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RESUMEN 

 

La presente investigación titulada la comunicación asertiva en la cultura organizacional 

de los trabajadores de una institución educativa técnica, Lima-2022 donde el objetivo 

fue determinar la relación de la comunicación asertiva y la cultura organizacional en 

los trabajadores de una institución educativa técnica, Lima -2022. 

 La investigación se encuentra fundamentada en el enfoque cuantitativo no 

experimental de tipo transversal correlacional casual, la población lo conforman 96 

trabajadores de distintas generaciones y sexo, relacionados en un curso del último 

semestre, obteniendo una muestra de 78 trabajadores, se realizó a través de la técnica 

de la encuesta mediante el google forms como instrumento, los cuales fueron válidos 

en su contenido bajo juicio de expertos y confiables donde el índice de fiabilidad fue 

superior al valor teórico establecido para instrumentos que miden percepciones. 

 De los resultados se muestra que el grado de correlación entre las variables 

determinada por el coeficiente Rho de Spearman ρ = .780 lo cual significa que existe 

relación positiva y alta entre las variables y cuyo valor de p < 0.05 rechazando la 

hipótesis nula, por lo tanto, si existe una relación directa de la comunicación asertiva y 

la cultura organizacional en los trabajadores de una institución educativa técnica. 

 

Palabras Clave: Comunicación Asertiva, Cultura Organizacional, Clima Organizacional 
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Abstract 

 

This research, entitled Assertive communication in the organizational culture of workers 

of a technical educational institution, Lima-2022. Where the objective was to determine 

the relationship between assertive communication and organizational culture of 

workers of a technical educational institution, Lima -2022. 

The research is based on the non-experimental quantitative approach of casual 

correlational cross-sectional type, the population was made up of 96 workers of 

different age and gender, these workers belong to a course of the last university term, 

we managed to obtain a sample of 78 workers, the research was carried out through 

the survey technique using Google Forms as an instrument, these forms were validated 

in their content under the judgment of experts and they are also reliable due to the 

confidence index was higher than the theoretical value established for instruments that 

measure perceptions. 

From the results it is shown that the degree of correlation between the variables 

determined by Spearman's Rho coefficient is: ρ = .780, which means that there is a 

positive and high relationship between the variables. And its value of p < 0.05 rejecting 

the null hypothesis. Therefore, it is assumed that there is a direct relationship between 

assertive communication and organizational culture of workers of a technical 

educational institution. 

 

Keywords: Assertive Communication, Organizational Culture, Organizational Climate. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En toda organización los trabajadores tienen diferentes estilos de personalidad 

tales como pensamiento introvertido o extrovertido,  ideas y sentimientos, pudiéndose 

manifestar desacuerdos entre ellos, es así que las compañías se preguntan ¿por qué 

en la empresa no existe una buena comunicación interna? es así que deben evaluar 

qué tipo de comunicación se está dando, siendo la comunicación asertiva en adelante 

LCA, la más saludable y efectiva, ya que transmite un mensaje determinado en base 

al respeto, su práctica permitirá ser clara y sincera para expresar lo que queremos 

decir sin herir los sentimientos de los demás. 

Según Onorio (2017), las organizaciones han evolucionado en equipos, 

capacitaciones, en su cultura organizacional debiendo adaptarse a los avances y 

desarrollos tecnológicos de la actualidad, ya que son los seres humanos quienes 

participan en la ejecución de las actividades, es por eso importante aprender a tener 

la capacidad de comunicarse de manera eficaz y clara en nuestro entorno laboral, por 

lo que los colaboradores deben desarrollar una comunicación asertiva. 

Sordo (2021) indicó que existen varias razones por las cuales las 

organizaciones llegan a presentar problemas de gestión debido a una mala 

comunicación interna en adelante CI originando un mal clima laboral y 

desencadenando una dañina imagen corporativa, desmotivando a los trabajadores 

porque aparece dificultades en el flujo de la información no permitiendo tener 

conocimiento de todos los procesos de la organización, también Hayes (2021) indica 

que en la plataforma de gestión Proyect.go se realizó una encuesta donde se muestra 

que el 89% de las personas consideran que la comunicación efectiva es 

extremadamente importante pero solo el 17% de las personas creen que la 

comunicación en la organización es excelente, es decir todos saben que es importante 

pero no lo realizan. 

La cultura organizacional en adelante LCO, es un conjunto  de características 

que identifican a los individuos dentro de una organización que busca disminuir los 

desacuerdos entre los trabajadores e incentivar la comunicación, para que todo el 

personal conozca su cultura organizacional, realizan diferentes maneras de transmitir 

sus normas, creencias, historias y valores, pero en este mundo globalizado también 
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existen cambios en el entorno social, económico, tecnológico y de la misma 

competencia, lo que implica realizar modificaciones tal como en la etapa de la 

pandemia que realizaron las actividades presenciales de forma remota para no verse 

perjudicados en su funcionamiento y poner en peligro su desarrollo, estabilidad o su 

propia supervivencia, implicando así una adaptación de LCO la cual debe ser 

comunicada de manera asertiva. 

