22
hacia las  Asignacién de funciones
personas
Orientacion Participacion 23-26
hacia el equipo Decisiones consensuadas
Agresividad Desagrado 27-32
Decepcion
Cordura
Estabilidad Adaptaciéon a las condiciones 33-38
laborales
Trato

Cumplimiento de objetivos

Nota: Esta teoria es propuesta por Robbins (2014)
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2.3 Metodologia

El presente estudio se realizé en base a un enfoque cuantitativo, Cauas (2006) sefiala
que es aquella que utiliza preferentemente informacién cuantitativa o cuantificable

(medible) siendo una de las mas usadas. (p.39).

No experimental, Cauas (2006) refiere que se debe tener en cuenta todo el proceso
desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha
informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo
que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en
cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion,

eficiencia y eficacia de los participantes (p.32).

Tipos de estudio: basica

Calderén y Alzamora de los Godos (2010) afirman que la investigacion basica como es
una investigacion de indole tedrico “(p.44).

Los métodos especificos utilizados en la investigacion fueron el hipotético y deductivo.

2.5 Poblacion

2.5.1 Poblacién

La poblacion, objeto de la investigacion, estd constituida por 220 colaboradores
entre personal asistencial y administrativos de ambos sexos, del departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud.

En esta investigacion se considerd a toda la poblacion para la aplicacion de los

instrumentos (muestra censal).
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Tabla 7
Muestra de Poblacién

Trabajadores
Del Departamento

de Patologia Clinica

Total 220
Nota:

2.6 Técnicas de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En la presente tesis se usdé como técnica de recoleccion de datos la encuesta, segun
Cauas (2006):

La encuesta la r Este Planteamiento ha sido criticada por imponer en la cultura una
inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis contextual critico de la descripcion
cultural (p.41).

El instrumento que se aplico en la presente tesis fue el cuestionario.

2.6.1 Validez y fiabilidad
Cauas (2006) define a la confiabilidad como:

Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad
de las normas y por abandonar el analisis contextual critico de la descripcién
cultural Se aplico a los instrumentos materia de estudio el coeficiente de
confiabilidad Crombach, resultando que los instrumentos son confiables para la

recoleccion de los datos. (p.39).
Segun Corral (2008) manifiesta sobre la validez de instrumentos que:

Tener en cuenta que, la validez de contenido no puede expresarse
cuantitativamente es mas bien una cuestion de juicio, se estima de manera

subjetiva o intersubjetiva utilizando, (p.99).
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Tabla 8

Validez del instrumento Comunicacién Interna por juicio de expertos

Experto Calificacion
Dr. Yolvi Ocafa Fernandez Aplicable
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Aplicable
Mg. Isabel Nahui Berrios. Aplicable
Tabla 9

Ficha Técnica Comunicacién Interna

Nombre Temario de Comunicacion Interna
Autor Sheila Vilma Roca Gonzélez.
Objetivo Determinar La comunicacion interna en el Departamento de

Patologia Clinica en un Hospital de Essalud.
Aplicacion: Individual
Duracion: 25minutos.
Ambito de aplicacién Colaboradoresasistenciales y administrativos.
Finalidad: Percepcién sobre Comunicacion Interna.

Descripcion del Para medir la variable Comunicacion Interna instrumento
el instrumento que se utilizo fue el cuestionario
elaborado de 41 preguntas con cinco niveles de
respuesta de acuerdo con la escala de Likert:

(1) Muy de acuerdo

(2) De acuerdo
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
(4) En desacuerdo

(5) Muy en desacuerdo
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Confiabilidad

Existen diferentes andlisis estadisticos para evidenciar la confiabilidad del instrumento,
el mas utilizado es el coeficiente de confiabilidad de alfa de Crombach lo cual se
procedié a aplicar a los instrumentos materia de estudio, obteniendo los siguientes
resultados.

Tabla 10

Indice de fiabilidad del instrumento Comunicacién Interna

Elementos Alfa de Crombach
41 0.886
Total 41

Nota: Prueba estadistica de confiabilidad

Asi mismo, se realizo el analisis para el temario de Comunicacion Interna, obteniendo
una confiabilidad de .886, se evidencia que el instrumente tiene una fuerte confiabilidad
(ver tabla 9).

Cultura Organizacional
Validez

El instrumento relacionado a cultura organizacional se pone a evaluar con el juicio de
expertos, profesionales de la especialidad quienes evaluaran si el contenido de los
instrumentos guarda relacion con el marco teérico y los antecedentes y sobre todo con

los objetivos planteados que se debe cumplir que es el propdsito de la investigacion.
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Tabla 11

Validez del instrumento Cultura Organizacional por juicio de expertos

Experto Calificacion
Dr. Yolvi Ocafa Fernandez Aplicable
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Aplicable
Mg. Isabel Nahui Berrios Aplicable
Tabla 12

Ficha Técnica Cultura Organizacional

Nombre Temario de Cultura Organizacional
Autor Sheila Vilma Roca Gonzélez.
Objetivo Determinar la Cultura Organizacional en el Departamento de

Patologia Clinica en un Hospital de Essalud.
Aplicacion: Individual
Duracion: 25minutos.

Ambito de aplicacién Colaboradoresasistenciales y administrativos

Finalidad: Percepcioén sobre Cultura Organizacional
Descripcion del Paramedirla variable Cultura Organizacional , El instrumento
instrumento gue se utilizé fue un cuestionario elaborado de 37 preguntas

con cinco niveles de respuesta de acuerdo con la escala de
Likert:

(1) Muy de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
(4) En desacuerdo

(5) Muy en desacuerdo
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Confiabilidad

El coeficiente de confiabilidad de alfa de Crombach al instrumento materia de estudio,

obteniendo los siguientes resultados.
Tabla 13

indice de fiabilidad del instrumento Cultura Organizacional

Elementos Alfa de Crombach
39 0.844
Total 39

Nota: Prueba estadistica de confiabilidad

Asi mismo, se realiz6 el analisis para el temario de Cultura Organizacional,
obteniendo un coeficiente de Alfa .844, En la actualidad se evidencia un especial énfasis
en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de
la institucion en funcidén de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito
los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores
intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional se debe tener
en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado
para transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos
permita garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad
del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar

la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes (ver tabla 12).
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2.7 Métodos de andalisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo en el presente estudio de investigacion, luego de la
aplicacion de los instrumentos se inicié a realizar los andlisis mediante la estadistica,
utilizando el software Spss version 21. Segun Cauas (2006) manifiesta

gue la estadistica es un método responsable de describir exactamente los valores de
fendmenos econdmicos, politicos, sociales, psicoldgicos, biologicos, y datos fisicos de
forma tal de lograr transformarse en una herramienta para correlacionar y analizar dichos
datos. (p.56).

Derivada de esta funcionalidad, la estadistica tendria dos partes bien diferenciadas:

Estadistica Descriptiva: Conjunto de instrumentos y temas relacionados con la
descripcion de colecciones de observaciones estadisticas, se refieren tanto al total de la

poblacién como a una muestra de la misma (p.58).

Estadistica Inferencial: También llamada estadistica inductiva, se ocupa de la
l6gica y procedimientos para la inferencia o induccion de propiedades de una poblacion

en base a los resultados obtenidos de una muestra conocida (p.58).

Coeficiente de correlacion de rangos de Rho de Spearman

Segun Santander (2004) plantea que es una medida de asociacion lineal que utiliza
los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos.
Hay dos métodos para calcular el coeficiente de correlacion de los rangos: uno, por

Spearman y el otro, por Kendall.

2.8 Aspectos éticos

El estudio de la investigacion Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del
proceso de Cl y CL. en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde
la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacién
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima

generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y
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eficacia de los participantes, en la actualidad se evidencia un especial énfasis en la
estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucién en funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores
intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional asi mismo se
debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser competentes con muchas
habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente laboral.
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3.1 Resultados descriptivos
3.1.1. Comunicacion Interna

Tabla 15
Distribucién de frecuencia de la variable Cl en el departamento de patologia clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 30 13.6%
Regular 190 86.4%
Eficiente 0 0.0%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Comunicacion Interna
100 - 86.4%‘
80
60 -
40 -

13.6%
20 - 0%

0
Deficiente Regular Eficiente

Figura 9. Niveles de la variable comunicacion interna

De los datos que se encuentran en la tabla 15 y figura 9, respecto a la variable CI se
observo que el 86.4% de ellos lo ubica en el nivel regular, seguido de un 13.6% lo
encuentra en el nivel deficiente y finalmente un 0% con un nivel eficiente. se debe tener
en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado
para transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que nos

permita garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad
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del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar

la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes.

3.1.1.1 Resultado segun la dimension Esencial de la Cl

Tabla 16
Distribucién de frecuencia de la Cl en su dimension esencial en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 30 13.6%
Regular 178 80.9%
Eficiente 12 5.5%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Esencial de la
Comunicacion Interna

100 - 80.9%

80 -

60 -

13.6%
20 - 5.5%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 10. Niveles de la dimension esencial

De los datos que se encuentran en la tabla 16 y figura 10, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la Cl en la dimension esencial, el 80.9% reporta un
nivel regular, seguido de un 13.6% que representa un nivel deficiente y finalmente con
un nivel eficiente un 5.5%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la Cl,
poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa

estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales
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en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad,

modelo y prestigio organizacional.

3.1.1.2 Resultado segun la dimension Operativa de la Cl

Tabla 17
Distribucidon de frecuencia de la Cl en su dimension operativa en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 86 39.1%
Regular 134 60.9%
Eficiente 0 0.0%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Operativa de la
Comunicacion Interna

80 - 60.9%
60 -
39.1%
40 -
20 -
0%
A
0 T T 1
Deficiente Regular Eficiente

Figura 11. Niveles de la dimension operativa

De los datos que se encuentran en la tabla 17 y figura 11, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la Cl en la dimension operativa, el 60.9% reporta un
nivel regular, seguido de un 39.1% que representa un nivel deficiente y finalmente con

un nivel eficiente un 0.0%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la Cl,
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poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales
en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad,

modelo y prestigio organizacional.

3.1.1.3 Resultado segun la dimensién Estratégica de la Cl

Tabla 18
Distribucién de frecuencia de la Cla en su dimension estratégica en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 61 27.7%
Regular 144 65.5%
Eficiente 15 6.8%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Estrategica de la
Comunicacion Interna
65.5%

70 -

60 -

50 -

40 - 27.7%

30 -

20 1 6.8%

10 -

0 T T 1

Deficiente Regular Eficiente

Figura 12. Niveles de la dimension estratégica

De los datos que se encuentran en la tabla 18 y figura 12, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la Cl en la dimension Estratégica, el 65.5% reporta un
nivel regular, seguido de un 27.7% que representa un nivel deficiente y finalmente con

un nivel eficiente un 6.8%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la Cl,
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poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales
en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son
agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad,

modelo y prestigio organizacional.

3.1.1.4 Resultado segun la dimensidn Valorativa de la Cl

Tabla 19
Distribucién de frecuencia de la Cl en su dimension valorativa en el departamento de
patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 93 42.3%
Regular 117 53.2%
Eficiente 10 4.5%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Valorativa de la
Comunicacion Interna

1)
60 - 53.2%

50 - 42.3%
40

30 -

20

4.5%
10 -

Deficiente Regular Eficiente

Figura 13. Niveles de la dimension valorativa
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De los datos que se encuentran en la tabla 19 y figura 13 se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacidon a la Cl en la dimension valorativa, el 53.2% reporta un
nivel regular, seguido de un 42.3% que representa un nivel deficiente y finalmente con
un nivel eficiente un 4.5%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la
estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
3.1.1.5 Resultado segun la dimension Motivacional de la CI

Tabla 20
Distribucion de frecuencia de la Cl en su dimension Motivacional de la Cl en el
departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 124 56.4%
Regular 86 39.1%
Eficiente 10 4.5%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Motivacional de la

Comunicacion Interna
56.4%

50 - 39.1%
40 -

30 A

20
4.5%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 14.Niveles de la dimension motivacional
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De los datos que se encuentran en la tabla 20 y figura 14 se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la Cl en la dimension motivacional, el 56.4% reporta
un nivel deficiente, seguido de un 39.1% que representa un nivel regular y finalmente con
un nivel eficiente un 4.5%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la
estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
3.1.1.6 Resultado segun la dimensién Aprendizaje de la ClI

Tabla 21
Distribucién de frecuencia de la Cl en su dimension de Aprendizaje en el departamento
de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 70 31.8%
Regular 132 60.0%
Eficiente 18 8.2%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel de Aprendizaje de la
Comunicacion Interna

60 -

50 -

40 - 31.8%

20

8.2%
10 -

Deficiente Regular Eficiente
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Figura 15.Niveles de la dimensién de aprendizaje De los datos que se encuentran en la
tabla 21 y figura 15 se visualiza que en los resultados obtenidos en relacion a la
comunicacion interna en la dimension de aprendizaje, el 60.0% reporta un nivel regular,
seguido de un 31.8% que representa un nivel deficiente y finalmente con un nivel
eficiente un 8.2%. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en
funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los
colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles

relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
3.1.1.7 Resultado segun la dimension Inteligencia de la Cl

Tabla 22
Distribucién de frecuencia de la Cl en su dimension de Inteligencia en el departamento

de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 30 13.6%
Regular 173 78.6%
Eficiente 17 7.8%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel de Inteligencia de la
Comunicacion Interna
78.6%
80 -
60 -
40 -
13.6%
20 7.7%
0 T T T
Deficiente Regular Eficiente

Figura 16. Niveles de la dimension inteligencia
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De los datos que se encuentran en la tabla 22 y figura 16 se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la Cl en la dimension de inteligencia, el 78.6% reporta
un nivel regular, seguido de un 13.6% que representa un nivel deficiente y finalmente con
un nivel eficiente un 7.7%. se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que
genera la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe
tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar
no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado

en el proceso laboral debe garantizar la armonia de los participantes.
3.1.2. Cultura Organizacional

Tabla 23
Distribucién de frecuencia de la variable CO en el departamento de patologia clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 19 8.6%
Moderado 201 91.4%
Adecuado 0 0.0%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Cultura Organizacional
91.4%
100 -
80
60 -
40 -
i 8.6%
20 nos
A
0 T T 1
Inadecuado Moderado Adecuado

Figura 17.Niveles de la variable CO
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De los datos que se encuentran en la tabla 23y figura 17, la CO se observé que el 91.4%
de ellos lo ubica en el nivel moderado, seguido de un 8.6% lo encuentra en el nivel
inadecuado y finalmente un 0% con un nivel adecuado. En la actualidad se evidencia un
especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucién en funcidon de esa estructura., por ello es trascendental
gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar
indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

3.1.2.1. Resultado segun la dimensidn Innovacion de CO

Tabla 24
Distribucién de frecuencia de la dimension innovacion de la CO en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 29 13.2%
Moderado 178 80.9%
Adecuado 13 5.9%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Innovacion de la
Cultura Organizacional
100 - 80.9%
80 -
60 -
40 -
13.2%
20 - 5.9%
0
Inadecuado Moderado Adecuado

Figura 18. Niveles de la dimension innovacion de la CO
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De los datos que se encuentran en la tabla 24 y figura 18, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la cultura organizacional en la dimensién innovacion,
el 80.9% reporta un nivel moderado, seguido de un 13.2% que representa un nivel
inadecuado y finalmente con un nivel adecuado un 5.9%. En la actualidad se evidencia
un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del
sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura., por ello es
trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones
permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales
para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio

organizacional.
3.1.2.2. Resultado segun la dimension Atencién a los Detalles de la CO

Tabla 25
Distribucion de frecuencia de la dimensién atencién a los detalles de la CO en el

departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 68 30.9%
Moderado 137 62.3%
Adecuado 15 6.8%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Atencion a los Detalles de la
Cultura Organizacional

80 1 62.3%

30.9%

20 6.8%

Inadecuado Moderado Adecuado
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Figura 19. Niveles de la dimension atencion a los detalles de la CO

De los datos que se encuentran en la tabla 25 y figura 19, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion ala CO en la dimension atencion a los detalles, el 62.3%
reporta un nivel moderado, seguido de un 30.9% que representa un nivel inadecuado y
finalmente con un nivel adecuado un 6.8%. En la actualidad se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucién en funcion de esa estructura., por ello es trascendental
gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar
indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

3.1.2.3. Resultado segun la dimensidn Orientacion hacia los resultados de la CO

Tabla 26
Distribucion de frecuencia dela dimension orientacion hacia los resultados de la CO en

el departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 54 24.5%
Moderado 148 67.3%
Adecuado 18 8.2%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Orientacion hacia losResultados
de la Cultura Organizacional

80 - 67.3%

60 -

40 - 24.5%

8.2%

20 - -
0 T T T
Inadecuado Moderado Adecuado
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Figura 20. Niveles de la dimension orientacion hacia los resultados de la CO

De los datos que se encuentran en la tabla 26 y figura 20, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la CO en la dimension orientacion hacia los
resultados, el 67.3% reporta un nivel moderado, seguido de un 24.5% que representa un
nivel inadecuado y finalmente con un nivel adecuado un 8.2%. En la actualidad se
evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y

prestigio organizacional.
3.1.2.4. Resultado segun la dimension Orientacién hacia las personas dela CO

Tabla 27
Distribucién de frecuencia de la dimension orientacion hacia las personas de la CO en el

departamento de patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 56 25.5%
Moderado 144 65.5%
Adecuado 20 9.0%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Orientacion hacia las Personas
de la Cultura Organizacional

80 65.5%

60 -

40 - 25.5%

9%

— A

0 T T .
Inadecuado Moderado Adecuado

20 -
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Figura 21.Niveles de la dimension orientacion hacia las personas

De los datos que se encuentran en la tabla 27 y figura 21, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la CO en la dimension orientacion hacia las personas,
el 65.5% reporta un nivel moderado, seguido de un 25.5% que representa un nivel
inadecuado y finalmente con un nivel adecuado un 9.0%. En la actualidad se evidencia
un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del
sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura., por ello es
trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones
permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales
para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio

organizacional.
3.1.2.5. Resultado segun la dimensidon Orientacién hacia el equipo dela CO

Tabla 28
Distribucién de frecuencia de la dimension orientacién hacia el equipo de la CO

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 43 19.6%
Moderado 147 66.8%
Adecuado 30 13.6%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Orientacion hacia el Equipo de
la Cultura Organizacional

80 - 66.8%
60 -
40 - 19.6%
13.6%
0 T T 1
Inadecuado Moderado Adecuado

Figura 22. Niveles de la dimension orientacion hacia el equipo de la CO
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De los datos que se encuentran en la tabla 28 y figura 22, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la CO en la dimension orientacion hacia el equipo, el
66.8% reporta un nivel moderado, seguido de un 19.6% que representa un nivel
inadecuado Yy finalmente con un nivel adecuado un 13.6%. En la actualidad se evidencia
un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del
sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura., por ello es
trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones
permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales
para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio

organizacional.
3.1.2.6. Resultado segun la dimension Agresividad de la CO

Tabla 29
Distribucién de frecuencia de la dimension agresividad de la CO en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 44 20.0%
Moderado 164 74.5%
Adecuado 12 5.5%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Agresividad de la
Cultura Organizacional

74.5%

80 -

60 -

40 - 20%

20 - 5.5%

0 T . -.
Inadecuado Moderado Adecuado

Figura 23. Niveles de la dimension agresividad de la CO
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De los datos que se encuentran en la tabla 29 y figura 23, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacion a la CO en la dimension agresividad, el 74.5% reporta
un nivel moderado, seguido de un 20.0% que representa un nivel inadecuado y
finalmente con un nivel adecuado un 5.5%. En la actualidad se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucién en funcidon de esa estructura., por ello es trascendental
gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar

indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.
3.1.2.7. Resultado segun la dimension Estabilidad de la CO
Tabla 30

Distribucién de frecuencia de la dimension estabilidad de la CO en el departamento de

patologia clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Inadecuado 56 25.5%
Moderado 164 74.5%
Adecuado 0 0.0%
Total 220 100%

Nota: Base de datos (2018)

Nivel Estabilidad de la
Cultura Organizacional

74.5%

70 -
60 -
50 -
40 - 25.5%
30 -
20 -

()
R

Inadecuado Moderado Adecuado
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Figura 24. Niveles de la dimension estabilidad de la CO

De los datos que se encuentran en la tabla 30 y figura 24, se visualiza que en los
resultados obtenidos en relacién a la CO en la dimensién estabilidad, el 74.5% reporta
un nivel moderado, seguido de un 25.5% que representa un nivel inadecuado y
finalmente con un nivel adecuado un 0%. En la actualidad se evidencia un especial
énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema
comunicativo de la institucién en funcidon de esa estructura., por ello es trascendental
gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con
las audiencias internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar

indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

3.2. Anélisis inferencial

3.2.1. Comunicacioén Internay COI
Hipotesis general

a) Hipotesis de investigacion
HO: No existe relacidén entre la Comunicacion Internay la CO en el Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de Essalud-Lima, 2018.
H 1: Existe una relacion entre la Comunicacion Interna y la CO en el Departamento
de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud-Lima, 2018.
b) Estadistico

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Brown

c) Calculo
Tabla 31

Relacién no paramétrica Rho de Spearman entre Cly CO

COMUNIINTERNA CULTURAORG

3

Coef. correlacion 1,000 ,659
COMUNIINTERNA ;00 pilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman ., -
Coef. correlaciéon ,659 1,000
CULTURAORG i (pilateral) 000

N 220 220
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d) Conclusién

De los resultados que se observa en la tabla 31, El grado de correlacion entre las
variables obtenidas por el coeficiente Rho de Spearman p=.659; lo que se
concluye que existe relacién positiva y moderada entre la Cl la CO en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima
2018.Asimismo presenta un valor de significancia = 0.00, (p<0.05). Permite
rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad se
evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa
estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas.
Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles

relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis especifica 1

a) Hipotesis de investigacion especifica 1

H O : No existe una relacion significativa entre la dimension esencial de la Cly la CO en

el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1 : Existe una relacién significativa entre la dimensién esencial de la Cl y la CO en el

Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 32

Relacion no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimension esencial y la cultura

organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

D1ESENCIAL CULTURAORG

ok

Coef. correlacion 1,000 357
DIESENCIAL g, (bilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman ., -
Coef. correlaciéon 357 1,000
CULTURAORG i (pilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 32, el coeficiente de correlacion fue 0,357,
entre Cl en su dimensién esencial y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que se relacionan de forma
significativa positiva, y con un p valor de 0.000 (p<0.05) Permite rechazar la hipotesis
nulay se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis
en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de
la institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito
los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis Especificas 2

a) Hipotesis de investigacion especifica 2

H 0 : No existe una relacién significativa entre la dimension operativa de la Cl y la CO

en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1 : Existe una relacion significativa entre la dimensién operativa de la Cl y la CO en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 33

Relacion no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimensién operativa y la CO

en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

D20OPERATIVA CULTURAORG

3

Coef. correlacién 1,000 ,281
D20PERATIVA  gi (bilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman . o
Coef. correlacién 281 1,000
CULTURACRG g (bilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 33, el coeficiente de correlacion fue 0,281;
entre Cl en su dimension operativa y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que existe relacion significativa
positiva, y con un p valor de 0.000 (p<0.05) Permite rechazar la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura
organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en
funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas
comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias internas. Los
colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores intangibles

relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipdtesis Especificas 3

a) Hipoétesis de investigacion especifica 3

H 0 : No existe una relacién significativa entre la dimension estratégica de la Cl y la CO

en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1 :Existe una relacion significativa entre la dimension estratégica de la Cl y la CO en

el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 34

Relacién no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimensién estratégica y la CO

en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

D3ESTRATEGICA CULTURAORG

3

Coef. correlacion 1,000 ,638
DIESTRATEGICA i1 (bilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman ., .
Coef. correlacién ,638 1,000
CULTURACRG g (bilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 34, el coeficiente de correlacion fue 0,638;
entre Cl en su dimension estratégica y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que existe una relacién
significativa positiva, y con un p valor de 0.000 (p<0.05) Permite rechazar la hipotesis
nulay se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis
en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de
la institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito
los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis Especificas 4

a) Hipotesis de investigacion especifica 4

H 0 : No existe una relacion significativa entre la dimensién valorativa de laCl y la CO

en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1 : Existe una relacion significativa entre la dimension valorativa de la Cl y la CO en
el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 35

Relacion no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimension valorativa y la CO

en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

D4VALORATIVA  CULTURAORG

Coef. 1,000 3487
correlacion
D4VALORATIVA Sig. (bilateral) ' o
Rho de N 220 220
Spearman io **
Coef. correlacién 348 1000
CULTURAORG Sig. (bilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 35, el coeficiente de correlacion fue 0,348;
entre Cl en su dimension valorativa y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que existe una relacion
significativa y positiva, con un p valor 0.000 (p<0.05) Permite rechazar la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en
la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucién en funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis Especificas 5

a) Hipotesis de investigacion especifica 5

H 0 : No existe una relacién significativa entre la dimension de motivacion de la Cl y la

CO en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1: Existe una relacion significativa entre la dimension de motivacion de la Cly la CO
en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 36

Relacion no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimension de motivacion y la

CO en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

DSMOTIVACIONAL CULTURAORG

ok

Coef. correlacion 1,000 233
D5MOTIVACIONA
L Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 220 220
Spearman ., .
Coef. correlacion 233 1,000
CULTURACRG g (pilateral) 001

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 36, el coeficiente de correlacion fue 0,233;
entre Clen su dimension de motivacién y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que se relacionan de forma
significativa positiva, con un p valor de 0.000 (p<0.05) Permite rechazar la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en
la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucién en funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis Especificas 6

a) Hipotesis de investigacion especifica 6

H 0 : No existe una relacion significativa entre la dimension de aprendizaje de la Cl y la
CO en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H 1 : Existe una relacion significativa entre la dimension de aprendizaje de la Cly la CO

en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Tabla 37

Relacién no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimensién de aprendizaje y
la CO en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018

D6APRENDIZAJE CULTURAORG

ok

Coef. correlaciéon 1,000 391
DBAPRENDIZAE ;0 pilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman ., .
Coef. correlacion 391 1,000
CULTURAORG i (pilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 37, el coeficiente de correlacion fue 0,391;
entre Cl en su dimension de aprendizaje y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que existe una relacion positiva
y significativa, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Permite rechazar la hipétesis nula 'y se
acepta la hipotesis alternativa. En la actualidad se evidencia un especial énfasis en la
estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de la
institucién en funcién de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito los
sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

Hipotesis Especificas 7

a) Hipotesis de investigacion especifica 7
H 0 : No existe una relacion significativa entre la dimension de inteligencia de la Cl y la
CO en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension de inteligencia de la Cl y la CO
en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

Tabla 38

Relacién no paramétrica Rho de Spearman entre Cl en su dimensién de inteligencia y
la cultura organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud,
Lima 2018.

D7INTELIGENCIA CULTURAORG

3

Coef. correlacion 1,000 ,353
D7INTELIGENCIA i1 (bilateral) . 000
Rho de N 220 220
Spearman ., .
Coef. correlacion ,353 1,000
CULTURACRG g (bilateral) 000

N 220 220
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b) Conclusion
De los resultados que se observa en la tabla 38, el coeficiente de correlacion fue 0,391;
entre Cl en su dimension de inteligencia y la CO en el Departamento de Patologia de un
Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se concluye que existe relacion positiva
entre las variables de estudio, y en cuanto al p valor tiene el valor de 0.000 (p<0.05).
Permite rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. En la actualidad
se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucién en funcion de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y

prestigio organizacional.
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En lo que se refiere a la hipétesis general, los resultados muestran que existe una
relacion entre la Cl y la CO Se tiene que el nivel de relacion resultante entre las variables
es de R = .659y el valor de p =,000; lo cual quiere decir que existe relacion positiva y
moderada. Se observa demas que el nivel predominante en cuanto a la variable Cl es el
regular con 86.4% seguido del nivel deficiente con 13.6%. Asi mismo respecto a CO es
predominante el nivel moderado con 91.4% seguido del nivel inadecuado con 8.6%. De
la misma manera el trabajo presentados Barboza y Rodriguez (2013) referente a la
relacion entre Cl y la CO de la Institucion Educativa Concluye que la Cl se encuentra
vinculada a la cultura organizacional. Estos resultados son coherentes con los hallados
por Ballarta (2017) que describe que el grado de correlacion entre las variables es =.85.
Se propone la elaboracién de un plan para la mejora del proceso de Cly CL en la
comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la
informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se
distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el
proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. Ademas de tener relaciébn con Scheisohn (2000) Este Planteamiento ha sido
criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el
analisis contextual critico de la descripcién cultural “La relaciéon entre la cultura
corporativa y la comunicacién es bidireccional, de mutua influencia. Si bien la cultura
corporativa legitima el estilo de CI, es la que estructura y dinamiza a esa cultura

corporativa”.

En relacion a la primera hipotesis especifica, nivel de relacién obtenido de los resultados
entre la primera dimension esencial de laCl y la CO es de R = .357, y el valor de p =
,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la dimension esencial es regular
con 80.9%, seguido de un 13.6% que representa un nivel deficiente y finalmente con un
nivel eficiente un 5.5%. Se propone la elaboracion de un plan para la mejora del proceso.
en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera
la informacion, el medio utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una
buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se

distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el



72

proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los
participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser
competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente
laboral. A diferencia de los resultados obtenidos por Harry (2016). Este Planteamiento
ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y por
abandonar el analisis contextual critico de la descripcion cultural Que finalizo que el
52.5% de los colaboradores encuentra un nivel ineficaz de comunicacion, resultados

distintos a los encontrados en la presente investigacion.

En relacién a la segunda hipétesis especifica, los resultados estadisticos muestran que
existe una relacion entre la dimension operativa y la COIl con un nivel de correlacion
obtenida es de R =.281, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el nivel predominante
en la dimension operativa es regular con 60.9%, seguido de un 39.1% que representa
un nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 0%. A diferencia de los
resultados obtenidos por Harry (2016). Que finalizo que el 55.5% de los colaboradores
encuentra un nivel ineficaz de comunicacion, resultados distintos a los encontrados en
el presente estudio de investigacion. En la actualidad se evidencia un especial énfasis
en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del sistema comunicativo de
la institucion en funcion de esa estructura., por ello es trascendental gestionar con éxito
los sistemas comunicacionales en las interacciones permanentes con las audiencias
internas. Los colaboradores son agentes primordiales para mejorar indicadores

intangibles relacionados a la identidad, modelo y prestigio organizacional.

En relacién a la tercera hip6tesis especifica, los resultados muestran que existe una
relaciéon entre la dimension estratégica y la CO con un grado de correlacion obtenida es
de R = .638, y el valor de p = ,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la
dimensién estratégica es regular con 65.5%, seguido de un 27.7% que representa un
nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente 6.8%.De la misma manera el trabajo
presentado por Armas (2014),Cl Se propone la elaboracién de un plan para la mejora del
proceso deCly CL en la comunicacion se debe tener en cuenta todo el proceso desde
la fuente que genera la informacién, el medio utilizado para transportar dicha informacion
gue debe tener una buena confiabilidad que nos permita garantizar que lo que se quiere
informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima
generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y

eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta que los trabajadores
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deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para garantizar un buen

ambiente laboral. en la institucion.

En relacion a la cuarta hipotesis especifica, los analisis estadisticos muestran que existe
una relacion entre la dimension valorativa y la CO con un nivel de correlacién obtenida
es de R =.348, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la
dimension valorativa es regular con 53.2%, seguido de un 42.2% que representa un
nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 4.6%. Esté hallazgo coincide con
Balarezo (2014).Las conclusiones son las carencias g Se propone la elaboracion de un
plan para la mejora del proceso de Cly CL en la comunicacion se debe tener en cuenta
todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para
transportar dicha informacién que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral.

En relacién a la quinta hipotesis especifica, los resultados muestran que existe una
relacion entre la dimension motivacional y la CO con un nivel de correlacién obtenida es
de R =.233, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la
dimension motivacional es deficiente con 56.3% seguido de un 39.1% que representa
un nivel regular y finalmente con un nivel eficiente un 4.6%. Se propone la elaboracion
de un plan para la mejora del proceso de en la comunicacion se debe tener en cuenta
todo el proceso desde la fuente que genera la informacion, el medio utilizado para
transportar dicha informacién que debe tener una buena confiabilidad que nos permita
garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la fidelidad del caso;
asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe garantizar la armonia,
motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se debe tener en cuenta
gue los trabajadores deben ser competentes con muchas habilidades y destrezas, para
garantizar un buen ambiente laboral. Esto ha generado en varias ocasiones malas
entendidos debido a que la informacion se distorsiona y no llega de forma directa y

acertada a los receptores.
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En relacion a la sexta hipotesis especifica, los analisis estadisticos muestran que existe
una relacion entre la dimension de aprendizaje y la CO con un nivel de correlacion
obtenida es de R =.391, y el valor de p = ,000; se tiene ademéas que el nivel
predominante en la dimension de aprendizaje es regular con 60%, seguido de un 31.8%
gue representa un nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 8.2%. De la
misma manera Gomez (2011), Los resultados sefialan carencias en la, atribuidas a la
Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las
normas y por abandonar el analisis contextual critico de la descripcién cultural. En la
actualidad se evidencia un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el
funcionamiento del sistema comunicativo de la institucion en funcion de esa estructura.,
por ello es trascendental gestionar con éxito los sistemas comunicacionales en las
interacciones permanentes con las audiencias internas. Los colaboradores son agentes
primordiales para mejorar indicadores intangibles relacionados a la identidad, modelo y

prestigio organizacional.

En relacion a la séptima hipétesis especifica, los resultados muestran que existe una
relacion entre la dimension de inteligencia y la CO con un nivel de correlacion obtenida
es de R =.353, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la
dimension inteligencia, es regular con 78.6%, seguido de un 13.6% que representa un
nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 7.8%. Este Planteamiento ha sido
criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el
analisis contextual critico de la descripcion cultural El trabajo presentado por Roca
(2009), Se propone la elaboracion de un plan para Este Planteamiento ha sido criticado
por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis
contextual critico de la descripcién cultural y clima laboral. en la comunicacion se debe
tener en cuenta todo el proceso desde la fuente que genera la informacién, el medio
utilizado para transportar dicha informacion que debe tener una buena confiabilidad que
nos permita garantizar que lo que se quiere informar no se distorsiones y tenga la
fidelidad del caso; asi mismo en cuanto al clima generado en el proceso laboral debe
garantizar la armonia, motivacion, eficiencia y eficacia de los participantes, asi mismo se
debe tener en cuenta que los trabajadores deben ser competentes con muchas

habilidades y destrezas, para garantizar un buen ambiente laboral.
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Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

De acuerdo al objetivo general se concluye que si existe una relacion positiva
y moderado entre las variables Cl y CO p < 0.05 en el departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.Con un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0,659, y el valor de p = ,000;
evidenciando EEste Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura
una inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis contextual critico

de la descripcion cultural el andlisis contextual critico de la descripcion cultural.

Existe relacion positiva entre la Cl en su dimension esencial y la CO en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,
357, guardando una correlacién positiva ademas el valor de p= .000.
Finalizando que se rechaza la hipétesis nula lo que significa que existe una

relacion entre la dimension esencial y la CO.

Existe relacion positiva entre la Cl en su dimensién operativa y la CO en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0,
281, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p= .000.
Finalizando que se rechaza la hip6tesis nula lo que significa que existe una
relacion entre la dimension operativa y la CO.

Cuarta: Existe relacion positiva entre la Cl en su dimension estratégica y la CO en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,
638, guardando Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura
una inflexibilidad de las normas y por abandonar el andlisis contextual critico

de la descripcién cultural estratégica y la CO.

Quinta: Existe relacién positiva entre la Cl en su dimension valorativa y la CO en el

Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,
348, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p= .000.
Finalizando que se rechaza la hipodtesis nula lo que significa que existe una

relacion entre la dimension valorativa y la cultura organizacional.
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Sexta: Existe relacion positiva entre la Cl en su dimension Motivacional y la CO en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman 0, 233,
guardando Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una
inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis contextual critico de la

descripcion cultural la CO.

Séptima: Existe relacion positiva entre la Cl en su dimension de aprendizaje y la CO en
el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,
391, guardando Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura
una inflexibilidad de las normas y por abandonar el andlisis contextual critico

de la descripcion cultural dimension aprendizaje y la CO.

Octava: Existe relacion positiva entre la Cl en su dimension de inteligencia y la CO en
el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.
Segun se evidencia el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,
353, guardando Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura
una inflexibilidad de las normas y por abandonar el andlisis contextual critico

de la descripcion culturaldimension inteligencia y la cultura organizacional.



VI. Recomendaciones



Recomen

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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daciones

Luego de demostrar la relacion que existe entre las variables se recomienda
a la Jefatura del Departamento de Patologia Clinica, fortalecer cada una de
las estructuras correspondientes de las variables Cl y CO Este Planteamiento
ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de las normas y

por abandonar el analisis contextual critico de la descripcion cultural.

Intensificar las relaciones entre los Colaboradores del Departamento de
Patologia Clinica, mediante charlas y talleres, asimismo realizar actividades
externas de recreatividad para mejorar la confraternidad y las relaciones entre
los colaboradores. Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en la
cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el andlisis contextual

critico de la descripcion cultural.

Se recomienda otorgar incentivos para mejorar el trabajo, dar premios y

reconocimientos.

Se recomienda tener comunicaciones programadas orales o escritas, explicar
acciones y decisiones que afecten al personal, ser especificos al dar
instrucciones acerca de las asignaciones y funciones de todo el personal. Este
Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de
las normas y por abandonar el andlisis contextual critico de la descripcion

cultural.

Impulsar la participacion de los colaboradores a los objetivos, metas y normas
de la empresa. Estableciendo un clima laboral favorable en la institucion Este
Planteamiento ha sido criticado por imponer en la cultura una inflexibilidad de
las normas y por abandonar el andlisis contextual critico de la descripcion

cultural.
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Sexta:  Se recomienda socializar a todos los colaboradores con el plan
Estratégico institucional a fin de comprender la mision, visiony
valores de la institucion. Este Planteamiento ha sido criticado por imponer en
la cultura una inflexibilidad de las normas y por abandonar el analisis

contextual critico de la descripcion cultural.

Séptima: Se recomienda realizar un plan de mejoramiento de la comunicacion con el
objetivo de que esta pueda cumplir sus principales funciones. Generando una
identificacion institucional por parte del trabajador y reforzar las relaciones

interpersonales entre los colaboradores.

Octava: A los colaboradores mayor compromiso laboral para incrementar la imagen del

departamento de patologia clinica.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO COMUNICACION INTERNA

Estimado Colaborador, el presente cuestionario es parte de un trabajo de
investigacion el cual busca medir Comunicacion Interna en el departamento de

patologia clinica del Hospital sede de estudio.

Por favor se les pide responder las preguntas con la mayor sinceridad posible. El

cuestionario es personal y anénimo.

INSTRUCTIVO

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa
(X) la alternativa que considere pertinente:

MA: Muy de acuerdo.

DA: De acuerdo.

I: Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
ED : En desacuerdo

ME : Muy en desacuerdo
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DIMENSIONES MA | DA ED ME
ESENCIAL
1 | La comunicacion entre las autoridades y los trabajadores es sincera
2 | La comunicacién entre los trabajadores es sincera
3 | Las autoridades y/o los jefes siempre estan abiertas al didlogo
4 | Los trabajadores siempre estan abiertas al dialogo
5 | Las autoridades y/o jefes tienen adecuada capacidad de
negociacion con los trabajadores
6 | Los trabajadores tienen adecuada capacidad negociacion con las
autoridades y/o jefes
OPERATIVA
7 | Las autoridades y/o jefes se relacionan con los trabajadores
oportunamente
8 | Las autoridades y/o jefes saben en qué momento conversar con los
trabajadores
9 | Los trabajadores se relacionan con las autoridades y/o jefes
oportunamente
10 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con las
autoridades y/o jefes
11 | Los trabajadores se relacionan entre si oportunamente
12 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con su gremio
ESTRATEGICA
13 | Las autoridades y/o jefes saludan a los trabajadores con un apreton
de manos
14 | Las autoridades y/o jefes miran fijamente a los ojos de los
trabajadores
15 | Las autoridades y/o jefes saben escuchar
16 | Los trabajadores se saludan con amabilidad
17 | Los trabajadores saben escucharse entre ellos
18 | Los trabajadores saben escuchar a las autoridades y/o jefes
VALORATIVA
19 | Las autoridades y/o jefes son ejemplo de honestidad
20 | Las autoridades y/o jefes son ejemplo de responsabilidad
21 | Las autoridades y/o jefes son ejemplo de puntualidad
22 | Los trabajadores son ejemplo de honestidad
23 | Los trabajadores son ejemplo de responsabilidad

24

Los trabajadores son ejemplo de puntualidad
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MOTIVACIONAL

25 | Las autoridades y/ jefes motivan a los trabajadores para capacitarse

26 | Las autoridades y/o jefes motivan a los trabajadores para realizan
investigaciones

27 | Las autoridades y/o jefes motivan a los trabajadores para mejorar la
practica laborales

28 | Los trabajadores se motivan entre si para capacitarse

29 | Los trabajadores se motivan entre si para realizar investigaciones

30 | Los trabajadores se motivan entre si para mejorar la practica laborales

APRENDIZAJE

31 | Las autoridades y/o jefes tienen en cuenta la opinién de los trabajadores

32 | Los trabajadores son aceptados por su grupo de trabajo
independientemente de su posicidn politica.

33 | Los trabajadores integran grupos para defender intereses
individuales

34 | Predominan los intereses de grupo méas que el bienestar del gremio

35 | El equipo de gestidn valora los aportes de los trabajadores

36 | Las autoridades y/o jefes tienen en cuenta la opinién de los
usuarios externos

INTELIGENCIA

37 | Las autoridades y/o jefes resuelven los problemas de
manera apropiada

38 | Los trabajadores resuelven sus problemas de manera apropiada

39 | Las autoridades y/o jefes reconocen los logros de los
trabajadores

40 | Los trabajadores reconocen los logros de sus pares

41 | Las autoridades y/o jefes reconocen cuando los

trabajadores tienen la razon
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Anexo 2

CUESTIONARIO2: CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado Colaborador, el presente cuestionario es parte de un trabajo de
investigacion el cual busca medir Cultura organizacional en el departamento de

patologia clinica del Hospital sede de estudio.

Por favor se les pide responder las preguntas con la mayor sinceridad posible. El

cuestionario es personal y anénimo.

INSTRUCTIVO

Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa

(X) la alternativa que considere pertinente:

MA: Muy de acuerdo.

DA: De acuerdo.

I: Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
ED : En desacuerdo

ME : Muy en desacuerdo
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DIMENSIONES

MA

DA

ED

ME

INNOVACION Y ACEPTACION DE RIESGO

1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros,
por tanto se lo que se espera de mi.
2 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades
3 | En mi departamento, el trabajo esta bien organizado
4 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos
institucionales
5 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional
ATENCION A LOS DETALLES
6 | Existe calidez en la comunicacion entre la autoridades y/o jefes y los
trabajadores
7 | Las autoridades y/o jefes demuestran dominio administrativo y
conocimientos de sus funciones
8 | Las autoridades y/o jefes toman decisiones con la participacion de
los trabajadores
9 | Existe calidez en la comunicacion entre trabajadores
10 | Los comparieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros
11 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los
reclamos de los trabajadores
ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS
12 | Las autoridades y/o jefes permiten a los trabajadores un alto nivel de|
iniciativa
13 | Las autoridades y/o jefes obligan a los trabajadores a seguir normas
y reglamentos preestablecidos
14 | Las autoridades y/o jefes se rehiisan explicar sus acciones
15 | La s autoridades y/o jefes estan dispuestos hacer cambios
16 | La s autoridades y/o jefes comparten la autoridad con un grupo de
trabajadores
17 | Las autoridades y/o jefes permiten trabajar con autonomia a los
trabajadores
ORIENTACION HACIA LAS PERSONAS
18 | Las autoridades y/o jefes toman decisiones unilaterales
19 | Las autoridades y/o jefes defienden los derechos de un grupo
20 | Las autoridades y/o jefes se rodean de asesores para tomar decisiones
21 | Las autoridades y/o jefes promueven la division del gremio de los
trabajadores
22 | Las autoridades y/o jefes toman decisiones arbitrarias

23

Las autoridades y/o jefes trabajan aisladamente de los trabajadores
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ORIENTACION HACIA EL EQUIPO

24 | Las autoridades y/o jefes defienden los derechos de los
trabajadores
25 | Las autoridades y/o jefes promueven la participacion de los
trabajadores en el departamento
26 Las autoridades y/o jefes toman decisiones consensuadas
27 | Las autoridades tienen el respaldo de los trabajadores
AGRESIVIDAD
28 | Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad de
gue mi peticion es correcta
29 | Si expresan agresividad, desagrado, decepcién u otro sentimiento
negativo hacia mi, respondo con descontrol diciendo o haciendo lo que|
no deseo o debo hacer.
30 | Si siento agresividad, desagrado, decepcién y otros efectos negativos
hacia alguien, le expreso lo que siento
31 | Trato de mantener la cordura por mas que otros me agredan
32 Respondo con agresividad cuando alguien me agrede
33 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie
ESTABILIDAD
34 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo
35 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que
ocupan.
36 Los trabajadores son tratados bien, independientemente de su
condicion laboral
37 | En lainstitucién existen contratos unilaterales.
38 | El personal nombrado se cree duefio de la institucion
39 | Al personal contratado se el exige mas para el cumplimiento de los

objetivos y metas institucionales




ANECXO 3: CERTIFICADO DE VALIDEZ

INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESENCIAL Si No | Si [ No | Si No
1 L; comunicacion entre las autoridades y los trabajadores es 7 o o
sincera
2 | La comunicacion entre los trabajadores es sincera e v [
3 | Las autoridades y/o los jefes siempre estén abiertas al dialogo | + Vv v
4 | Los trabajadores siempre estan abiertas al dialogo 2 v v
S | Las autoridades y/o los jefes tienen adecuada capacidad de | o
negociacion con los trabajadores v
6 | Los trabajadores tienen adecuada capacidad de negociacion | , v 7
con las autoridades y/o jefes
DIMENSION 2: OPERATIVA Si | No | Si [ No | Si | No
7 |Las autoridades y/o los jefes se relacionan con los v e
trabajadores oportunamente v
8 |Las autoridades y/o los jefes saben en qué momento | . v
conversar con los trabajadores v
9 | Los trabajadores se relacionan con las autoridades y/o los
jefes oportunamente b v v
10 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con las i
autoridades y/o los jefes ol v
11 | Los trabajadores se relacionan entre si oportunamente " v v
12 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con su | 7 i
gremio
DIMENSION 3: ESTRATEGICA Si | No | Si | No | Si No
13 | Las autoridades y/o los jefes saludan a los trabajadores con
v v v
un apretén de manos
14 | Las autoridades y/o los jefes miran fijamente a los ojos de los v v o
trabajadores
15 | Las autoridades y/o los jefes saben escuchar v [ v
16 | Los trabajadores se saludan con amabilidad v v v
17 | Los trabajadores saben escucharse entre ellos (i v v
18 | Los trabajadores saben escuchar a las autoridades ylo los | v/ v P
jefes
DIMENSION 4: VALORATIVA Si | No Si | No | Si | No
19 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de honestidad e v v
20 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de responsabilidad v {aa v
21 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de puntualidad v 7 o
22 | Los trabajadores son ejemplo de honestidad v 7 z
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23 | Los trabajadores son ejemplo de responsabilidad v L s
24 | Los trabajadores son ejemplo de puntualidad | (4 v
DIMENSION 5: MOTIVACIONAL Si | No Si | No | Si No
25 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para > 2 %
capacitarse
26 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para v v
realizar investigaciones
27 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para | + v o
mejorar las practicas laborales
28 | Los trabajadores se motivan entre si para capacitarse e v v
29 |Los trabajadores se motivan entre si para realizar v v 57
investigaciones
30 | Los trabajadores se motivan entre si para mejorar las v o
practicas laborales v
DIMENSION 6: APRENDIZAJE Si No Si | No | Si No
31 | Las autoridades y/o los jefes tienen en cuenta la opinion de | ¢ - »
los trabajadores
32 |Los trabajadores son aceptados por su grupo de trabajo v v
independientemente de su posicién politica v
33 | Los trabajadores integran grupos para defender intereses | v
individuales L4
34 | Predominan los intereses de grupo mas que el bienestar del » 7
gremio
35 | El equipo de gestion valora los aportes de los trabajadores v v Cd
36 | Las autoridades y/o los jefes
DIMENSION 7: INTELIGENCIA Si [ No [ Si [ No | Si | No
37 | Las autoridades y/o los jefes resuelven los problemas de » -, B
manera apropiada
38 | Los trabajadores resuelven sus problemas de manera 7
apropiada
39 | Las autoridades y/o los jefes reconocen los logros de los
trabajadores v v
40 | Los trabajadores reconocen los logros de sus pares Y 4 v
41 |Las autoridades y/o los jefes reconocen cuando los v v 7

trabajadores tiene la razon
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2 s
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__>/, / Lo

=

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

Apelhd;;;n:%b;;%eljuez validador. Dr/ Mg: MQQ/‘/?%YOW /fé—@f/’/)}/@ﬁcfjﬂ// L W@"Y/

Especialidad del
validador:............

-----------------------------------------------------------------------

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al ‘/\/—> W

componente o dimension especifica del constructe e e
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado ?/
del item, es conciso, exacto y directo

a del erto Informante.

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: INNOVACION Y ACEPTACION DE RIESGOS Si No Si No Si No

1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son | v o
claros, por lo tanto se lo que se espera de mi

2 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades 74 - &

3 | En mi departamento, el trabajo esta bien organizado v = s

4 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y | o e
objetivos institucionales

5 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional x/ e v
DIMENSION 2: ATENCION ALOS DETALLES

6 | Existe calidez en la comunicacion entre las autoridades y/o | Si No Si No Si No
jefes y los trabajadores

7 |Las autoridades y/o los jefes demuestran dominio v = i
administrativo y conocimiento de sus funciones

8 |Las autoridades y/o los jefes toman decisiones con la v v v
participacion de los trabajadores

9 | Existe calidez en la comunicacion entre trabajadores v v -

10 | Los compaiieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a i 7 P
ayudarnos entre nosotros

11 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para | - » s
resolver los reclamos de los trabajadores
DIMENSION 3: ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS

12 | Las autoridades y/o los jefes permiten a los trabajadores un | Si No Si No Si No
alto nivel de iniciativa

13 | Las autoridades y/o los jefes obligan a los trabajadores a o
seguir normas y reglamentos preestablecidos ¥

14 | Las autoridades y/o los jefes se rehusan explicar sus acciones | 4 s

156 | Las autoridades y/o los jefes estan dispuestos hacer cambios b v

16 | Las autoridades y/o los jefes comparten la autoridad con un e
grupo de trabajadores = i

17 | Las autoridades y/o los jefes permiten trabajar con autonomia | 7 -
a los trabajadores
DIMENSION 4: ORIENTACION HACIA LAS PERSONAS

18 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones unilaterales - (3 -

19 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de u n o v
grupo -

20 | Las autoridades y/o los jefes se rodean de asesores para | o e
tomar decisiones

21 | Las autoridades y/o los jefes promueven la divisidn del gremio g s >
de los trabajadores

22 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones arbitrarias v -~ -
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23

Las autoridades y/o los jefes trabajan aisladamente de los

trabajadores - il &
DIMENSION 5: ORIENTACION HACIA EL EQUIPO Si No Si | No | Si No
24 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de los
trabajadores v v g
25 | Las autoridades y/o los jefes promueven la participacion de | - v v
los trabajadores en el departamento
26 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones consensuadas i v g
27 | Las autoridades y/o los jefes tienen el respaldo de los v A Y
trabajadores
DIMENSION 6: AGRESIVIDAD Si | No | Si [ No | Si [ No
28 | Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad P o
de gue mi peticién es correcta v
29 | Si expresan agresividad, desagrado, decepcion u otro s
sentimiento negativo hacia mi, respondo con descontrol v v
diciendo o haciendo lo que no deseo o debo hacer
30 | Si siento agresividad, desagrado, decepcién y otros efectos i . -
negativos hacia alguien, le expreso lo que siento
31 | Trato de mantener la cordura por mas que otros me agredan ¥ ¥ v
32 | Respondo con agresividad cuando alguien me agrede ¥ Ve v
33 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie v o= v
DIMENSION 7: ESTABILIDAD Si No Si [ No | Si No
34 | Siento que debo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo 8= o b
35 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente del e v v
cargo que ocupan
36 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente de su v i Y
condicion Iaboral
37 | En la institucion existen contratos unilaterales v v v
38 | El personal nombrado se cree duefio de la institucién v v v
39 | Al personal contratado se le exige mas para el cumplimiento | v S

de los objetivos y metas institucionales
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2 s
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__>/, / Lo

L

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: —1/”'%2/‘/?:0 ...... boe.. /f{@”/)}/@ﬁﬁ/gé& /{4\%
T e i
DNI:...%?’..@.A{S. & T SE—

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ

INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESENCIAL Si No Si No Si No
1 | La comunicacion entre las autoridades y los trabajadores es 7 o o
sincera
2 | La comunicacion entre los trabajadores es sincera i = [
3_| Las autoridades y/o los jefes siempre estan abiertas al dialogo | ¢ v v
4 | Los trabajadores siempre estan abiertas al dialogo 2 [ v
§ | Las autoridades y/o los jefes tienen adecuada capacidad de | ¢ S
negociacion con los trabajadores <
8 | Los trabajadores tienen adecuada capacidad de negociacion | ,~ v 7
con las autoridades y/o jefes
DIMENSION 2: OPERATIVA Si | No | Si [ No | Si No
7 |Las autoridades y/o los jefes se relacionan con los v i
trabajadores oportunamente i
8 |las autoridades y/o los jefes saben en qué momento | v
conversar con los trabajadores 4
9 | Los trabajadores se relacionan con las autoridades y/o los
jefes oportunamente 24 v 4
10 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con las i
autoridades y/o los jefes < i
11 | Los trabajadores se relacionan entre si oportunamente o v
12 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con su | . o »
gremio
DIMENSION 3: ESTRATEGICA Si No Si | No | Si No
13 | Las autoridades y/o los jefes saludan a los trabajadores con
v v v
un apretén de manos
14 | Las autoridades y/o los jefes miran fijamente a los ojos de los v v o7
trabajadores
15 | Las autoridades y/o los jefes saben escuchar 1% % v
16 | Los trabajadores se saludan con amabilidad v v v
17 | Los trabajadores saben escucharse entre ellos o v 4
18 | Los trabajadores saben escuchar a las autoridades ylo los | v v v
jefes
DIMENSION 4: VALORATIVA Si No Si | No | Si No
19 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de honestidad e v v
20 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de responsabilidad v ! 4
21 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de puntualidad v o~ ik
22 | Los trabajadores son ejemplo de honestidad a ol z
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23 | Los trabajadores son ejemplo de responsabilidad v L s
24 | Los trabajadores son ejemplo de puntualidad | (4 v
DIMENSION 5: MOTIVACIONAL Si | No Si | No | Si No
25 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para > 2 %
capacitarse
26 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para v v
realizar investigaciones
27 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para | + v o
mejorar las practicas laborales
28 | Los trabajadores se motivan entre si para capacitarse e v v
29 |Los trabajadores se motivan entre si para realizar v v 57
investigaciones
30 | Los trabajadores se motivan entre si para mejorar las v o
practicas laborales v
DIMENSION 6: APRENDIZAJE Si No Si | No | Si No
31 | Las autoridades y/o los jefes tienen en cuenta la opinion de | ¢ - »
los trabajadores
32 |Los trabajadores son aceptados por su grupo de trabajo v v
independientemente de su posicién politica v
33 | Los trabajadores integran grupos para defender intereses | v
individuales L4
34 | Predominan los intereses de grupo mas que el bienestar del & 7
gremio
35 | El equipo de gestion valora los aportes de los trabajadores v v Cd
36 | Las autoridades y/o los jefes
DIMENSION 7: INTELIGENCIA Si [ No [ Si [ No | Si | No
37 | Las autoridades y/o los jefes resuelven los problemas de » -, B
manera apropiada
38 | Los trabajadores resuelven sus problemas de manera | 7
apropiada
39 | Las autoridades y/o los jefes reconocen los logros de los
trabajadores v v
40 | Los trabajadores reconocen los logros de sus pares Y 4 v
41 |Las autoridades y/o los jefes reconocen cuando los v v 7

trabajadores tiene la razon

114



115

Observaciones/precisar si hay suficiencia):

SR/ ) oul P
I |

A
|

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable }7@

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

s

A

Apellidos y nombres del juez valida&@ Ma: .

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: INNOVACION Y ACEPTACION DE RIESGOS Si No Si No Si No

1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son o v 57
claros, por lo tanto se lo que se espera de mi

2 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades & L e

3 | En mi departamento, el trabajo esta bien organizado d L s

4 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y| v o o
objetivos institucionales

5 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional [ & [
DIMENSION 2: ATENCION ALOS DETALLES

6 | Existe calidez en la comunicacion entre las autoridades y/o | Si No Si No Si No
jefes y los trabajadores

7 |Las autoridades y/o los jefes demuestran dominio v 5 i
administrativo y conocimiento de sus funciones

8 |Las autoridades y/o los jefes toman decisiones con la | - v
participacion de los trabajadores

9 | Existe calidez en la comunicacion entre trabajadores v v s

10 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a v e P
ayudarnos entre nosotros

11 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para | .~ > s
resolver los reclamos de los trabajadores
DIMENSION 3: ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS

12 | Las autoridades y/o los jefes permiten a los trabajadores un | Si No Si No Si No
alto nivel de iniciativa

13 | Las autoridades y/o los jefes obligan a los trabajadores a - v
seguir normas y reglamentos preestablecidos

14 | Las autoridades y/o los jefes se rehusan explicar sus acciones | “ v o

156 | Las autoridades y/o los jefes estan dispuestos hacer cambios " v

16 | Las autoridades y/o los jefes comparten la autoridad con un

z - v P

grupo de trabajadores

17 | Las autoridades y/o los jefes permiten trabajar con autonomia | 7 -
a los trabajadores
DIMENSION 4: ORIENTACION HACIA LAS PERSONAS

18 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones unilaterales . r P

19 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de u n o I
grupo v

20 | Las autoridades y/o los jefes se rodean de asesores para | .- o o
tomar decisiones

21 | Las autoridades y/o los jefes promueven la divisién del gremio g H e
de los trabajadores

22 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones arbitrarias v -~ -
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23

Las autoridades y/o los jefes trabajan aisladamente de los

trabajadores - il &
DIMENSION 5: ORIENTACION HACIA EL EQUIPO Si No Si | No | Si No
24 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de los
trabajadores v v 1
25 | Las autoridades y/o los jefes promueven la participacion de | - v "
los trabajadores en el departamento
26 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones consensuadas a v v
27 | Las autoridades y/o los jefes tienen el respaldo de los v o v
trabajadores
DIMENSION 6: AGRESIVIDAD Si No Si | No | Si No
28 | Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad . v
de que mi peticién es correcta v
29 | Si expresan agresividad, desagrado, decepcion u otro v
sentimiento negativo hacia mi, respondo con descontrol | 1~ W
diciendec o haciendo lo que no deseo o debo hacer
30 | Si siento agresividad, desagrado, decepcién y otros efectos i v =
negativos hacia alguien, le expreso lo que siento
31 | Trato de mantener la cordura por mas que otros me agredan v i v
32 | Respondo con agresividad cuando alguien me agrede v v v
33 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie v e e
DIMENSION 7: ESTABILIDAD Si No Si | No | Si No
34 | Siento que debo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo B & e
35 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente del | - v v
cargo que ocupan
36 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente de su v v Y
condicién Iaboral
37 | En la institucion existen contratos unilaterales v ¥ v
38 | El personal nombrado se cree duefio de la institucion v v v
39 | Al personal contratado se le exige mas para el cumplimiento | 4 S

de los objetivos y metas institucionales
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Observaciones/precisar si hay suficiencia):

S _Jerfcenssey
/o7 |

5
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

&

Apellidos y nombres del juez validaé@ Mg: . % S, A

Especialidad del
validador:........... ;

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del ftem, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ

INSTRUMENTO QUE MIDE COMUNICACION INTERNA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESENCIAL Si No Si No Si No
1 I;; C;ofr:unicacic’m entre las autoridades y los trabajadores es 7 7 o
2 | La comunicacion entre los trabajadores es sincera i = [
3_| Las autoridades y/o los jefes siempre estan abiertas al dialogo | ¢ v v
4 | Los trabajadores siempre estan abiertas al dialogo 2 7 v
§ | Las autoridades y/o los jefes tienen adecuada capacidad de | ¢ S
negociacion con los trabajadores <
8 | Los trabajadores tienen adecuada capacidad de negociacion | - v 7
con las autoridades y/o jefes
DIMENSION 2: OPERATIVA Si | No | Si [ No | Si No
7 |Las autoridades y/o los jefes se relacionan con los v i
trabajadores oportunamente i
8 |las autoridades y/o los jefes saben en qué momento | v
conversar con los trabajadores 4
9 | Los trabajadores se relacionan con las autoridades y/o los
jefes oportunamente 24 v 4
10 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con las i
autoridades y/o los jefes < v
11 | Los trabajadores se relacionan entre si oportunamente o v
12 | Los trabajadores saben en qué momento conversar con su | o »
gremio
DIMENSION 3: ESTRATEGICA Si No Si | No | Si No
13 | Las autoridades y/o los jefes saludan a los trabajadores con
v v v
un apretén de manos
14 | Las autoridades y/o los jefes miran fijamente a los ojos de los v v o7
trabajadores
15 | Las autoridades y/o los jefes saben escuchar 1% % v
16 | Los trabajadores se saludan con amabilidad v v v
17 | Los trabajadores saben escucharse entre ellos o v 4
18 | Los trabajadores saben escuchar a las autoridades ylo los | v v v
jefes
DIMENSION 4: VALORATIVA Si No Si | No [ Si No
19 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de honestidad e v v
20 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de responsabilidad v ! 4
21 | Las autoridades y/o los jefes son ejemplo de puntualidad v o~ ik
22 | Los trabajadores son ejemplo de honestidad a ol z
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23 | Los trabajadores son ejemplo de responsabilidad v e s

24 | Los trabajadores son ejemplo de puntualidad [ [ [l
DIMENSION 5: MOTIVACIONAL Si | No | Si [ No | Si | No

25 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para i 2 %
capacitarse

26 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para v v
realizar investigaciones

27 | Las autoridades y/o los jefes motivan a los trabajadores para | v o
mejorar las préacticas laborales

28 | Los trabajadores se motivan entre si para capacitarse - v v

29 |Los trabajadores se motivan entre si para realizar v v w7
investigaciones

30 | Los trabajadores se motivan entre si para mejorar las v o
practicas laborales ¥
DIMENSION 6: APRENDIZAJE Si No Si | No | Si No

31 | Las autoridades y/o los jefes tienen en cuenta la opinion de | ¢ & "
los trabajadores

32 |Los trabajadores son aceptados por su grupo de trabajo = v
independientemente de su posicién politica v

33 | Los trabajadores integran grupos para defender intereses | v
individuales g

34 | Predominan los intereses de grupo mas que el bienestar del v & 4
gremio

35 | El equipo de gestion valora los aportes de los trabajadores v v 7

36 | Las autoridades y/o los jefes
DIMENSION 7: INTELIGENCIA Si [ No [ Si [ No | Si | No

37 | Las autoridades y/o los jefes resuelven los problemas de & . %
manera apropiada

38 | Los trabajadores resuelven sus problemas de manera b7 v
apropiada

39 | Las autoridades y/o los jefes reconocen los logros de los
trabajadores v v

40 | Los trabajadores reconocen los logros de sus pares W ¥ v

41 |Las autoridades y/o los jefes reconocen cuando los i v 7

trabajadores tiene la razon
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Observaciones (precisar si hay suficiencia); Sl WAy sSefeienc i
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr@ ...... :ESQ}JQ\v\O{mQL\N‘*\‘\WBQTHQS DNI\ClQ’\'\L\cSO?- .

Especialidad del validador:........XJ..S.%’}\').‘?I)....?Q.\Q\.\Q.O\

------------------------------------------------------- L

mevErme e e de...........del 20.....
'Pertinancia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado,

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es %—
conciso, exacto y directo -

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: INNOVACION Y ACEPTACION DE RIESGOS Si No Si No Si No

1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son | v 5
claros, por lo tanto se lo que se espera de mi

2 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades /24 - &

3 | En mi departamento, el trabajo esta bien organizado v B RS

4 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y | + ;/ s
objetivos institucionales

5 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional % o v
DIMENSION 2: ATENCION ALOS DETALLES

6 | Existe calidez en la comunicacion entre las autoridades y/o | Si No Si No Si No
jefes y los trabajadores

7 |Las autoridades y/o los jefes demuestran dominio v = -
administrativo y conocimiento de sus funciones

8 |Las autoridades y/o los jefes toman decisiones con la | . - v
participacion de los trabajadores

9 | Existe calidez en la comunicacion entre trabajadores v v e

10 | Los compaiieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a v o7
ayudarnos entre nosotros il

11 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para | ,~ » s
resolver los reclamos de los trabajadores
DIMENSION 3: ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS

12 | Las autoridades y/o los jefes permiten a los trabajadores un | Si No Si No Si No
alto nivel de iniciativa

13 | Las autoridades y/o los jefes obligan a los trabajadores a | - &
seguir normas y reglamentos preestablecidos b

14 | Las autoridades y/o los jefes se rehlisan explicar sus acciones ¥ v o

156 | Las autoridades y/o los jefes estan dispuestos hacer cambios e [

16 | Las autoridades y/o los jefes comparten la autoridad con un

: - v -

grupo de trabajadores

17 | Las autoridades y/o los jefes permiten trabajar con autonomia | 7 -
a los trabajadores
DIMENSION 4: ORIENTACION HACIA LAS PERSONAS

18 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones unilaterales . e [

19 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de u n o I
grupo v

20 | Las autoridades y/o los jefes se rodean de asesores para | .- o o
tomar decisiones

21 | Las autoridades y/o los jefes promueven la division del gremio g o W
de los trabajadores

22 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones arbitrarias v -~ -
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23

Las autoridades y/o los jefes trabajan aisladamente de los

trabajadores ” B &
DIMENSION 5: ORIENTACION HACIA EL EQUIPO Si No Si | No | Si No
24 | Las autoridades y/o los jefes defienden los derechos de los
trabajadores v v d
25 | Las autoridades y/o los jefes promueven la participacion de | - v o
los trabajadores en el departamento
26 | Las autoridades y/o los jefes toman decisiones consensuadas v v v
27 | Las autoridades y/o los jefes tienen el respaldo de los v o v
trabajadores
DIMENSION 6: AGRESIVIDAD Si No Si | No | Si No
28 | Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad . v
de que mi peticién es correcta v
29 |Si expresan agresividad, desagrado, decepcion u otro v
sentimiento negativo hacia mi, respondo con descontrol | w
diciendec o haciendo lo que no deseo o debo hacer
30 | Si siento agresividad, desagrado, decepcién y otros efectos i v o
negativos hacia alguien, le expreso lo que siento
31 | Trato de mantener la cordura por mas que otros me agredan v v v
32 | Respondo con agresividad cuando alguien me agrede % v v
33 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie v v b
DIMENSION 7: ESTABILIDAD Si No Si | No | si No
34 | Siento que debo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo B Ll B
35 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente del | - v Vv
cargo que ocupan
36 | Los trabajadores son tratados bien, independientemente de su ¥ IV Y
condicién Iaboral
37 | En la institucion existen contratos unilaterales v ¥ v
38 | El personal nombrado se cree duefio de la institucion v v v
39 | Al personal contratado se le exige mas para el cumplimiento | v s

de los objetivos y metas institucionales




Observaciones (precisar si hay suficiencia);

SUFICIENCT A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,
Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr@ ...... ISQE)Q\?\O{)X\QC\M‘*\\W

No aplicable [ ]
Bexcias..... DNI....... \A944402

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

e

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 4:
BASE DE DATOS VARIABLE 1 COMUNICACION INTERNA
ESENCIAL OPERATIVA ESTRATEGICA VALORATIVA MOTIVACIONAL APRENDIZAJE INTELIGENCIA
213|4]|5 9|10 |11 (12 (13 |14 |15 |16 |17 (18 |19 |20 (21 |22 (23 |24 |25 |26 (27 |28 |29 |30 (31 |32 |33 |34 [35 (36 |37 |38 |39 {40 (41
21212|2 2| 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2
212|122 21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 3 1 4 4 2 3 3 2 4 2 2 3 2 2 1 2
21212|2 2| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 4 5 2 2 2 2 4 2 2 3 2 2 1 2
212|122 21 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 3 1 2 1 5 5 2 2 2 3 4 2 3 3 2 2 1 2
212|122 211 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 3 2 1 3 2 2 1 5 5 2 2 2 3 4 2 3 3 2 2 2 2
21112|2 1] 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 3 2 3 1 5 4 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2
21122 21 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2 1 4 4 2 2 2 2 5 2 2 2 3 2 2 2
11122 2| 2 2 1 1 3 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 4 4 2 3 2 2 5 2 2 2 3 2 2 2
11232 111 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2
11222 2| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2
212122 21 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 5 4 2 2 2 3 4 2 3 2 2 2 2 2
212|122 21 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 5 4 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 1 2
212122 31 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 4 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 1 2
11212 31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 3 2 1 2
212112 2| 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 3 2 1 2
212|122 21 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 4 5 2 2 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2
1(1(2]2 211 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 1 4 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2
212122 3|1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 4 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2
211112 211 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 1 4 4 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 1 2
211112 2| 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 1 4 4 2 3 2 2 4 2 2 3 2 2 1 2
11222 2| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 3 2 2 2 2
21212|2 2| 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2
11221 1] 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 5 4 2 2 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2
211112 1] 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 5 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2
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MOTIVACIONY | ATENCION A LOS ORIENTACION HACIA ORIENTACION HACIA ORIENTACION AGRESIVIDAD ESTABILIDAD
ACEPTACION DETALLES LOS RESULTADOS LAS PERSONAS HACIA EL
DE RIESGO EQUIPO
1(2|3|4/|5 718|191 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
0 1 3 4 5 6 9 1 5 6 7 9 2 5 7

2121332 212121 2 2 2 2 2 4 3 3 4 4 3 4 3 5 4 1 5 3 3 4 3 3
212 (2|4]2 21222 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 4 4 4 4 3 5 4 1 5 4 4 4 2 4
213(3|4]3 212|122 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 4 3 4 3 4 4 1 5 4 4 3 2 4
4 (2 (3[1]2 21212 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 5 3 2 4 4 3 2 3
3(2(2|2]|2 21212 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 2 3
4 121222 112|211 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 2 3
4 (2 (2|2]|2 112|121 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 3 4 5 4 4 4 4 3 2 3 4 3 2 3
4 121212 1(3]|]2 (1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3
4 (2 (2|2]|2 21312 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 4 5 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 3
3121222 212|122 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 1 4 4 4 2 4 4 3 3 4
4121222 212|122 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4
4 (2 (2|2]|2 212|122 1 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 4 4 3 2 4
4 121212 212|112 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 4 4 3 2 4
4 (2 (2|2]|2 212|122 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4
3|11(2|2]2 212|122 1 4 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4
3(2(2|2]|2 212|122 1 4 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 4
4 (2122 |1 212|122 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 4 4 4 2 4
4121221 212|112 2 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 4
4121212 212|122 2 4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4
4111222 1(2]2|2 2 4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 4 2 4
4121222 212|122 2 4 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 3
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ANEXO 5

ARTICULO CIENTIFICO

1.- TITULO

La Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional en el Departamento de Patologia
Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.

2.- AUTOR
Freddy Alberto Sotelo Quispe, Freddy 28071974@hotmail.com
3.- RESUMEN

La presente investigacion intitulada “La Comunicacion Interna y la Cultura
Organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud,
20187, tiene como objetivo determinar la existencia estadisticamente significativa entre
la variable Comunicacion Interna y Cultura Organizacional en el Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, 2018”.

El presente estudio estd orientado en un enfoque cuantitativo, disefio descriptivo,
correlacional, no experimental. La poblacién de estudio estd conformada por 220
trabajadores (Médicos, Tecnélogos Médicos, Técnicos y Digitadores) pertenecientes
al Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud. Se validaron los
instrumentos por expertos que fueron aplicados posteriormente para la recoleccion de
los datos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, luego del analisis de datos, nos muestran que
existe una relacion significativa entre Comunicacion Interna y Cultura Organizacional,
y se revela con el resultado estadistico (Rho=.659). Ademas se observa que existe
correlacion baja, positiva y significativa entre la dimension operativa de la
comunicacioén internay cultura organizacional, (Rho=.281) y la dimension motivacional

y cultura organizacional (Rho=.233).

4.- PALABRAS CLAVES

Comunicacion interna, cultura organizacional.
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5.- ABSTRACT

Summary this research entitled "Internal communication and organizational culture in
the Department of clinical pathology in a Hospital Essalud, 2018", aims to determine
the existence of statistically significant between the variable Communication internal
and organizational culture in the Department of clinical pathology in a Hospital of
Essalud, 2018 ".

This study is oriented in a quantitative approach, descriptive, correlational design, not
experimental. The study population comprised of 220 workers (physicians, medical
technologists, technicians and work) in the Department of clinical pathology of an
Essalud Hospital. Instruments by experts who were subsequently applied for data
collection were validated.

According to the results, after analysis of data, show us that there is a significant
relationship between organizational culture and internal communication, and is
revealed with the statistical result (Rho =. 659). Furthermore it is observed that there
is correlation, positive and significant between the operational dimension of internal
communication and organizational culture, (Rho =. 281) and motivational dimension

and organizational culture (Rho =. 233).

6. - KEY WORDS

Internal communication, organizational culture.

7.- INTRODUCCION

Una de las primeras acepciones: “Comunicacion Organizacional”, la ofrece Gerald
Goldhaber, quien define como “el flujo de mensajes dentro de una red de relaciones
interdependientes. Asimismo, “considera a la comunicacion como un proceso
transaccional, que simboliza el envio y aceptacion simultdnea de mensajes, Como
proceso personal, comprende la particularidad de las personas, Como proceso
seriado, incluye una serie paso a paso de mensajes repetidos, que pueden sufrir
distorsiones.

La apreciacion de este autor de la comunicacion organizacional involucra cuatro
conceptos: mensajes, red, interdependencia y relaciones. Con lo cual se evidencia
un especial énfasis en la estructura organizacional, poniendo el funcionamiento del

sistema comunicativo de la institucion en funcién de esa estructura. En su analisis
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disfruta de un protagonismo la comunicacion hacia adentro. De hecho, Goldhaber
logra establecer los canales, tipologias de mensajes, flujos, redes, que viabilizan la
comunicacién con el publico interno, no asi con el externo, considerado por este
autor como necesariamente masivo y al que llegan como acciones de comunicacion
hacia afuera, la publicidad y las relaciones publicas.

La cultura se transmite con el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las influencias
externas y a las presiones internas producto de la dinamica organizacional. En otras
palabras, las personas no solas aprenden, la internalizan y la reafirman en su
conducta, sino que ademas pueden transformarla. Esta transformacion se debe a los
diversos aspectos del entorno social que exige una innovacion y adaptacion en las
personas involucradas frente a nuevas formas de convivencia y distintos modelos de
organizaciéon. Para Jaques (1951) citado por Arbaiza (2010) la cultura organizacional
es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas. Es compartida
por todos los miembros de la organizacion y los nuevos integrantes deben aprenderla
y aceptarla. (p.386).

Frente a este perspectiva podemos argumentar que la comunicacion interna y la
cultura organizacional se encuentran comprendido en el desarrollo y avance de
cualquiera empresa o0 institucion, pero exactamente ¢CoOmo se relaciona la
Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional del Departamento de Patologia
Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 20187, razén por la cual se plantea esta

investigacion.

8.- METODOLOGIA

El método utilizado en el presente estudio fue hipotético deductivo, segun Bernal
(2010) afirma que estos métodos son procedimientos que parten de unas
aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos (p. 60).
Tipos de estudio: basica, Calderén y Alzamora de los Godos (2010) afirman que la
investigacion basica como es una investigacion de indole tedrico “... esta destinada a
contribuir un cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no produce
necesariamente resultados de utilidad practica inmediata” (p.44).

De enfoque cuantitativo, Cauas (2006) sefala que es aquella que utiliza

preferentemente informacion cuantitativa o cuantificable (medible) siendo una de las
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mas usadas. (p.39). No experimental, seguin Cauas (2006) refiere que se caracteriza
por que su realizacion se hace sin manipular deliberadamente las variables. En este
tipo de investigacion, se observan los fenomenos tal como se dan en su contexto
natural. El tipo de disefio de investigacion es transversal, descriptivo- correlacional.
Segun Cauas (2006) sostiene que los estudios transversales, recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico (p.33). Plantea también que el disefio
Correlacional, tienen por objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un
momento determinado. Se trata también de una descripcion, pero no de variables sino
de sus relaciones. (p.33). Asimismo Propone que los estudios descriptivos tienen por
finalidad analizar la incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas variables
en un determinado momento (p.41).

La poblacion, objeto de la investigacion, esta constituida por 220 colaboradores entre
personal asistencial y administrativos de ambos sexos, del departamento de patologia
clinica de un Hospital de Essalud. En esta investigacion se consider6 a toda la
poblacién para la aplicacion de los instrumentos (muestra censal). En la presente tesis
se us6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta, El instrumento que se aplic
en la presente tesis fue el cuestionario. Asi mismo el cuestionario que se utilizé se
fundamenta en la escala de Likert. Se aplicé a los instrumentos materia de estudio el
coeficiente de confiabilidad de Crombach, resultando que los instrumentos son
confiables para la recoleccion de los datos. Obteniendo un indice de fiabilidad de 0.886
para comunicacion interna y un 0.844 para cultura organizacional. La validez de los
instrumentos se aplico el denominado Juicio de Expertos. Al terminar el proceso, este
grupo de profesionales coincidieron en que el instrumento es congruente, relevante y
claro. Para la descripcion de los resultados se utilizé el programa Spss 21. Y para la

prueba de hipétesis el estadistico Rho de Spearman.

9.- RESULTADOS
Respecto a la variable comunicacion interna se observé que el 86.4% de ellos lo ubica
en el nivel regular, seguido de un 13.6% lo encuentra en el nivel deficiente y finalmente
un 0% con un nivel eficiente. Asimismo para a la variable cultura organizacional se
observé que el 91.4% de ellos lo ubica en el nivel moderado, seguido de un 8.6% lo
encuentra en el nivel inadecuado y finalmente un 0% con un nivel adecuado. De

acuerdo al analisis inferencial el grado de correlacion entre las variables, obtenidas
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por el coeficiente Rho de Spearman p=.659; lo que se concluye que existe relacion
positiva y moderada entre la comunicacion interna y la cultura organizacional en el
Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018. Asimismo
presenta un valor de significancia = 0.00, (p<0.05). Permite rechazar la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alternativa.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, el coeficiente de correlacion fue 0,357; entre
Comunicacion Interna en su dimension esencial y la cultura organizacional en el
Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se
concluye que se relacionan de forma significativa positiva, y con un p valor de 0.00
(p<0.05). De acuerdo a la hipétesis especifica 2 , el coeficiente de correlacion fue
0,281; entre Comunicacién Interna en su dimension operativa y la cultura
organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima
2018, por lo que se concluye que existe relacion significativa positiva, y con un p =
0.00 (p<0.05). De acuerdo a la hipoétesis especifica 3, el coeficiente de correlacion fue
0,638; entre Comunicacion Interna en su dimension estratégica y la cultura
organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima
2018, por lo que se concluye que existe una relacion significativa positiva, y con un p=
0.00 (p<0.05).De acuerdo a la hipotesis especifica 4, el coeficiente de correlacion fue
0,348; entre Comunicacion Interna en su dimension valorativa y la cultura
organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima
2018, por lo gue se concluye gque existe una relacién significativa y positiva, con un p
= 0.00 (p<0.05).De acuerdo a la hipotesis especifica 5, el coeficiente de correlacion
fue 0,233; entre Comunicacion Interna en su dimension de motivacion y la cultura
organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima
2018, por lo que se concluye que se relacionan de forma significativa positiva, con un
p = 0.00 (p<0.05). De acuerdo a la hipétesis especifica 6, el coeficiente de correlacion
fue 0,391; entre Comunicacion Interna en su dimension de aprendizaje y la cultura
organizacional en el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima
2018, por lo que se concluye que existe una relacién positiva y significativa, con un p
valor de 0.000 (p<0.05).

De acuerdo a la hipétesis especifica 7, el coeficiente de correlacion fue 0,391; entre

Comunicacion Interna en su dimension de inteligencia y la cultura organizacional en
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el Departamento de Patologia de un Hospital de Essalud, Lima 2018, por lo que se
concluye que existe relacion positiva entre las variables de estudio, y en cuanto al p
valor tiene el valor de 0.000 (p<0.05).

10.- DISCUSION

En lo que se refiere a la hipotesis general, los resultados muestran que existe una
relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional. Se tiene que el nivel
de relacion resultante entre las variables es de R = .659 y el valor de p =,000; lo cual
quiere decir que existe relacion positiva y moderada. Se observa demas que el nivel
predominante en cuanto a la variable comunicacion interna es el regular con 86.4%
seguido del nivel deficiente con 13.6%. Asi mismo respecto a la variable cultura
organizacional es predominante el nivel moderado con 91.4% seguido del nivel
inadecuado con 8.6%. De la misma manera el trabajo presentados Barboza y
Rodriguez (2013) referente a la relacion entre Comunicacion interna y la cultura
organizacional de la Instituciéon Educativa Simon Bolivar N° 2029 San Martin de
Porras-2013. Concluye que la comunicacion interna se encuentra vinculada a la
cultura organizacional. Estos resultados son coherentes con los hallados por Ballarta
(2017) que describe que el grado de correlacion entre las variables es =.85. Ademas
de tener relacion con Scheisohn (2000) “La relacién entre la cultura corporativa y la
comunicacién es bidireccional, de mutua influencia. Si bien la cultura corporativa
legitima el estilo de comunicacién interna, es la que estructura y dinamiza a esa cultura
corporativa”.

En relacion a la primera hipotesis especifica, tenemos que el nivel de relacién obtenido
de los resultados entre la primera dimension esencial de la comunicacion interna y la
cultura organizacional es de R = .357, y el valor de p =,000; lo cual indica un nivel de
correlacion y con una significancia de 5%, se tiene ademés que el nivel predominante
en la dimensién esencial es regular con 80.9%, seguido de un 13.6% que representa
un nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 5.5%. A diferencia de los
resultados obtenidos por Harry (2016). Que finalizo que el 52.5% de los colaboradores
encuentra un nivel ineficaz de comunicacion, resultados distintos a los encontrados
en la presente investigacion. En relacion a la segunda hipotesis especifica, los
resultados estadisticos muestran que existe una relacion entre la dimension operativa

y la cultura organizacional con un nivel de correlacién obtenida es de R =.281, y el
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valor de p = ,000; se tiene ademéas que el nivel predominante en la dimension
operativa es regular con 60.9%, seguido de un 39.1% que representa un nivel
deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 0%. A diferencia de los resultados
obtenidos por Harry (2016). Que finalizo que el 55.5% de los colaboradores encuentra
un nivel ineficaz de comunicacion, resultados distintos a los encontrados en el
presente estudio de investigacion. En relacion a la tercera hipotesis especifica, los
resultados muestran que existe una relacion entre la dimensién estratégica y la cultura
organizacional con un grado de correlacién obtenida es de R =.638, y el valor de p =
,000; se tiene ademés que el nivel predominante en la dimension estratégica es
regular con 65.5%, seguido de un 27.7% que representa un nivel deficiente y
finalmente con un nivel eficiente 6.8%. De la misma manera el trabajo presentado por
Armas (2014), comunicacion interna y clima laboral, Guatemala 2014. Obtuvo como
resultado que la comunicacion interna fomenta al clima laboral. En relacion a la cuarta
hipotesis especifica, los analisis estadisticos muestran que existe una relacion entre
la dimensidn valorativa y la cultura organizacional con un nivel de correlacién obtenida
es de R =.348, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el nivel predominante en
la dimension valorativa es regular con 53.2%, seguido de un 42.2% que representa
un nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 4.6%. Esté hallazgo coincide
con Balarezo (2014).Las conclusiones son las carencias que presenta la
comunicacién interna que estan afectando las actividades dentro de la organizacion.
En relacién a la quinta hipotesis especifica, los resultados muestran que existe una
relacion entre la dimension motivacional y la cultura organizacional con un nivel de
correlaciéon obtenida es de R = .233, y el valor de p =,000; se tiene ademas que el
nivel predominante en la dimension motivacional es deficiente con 56.3% seguido de
un 39.1% que representa un nivel regular y finalmente con un nivel eficiente un 4.6%.
El trabajo presentado por Carvajal (2015), Sefala que de acuerdo a los datos
encontrados la mayoria de colaboradores no conocen las funciones que realiza el
departamento de comunicacién motivo por el cual prefieren recurrir a otras fuentes
como compafieros o directores de area. En relacion a la sexta hipotesis especifica,
los analisis estadisticos muestran que existe una relacion entre la dimension de
aprendizaje y la cultura organizacional con un nivel de correlacion obtenida es de R
=.391, y el valor de p = ,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la

dimensién aprendizaje es regular con 60%, seguido de un 31.8% que representa un
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nivel deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 8.2%. De la misma manera
Gbémez (2011), Los resultados sefialan carencias en la comunicacion interna,
atribuidas a la cultura organizacional. En relacién a la séptima hipotesis especifica, los
resultados muestran que existe una relacion entre la dimension de inteligencia y la
cultura organizacional con un nivel de correlacion obtenida es de R = .353, y el valor
de p = ,000; se tiene ademas que el nivel predominante en la dimension de
inteligencia, es regular con 78.6%, seguido de un 13.6% que representa un nivel
deficiente y finalmente con un nivel eficiente un 7.8%. El trabajo presentado por Roca
(2009), Los resultados de la investigacion sefalaron que, el 59% de docentes
manifiestan que la comunicacion interna es ineficaz y su cultura organizacional
desfavorable (58%).

11.- CONCLUSIONES
De acuerdo al objetivo general se concluye que si existe una relacion positiva y
moderado entre las variables comunicacion interna y cultura organizacional p < 0.05
en el departamento de Patologia Clinica de un Hospital de Essalud, Lima 2018.Con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,659, y el valor de p = ,000;

evidenciando una correlacion positiva y moderado.

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna en su dimension esencial y la
cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0, 357, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p=.000.
se rechaza la hipétesis nula lo que significa que existe una relacion entre la dimension

esencial y la cultura organizacional.

Existe relacién positiva entre la comunicacién interna en su dimension operativa y la
cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0, 281, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p=.000.

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna en su dimension estratégica y
la cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlaciéon de Rho de

Spearman de 0, 638, guardando una correlacion positiva y moderado, ademas el valor
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de p= 0.000. Lo que significa que existe una relacién entre la dimension estratégica y

la cultura organizacional.

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna en su dimension valorativa y la
cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman de 0, 348, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p=.000.

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna en su dimension Motivacional y
la cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman 0, 233, guardando una correlacién positiva ademas el valor de p= .000.
Significa que existe una relacion entre la dimensiébn motivacional y la cultura

organizacional.

Existe relacidon positiva entre la comunicacion interna en su dimension de aprendizaje
y la cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0, 391, guardando una correlacion positiva ademas el valor de p= .000
se rechaza la hip6tesis nula lo que significa que existe una relacién entre la dimension

aprendizaje y la cultura organizacional.

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna en su dimension de inteligencia
y la cultura organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018. Segun se evidencia el coeficiente de correlaciéon de Rho de

Spearman de 0, 353, guardando una correlacién positiva ademas el valor de p=.000.
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ANEXO 6

RESULTADOS SPSS 21

Estadisticos
COMUNIINTERNA

N Valido 220
Perdidos 0
COMUNIINTERNA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 30 13,6 13,6 13,6
REGULAR 190 86,4 86,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
COMUNIINTERNA
100
80
G0
40
209
0 T T
DEFICIEMTE REGULAR

COMUNIINTERNA
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D1ESENCIAL
N Valido 220
Perdidos 0
D1ESENCIAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 30 13,6 13,6 13,6
REGULAR 178 80,9 80,9 94,5
EFICIENTE 12 55 55 100,0
Total 220 100,0 100,0
D1ESENCIAL
100
B0
]
-F BD-—
e
c
]
o
| =
o
o
40 50,91%
20
13 54%
| 5,45% I
a T T T
DEFICIEMTE REGULAR EFICIEMTE

D1ESENCIAL



Estadisticos

D20OPERATIVA
N Valido 220
Perdidos 0
D20OPERATIVA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 86 39,1 39,1 39,1
REGULAR 134 60,9 60,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
D20PERATIVA
607
2,
E -
c
7]
o
| =
=]
2
0] T T
DEFICIEMTE REGULAR

D2OPERATIVA



D3ESTRATEGICA

N Valido 220
Perdidos 0
D3ESTRATEGICA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 61 27,7 27,7 27,7
REGULAR 144 65,5 65,5 93,2
EFICIENTE 15 6,8 6,8 100,0
Total 220 100,0 100,0
D3ESTRATEGICA
50
=
& a0
c
o
|
o 65 ,45%
g
207
0 T T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

D3ESTRATEGICA
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Estadisticos

D4VALORATIVA
N Valido 220
Perdidos 0
D4VALORATIVA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 93 42,3 42,3 42,3
REGULAR 117 53,2 53,2 95,5
EFICIENTE 10 4,5 4,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
D4VALORATIVA
B0
50
40+
a
=
e
c
]
2 30
o
g
4
104
0 T T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

D4VALORATIVA




Estadisticos

D5MOTIVACIONAL

N Valido 220
Perdidos 0
D5MOTIVACIONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 124 56,4 56,4 56,4
REGULAR 86 39,1 39,1 95,5
EFICIENTE 10 4,5 4,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
DSMOTIVACIONAL
60
50
40+
a
"
e
c
]
2 30
5
7
10
] T T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

DSMOTIVACIONAL




Estadisticos

D6APRENDIZAJE
N Valido 220
Perdidos 0
D6APRENDIZAJE
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 70 31,8 31,8 31,8
REGULAR 132 60,0 60,0 91,8
EFICIENTE 18 8,2 8,2 100,0
Total 220 100,0 100,0
D6APRENDIZAJE
G0
50
40
R
=
)
@
$ a0
=]
o
20
10
0 T T T
DEFICIEMTE REGULAR EFICIENTE

DEAPRENDIZAJE




Estadisticos

D7INTELIGENCIA

N Valido 220
Perdidos 0
D7INTELIGENCIA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 30 13,6 13,6 13,6
REGULAR 173 78,6 78,6 92,3
EFICIENTE 17 7,7 7,7 100,0
Total 220 100,0 100,0
D7INTELIGENCIA
B0
501
a
"
e
c
]
2 it
o
20
] T T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

D7INTELIGENCIA
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Estadisticos

CULTURAORG
N Valido 220
Perdidos 0
CULTURAORG
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 19 8,6 8,6 8,6
MODERADO 201 91,4 91,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
CULTURAORG
100
B0
o
.F ED-—
e
c
]
o
o
3
40—
20
a T T
INADECUADD MODERADD

CULTURAORG



Estadisticos

DIMOTIYACEP
N Valido 220
Perdidos 0
DIMOTIYACEP
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 29 13,2 13,2 13,2
MODERADO 178 80,9 80,9 94,1
ADECUADO 13 59 59 100,0
Total 220 100,0 100,0
D1MOTIYACEP
100
B0
]
-F ED—
)
c
]
[+
| =
=]
o
40 50,91%
209
| 5 01%
] T T T
IMADECUADD MODERADO ADECUADD

D1IMOTIYACEP




Estadisticos

Porcentaje

D2ADETALLES
N Valido 220
Perdidos 0
D2ADETALLES
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 68 30,9 30,9 30,9
MODERADO 137 62,3 62,3 93,2
ADECUADO 15 6,8 6,8 100,0
Total 220 100,0 100,0
D2ADETALLES
50
40
20+
0 T T T
INADECUADO MODERADO ADECUADO

D2ADETALLES




Estadisticos

D3ORESULTADOS
N Valido 220
Perdidos 0
D3ORESULTADOS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 54 24,5 24,5 24,5
MODERADO 148 67,3 67,3 91,8
ADECUADO 18 8,2 8,2 100,0
Total 220 100,0 100,0
D3ORESULTADOS
607
&
8 a0+
=
]
o ez
o 67 ,27%
o
20+
0 T T T
INADECUADO MODERADO ADECUADO

D3ORESULTADOS




Estadisticos

D4OPERSONAS
N Valido 220
Perdidos 0
D4OPERSONAS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 56 25,5 25,5 25,5
MODERADO 144 65,5 65,5 90,9
ADECUADO 20 9,1 9,1 100,0
Total 220 100,0 100,0
D4OPERSONAS
50
=,
& a0
c
]
=
5
20
0 T T T
IMADECUADO MODERADD ADECUADD

D40OPERSONAS




Estadisticos

D50EQUIPO
N Valido 220
Perdidos 0
D50EQUIPO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 43 19,5 19,5 19,5
MODERADO 147 66,8 66,8 86,4
ADECUADO 30 13,6 13,6 100,0
Total 220 100,0 100,0
D50EQUIPO
B0
2,
& a0
c
o
:
o
207
13,64%
0 T T T
INADECUADO MODERADD ADECUADO

DSOEQUIPO




Estadisticos

D6AGRESIVIDAD

N Valido 220
Perdidos 0
D6AGRESIVIDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 44 20,0 20,0 20,0
MODERADO 164 74,5 74,5 94,5
ADECUADO 12 55 55 100,0
Total 220 100,0 100,0
D6AGRESIVIDAD
B0
60
a
ol
e
c
]
2 40
[=] 74 55%
n.
20
0 T T T
INADECUADO MODERADD ADECUADO

DEAGRESIVIDAD




Estadisticos

D7ESTABILIDAD

N Valido 220
Perdidos 0
D7ESTABILIDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INADECUADO 56 25,5 25,5 25,5
MODERADO 164 74,5 74,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
D7ESTABILIDAD
B0
60
a
ol
e
c
]
2 40
[=] 74 55%
n.
20
0 T T
INADECUADO MODERADO

D7ESTABILIDAD




Correlaciones

PRUEBA DE HIPOTESIS

COMUNIINTER
NA CULTURAORG
Rho de Spearman COMUNIINTERNA  Coeficiente de correlacion 1,000 ,659™
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,659™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

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

Correlaciones

Rho de Spearman

D1ESENCIAL | CULTURAORG

D1ESENCIAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,357"

Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

CULTURAORG  Coeficiente de correlacion ,357" 1,000
Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

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

Correlaciones

Rho de Spearman

D20PERATIVA | CULTURAORG

D20OPERATIVA  Coeficiente de correlacion 1,000 ,281™

Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,281™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000

N 220 220

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




Correlaciones

D3ESTRATEGI
CA CULTURAORG
Rho de Spearman D3ESTRATEGICA  Coeficiente de correlacion 1,000 ,638"
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,638" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
D4VALORATIV
A CULTURAORG
Rho de Spearman D4VALORATIVA Coeficiente de correlacion 1,000 ,348™
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,348™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
D5MOTIVACIO
NAL CULTURAORG
Rho de Spearman D5MOTIVACIONAL  Coeficiente de correlacion 1,000 ,233"
Sig. (bilateral) ,001
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,233" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 220 220

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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D6APRENDIZA

JE CULTURAORG
Rho de Spearman D6APRENDIZAJE  Coeficiente de correlacion 1,000 391"
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,391" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

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

D7INTELIGENC
1A CULTURAORG
Rho de Spearman D7INTELIGENCIA Coeficiente de correlacion 1,000 , 353"
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
CULTURAORG Coeficiente de correlacion ,353™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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LA COMUNICACION INTERNA Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Existe relacién entre la
Comunicacién Interna y la Cultura
Organizacional en el

Departamento de Patologia Clinica
de un Hospital de Essalud, Lima
2018?

Problemas especificos:

1.- ¢Existe una relacién entre la
dimension esencial de la
comunicacion interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018?

2.- ¢Existe una relacién entre la
dimension operativa de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018?

Objetivo general:

Determinar qué relacion existe entre
la comunicacion interna y la cultura
organizacional en el Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018.

Objetivos especifico

1.-Determinar si existe una relacion
entre la comunicacion interna en su
dimension esencial y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

2.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacién interna en su
dimension operativa y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre la
Comunicacién Interna y la Cultura
Organizacional en el Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018.

Hipotesis especificas:

H1.- La dimension esencial se relaciona
significativamente  con la cultura
organizacional en el Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018.

H2.- La dimensién operativa se
relaciona significativamente con la
cultura organizacional en el
Departamento de Patologia Clinica de
un Hospital de Essalud, Lima 2018

VARIABLE COMUNICACION INTERNA

Capacidad de relacién

Contacto fisico

Dimensiones Indicadores items Indice fj,e
valoracion
Sinceridad Del (01) al (06)
Apertura al dialogo
ESENCIAL .
SENC Capacidad de 1.-muy en
negociacion desacuerdo
; Del (07) al (12) 2.-en desacuerdo
OPERATIVA Oportunidad 3.-ni de acuerdo ni

en desacuerdo
4.- De acuerdo
5.- Muy de acuerdo

MOTIVACIONAL

Capacitacion

ESTRATEGICA Amabilidad
Escucha Del(13)al(18)
Honestidad Del (19) al (24)
VALORATIVA Responsabilidad
Puntualidad
Motivacion Del (25) al (30)

APRENDIZAJE

Defensa de intereses
Valoracion del trabajo
Consideracion opinion

Del (31) al (36)

INTELIGE NCIA

Resolucién de problemas
Reconocimiento de
logros

Del (37) al (41)
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3.-¢Existe una relacién entre la
dimension  estratégica de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 20187

4.-¢;Existe una relacion entre la
dimension valorativa de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018?

5.-¢Existe una relaciéon entre la
dimension  motivacional de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018?

6.- ¢ Existe una relaciéon entre la
dimension  aprendizaje de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 20187

7.- ¢Existe una relacion entre la su
dimension de inteligencia de la
comunicacién interna y la cultura
organizacional del Departamento de
patologia clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018?

3.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacion interna en su
dimension estratégica y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

4.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacién interna en su
dimension valorativa y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

5.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacién interna en su
dimensién de motivacion y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

6.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacién interna en su
dimension de aprendizaje y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

7.- Determinar si existe una relacion
entre la comunicacion interna en su
dimension de inteligencia y la cultura
organizacional en el departamento de
patologia Clinica de un Hospital de
Essalud, Lima 2018

H3 .- La dimension estratégica
relaciona significativamente con
cultura organizacional en

se
la
el

Departamento de Patologia Clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018

H4. La dimension valorativa
relaciona significativamente con
cultura organizacional en

se
la
el

Departamento de Patologia Clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018-

H5.- La dimensién de motivacion
relaciona significativamente con
cultura organizacional en

se
la
el

Departamento de Patologia Clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018

H6.- La dimension de aprendizaje
relaciona significativamente con
cultura organizacional en

se
la
el

Departamento de Patologia Clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018.

H7.- La dimension de inteligencia
relaciona significativamente con
cultura organizacional en

se
la
el

Departamento de Patologia Clinica de

un Hospital de Essalud, Lima 2018

VARIABLE 2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items indice de valoracién
INNOVACION Y Desatrrollo de Habilidades
ACEPTACION Creatividad
DE RIESGO Oportunidad Del(01) al (05) 1.-muy en
] desacuerdo
ATENCION A Calidez 2.-en desacuerdo

LOS DETALLES

Dominio administrativo
Toma de decisiones

Del(06) al (11)

3.-ni de acuerdo ni
en desacuerdo
4.- De acuerdo

ORIENTACION Nivel de Iniciativa 5.- Muy de acuerdo
HACIA LOS Disposicion al cambio Del(12)al(17)
RESULTADOS Autoridad compartida
ORIENTACION . de decisi
HACIA LAS oma de decisiones
PERSONAS Asignacion de Funciones Del(18) al (23)
ORIENTACION Participacion
HACIA EL
isi Del(24) al (27
EQUIPO Decisiones consensuadas el(24) al (27)
Desagrado
AGRESIVIDAD Decepcion
Del(28) al (33
Cordura (28) al (33)
Adaptacién a las
condiciones laborales
ESTABILIDAD Trato De(34) al (38)

Cumplimiento de
Objetivos




TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS
DE DATOS

PROPUESTA DE MARCO
TEORICO

TIPO:
La presente investigacion, es

No Experimental:

Estudios que se realizan sin la
manipulacion  deliberada de las
variables y en los que solo se observan
los fenémenos en su ambiente natural
para después analizarlo (pg149: 2010
Hernandez)

Transversal:

Recolectan datos en un
momento,en un tiempo Gnico
Su propdsito es describir variables, y
analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado.

solo

DISENO:
Es Descriptiva:

Dankhe (1986).

Buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos -
comunidades o cualquier  otro
fenémeno que sea sometido a analisis.
Para Hernandez (2010) especifica
propiedades, caracteristicas y rangos
importantes de cualquier fenémeno que
se analice. Describe tendencias de un
grupo o poblacion. (Pg. 122).

Es Correlacional :

Segun Hernandez (2010) Tiene como
finalidad conocer la relacién o grado de
asociacién que exista entre dos o mas
conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular

(Pg123).

Enfoque:

Cuantitativo: es medible y la medicion
se define como el proceso de vincular
procesos abstractos con indicadores
empiricos, el cual se realiza mediante
un plan explicito( y con frecuencia
cuantificar) los datos disponibles
(indicadores), en termino del concepto
que el investigador tiene en mente
(Carmines y Zeller 1991).

INSTITUCION:
Hospital de Essalud
Poblacién:

La poblacién, objeto de estudio, esta
constituido por trabajadores de ambos
sexos del Departamento de Patologia
Clinica de un Hospital de Essalud,
Lima2018.

Muestra:

La muestra que se va a utilizar en el
presente  estudio es de 220
colaboradores del Departamento de
Patologia Clinica de un Hospital de
Essalud.

1.- Técnica : Encuesta
Instrumento: Cuestionario

2.- Validez del instrumento a través de
Opinion de juicio de expertos, aplicado a
3 magisteres o doctores.

3.-Confiabilidad Alfa de Crombach:

En el caso especifico del coeficiente de
confiabilidad vinculado a la
homogeneidad o consistencia interna, se
dispone del coeficiente alpha, propuesto
por Lee J. Crombach (1916-2001) en el
afio 1951. Se ha demostrado que este
coeficiente representa una generalizacion
de las populares formulas KR-20 y KR-21
de consistencia interna, desarrolladas en
1937 por Kuder y Richardson (Kerlin- ger
y Lee, 2002) la creacion del alpha de
Crombach, los investigadores fueron
capaces de evaluar la confiabilidad o
consistencia interna de un instrumento
constituido por una escala Likert, o
cualquier escala de opciones multiples.

Se afirma que varias modificaciones de
las férmulas de Kuder y Richardson se
han propuesto en el transcurso del
tiempo, pero la que ha recibido mayor
aceptacion hasta la fecha es el
estadigrafo alpha de Crombach (Cohen y
Swerdlik,( 2001).

Los datos seran procesados a
través de las medidas de
tendencia central para posterior
presentacion de resultados.

1.- SPSS21 es un programa, que
permite aplicar a un mismo archivo
de datos un amplio conjunto de
procedimientos estadisticos de
manera sincronizada. De este
modo, la utilidad del conjunto
integrado que conforma SPSS, es
mayor que la suma de las partes
que lo constituyen.

la relaciébn serda cuantificada
mediante el Coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho de
Spearman), el cual esta dado por:

.Férmula

2
g 622@
nin —lj

Endondedi=rxi—ryiesla
diferencia entre los rangos de X e
Y.

Otra variante de la féormula
expresada es: ®

6Y df
_q _SEdi

n® —n

ANTECEDENTES

Nacionales:

Ballarta (2017), El objetivo de la
investigacion fue determinar la
relacion que existe entre
Comunicacién Interna y cultura
organizacional en el Centro de
Servicios de Miraflores, SUNAT
Roca (2009) en su tesis titulada
relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional
de la Facultad de Ciencias de
Educacién de la Universidad
Nacional San Cristébal de
Huamanga. Ayacucho .UNMSM.
Internacionales

Armas (2014) en su investigacion
titulada comunicacién interna y
clima laboral, Guatemala. Propuso
como objetivo determinar como la
comunicacion interna favorece al

clima laboral.

Balarezo (2014), Enfoca su
investigacion en la escasa
comunicacion organizacional
interna y su consecuencia en el
desarrollo organizacional de la

empresa San Miguel Drive,
Ecuador

BASES TEORICAS

Primera variable
COMUNICACION INTERNA

1.- Concepto

Conjunto de actividades
efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y
mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus

miembros, a través del uso de
diferentes medios de comunicacion
gue los mantenga informados,
integrados 'y motivados para
contribuir con su trabajo al logro de
los objetivos organizacionales
(Nieves, 2006).

2.- Teorias:
-Aguja hipodérmica



http://scielo.sld.cu/img/revistas/rhcm/v8n2/f0117209.jpg
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Método:

Hipotéticamente deductivo: es el
conjunto de practicas de investigacion
en las que se combinan estrategias
deductivas con inductivas, practicas
que se sostienen y avanzan gracias a
la proposiciéon de la hipétesis sometida
a una prueba empirica con la finalidad
de ser confirmadas 0
rechazadas.(Carles Enric pg26)

-Descriptivo lineal
-Informacioén

-Operativo socioldgico

- SMCR

-Comunicacion colectiva
3.- Dimensiones
-Esencial

-Operativa

-Estratégica

-Valorativa

-Emocional

-Aprendizaje
-Inteligencia

Segunda variable
CULTURA ORGANIZACIONAL
1.- Concepto

“Es el conjunto de normas y valores
gue caracterizan el estilo, la
filosofia, la personalidad, el clima,
el espiritu de la empresa junto con
el modo de estructurar vy
administrar los recursos materiales
y humanos que la configuran y
teniendo en cuenta la influencia del
entorno en que se encuentra.

2.- Teoria

- Dimensiones culturales

- de las tres perspectivas

- Modelo antropoldgico

- Modelo de Bass y Avolio

. 3.- Dimensiones

-Innovacion y aceptacion de riesgo.
-Atencion a los detalles.
-Orientacion hacia los resultados.
- Orientacién hacia las personas.
-Orientacion hacia a equipo.
-Agresividad.

-Estabilidad.




Sj’ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIOAD CESAR VALLEJQ
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Mitchell Alarcon Diaz, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “La comunicacién Interna
y la cultura Organizacional en el Departamento de Patologia Clinica de un
Hospital de Essalud, Lima 2018"” del (de la) estudiante Freddy Alberto Sotelo
Quispe, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 25% verificable

en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mileal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 19 de febrero de 2019

DNI: 09728050
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellido £y¥o bres, (solo los Za{tc:s %a! qu%}.&n%

....................... T L S
i :.'.. T owz“p‘“/' .................................
Tt R URRR . 95:%68—}
Emg” L " Tleddy- 35021934 @. m%w .........

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facuitad :
Escuela :
Carrera
Titulo

I Tesis de Posgrado
¥ Maestria
Grado

o | shon de e e o Tage v
3. DATCS DE LA TESIS

Titulo de la t
e c?rsw’usnmuO%MrPu} o Colfora Qyameaconud,
7 3 ) 7§rﬂ0ae COIOJI TNt 4.0, Bospind e
E=olud. Jdiha 2
Afio de publicacion 1 .....aU LT
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, )
Si autorizo a publicar en texte completo mi tesis. X]

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Firma: ¢ :é— ........... Eechat | aissava
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
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INFORME TITULADO:
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