Al respecto Ureña (2021), mencionó que, en toda organización la convivencia 

intergeneracional se ha convertido en un desafío para lograr que todos los grupos de 

colaboradores se integren, ya que existen distintas maneras de pensar, de trabajar y 

de aprender. Es así que las nuevas generaciones, como los millennials, han cambiado 

la forma de comunicación entre los trabajadores, usando la tecnología y entornos más 

abiertos y transparentes. La pandemia de covid-19 ha reforzado la estructura del 

trabajo potenciando y desarrollando la diversidad y la individualidad para el alto 

rendimiento del personal, evitando la desmotivación que terminara impactando con 

una alta rotación. 

 Según Descomunal (2020) detallo ejemplos de empresas con una excelente 

cultura organizacional, tales como: Zappos Estadunidense quienes reclutan a sus 

colaboradores evaluando con mayor peso su personalidad y valores de cada candidato 

porque considera que un colaborador además de tener talento debe encajar con LCO, 

otro ejemplo es Adobe donde los líderes actúan como coaches ayudando y brindando 

confianza a sus equipos en establecer sus propias metas y objetivos, brindándoles 

asesoría y apoyo para lograrlos, otro de sus pilares es el trabajo colaborativo, 

fomentando actividades para que sus colaboradores se conozcan entre ellos y 

participen en eventos como de networking. 

De acuerdo a Great Place To Work. Indica que la UTP que pertenece al sector 

de educación ocupó el puesto 13 en el año 2020, como uno de los mejores lugares 

para trabajar que ante la coyuntura de la pandemia tuvieron los objetivos claros y 

divulgado con todos los miembros de la organización siendo la comunicación y el 

reconocimiento uno de los pilares para mantener a sus colaboradores informados 

periódicamente sobre los diferentes cambios realizados en la Institución   
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La Institución de educación técnica en adelante IET, tiene 60 años de 

funcionamiento y su comunicación al personal se cumple mediante inducciones, 

capacitaciones, publicaciones en la página web y ambientes, como también 

información de persona a persona, pero muchas veces no es  una comunicación 

asertiva ya que es difundida y no logra llegar adecuadamente a la mayor cantidad de 

los trabajadores,  tal es el caso de LCO que se comunica a través de los valores, 

objetivos, misión y visión, estas se encuentran publicadas en todas las plataformas 

físicas y virtuales, pero esto no garantiza que conocen la identidad de la LCO, que ha 

cambiado desde que inició sus actividades ya sea por las distintas etapas de la 

revolución industrial o por los tipos de generaciones del personal que labora y que 

tienen sus propias prioridades, expectativas y comportamientos en el ámbito laboral.  

En este sentido podemos establecer que LCA es importante para que el 

personal conozca LCO de la institución, pero está muchas veces no se ha dado de 

manera adecuada en los distintos niveles, por lo que los trabajadores no se adaptaron 

a LCO, en la referida investigación se formuló el siguiente problema general, ¿De qué 

manera se relaciona LCA y LCO en los trabajadores de la IET?, y como problemas 

específicos: a) ¿De qué manera se relaciona LCA y el clima organizacional que en 

adelante responderá a ECO en los trabajadores de la IET?, b) ¿De qué manera se 

relaciona la LCA y los valores y creencias que en adelante responderá a LVC en los 

trabajadores de la IET? c) ¿De qué manera se relaciona LCA y los patrones del 

comportamiento en los trabajadores de la IET? 

En el presente trabajo la justificación es teórica de acuerdo Fernández-Bedoya 

(2020) que definió que el propósito de estudio es sobre un conocimiento existente que 

genera reflexión y discusión académica y profundizar los enfoques teóricos sobre el 

problema. En la justificación práctica manifiesta que se pueden generar aportes 

prácticos relacionados a la problemática y su desarrollo ayuda a resolver la 

problemática o propone estrategias para su solución. En la justificación metodológica 

se creará un nuevo instrumento que recolectarán y analizarán los datos para obtener 

un conocimiento válido y confiable de las dos variables LCA y LCO. 
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Como objetivo general es: Determinar la relación de LCA y LCO en los 

trabajadores de la IET, y como objetivos específicos son: Determinar la relación de 

LCA y ECO en los trabajadores de la IET, Determinar la relación de LCA y LVC en los 

trabajadores de la IET, Determinar la relación de la LCA y los patrones del 

comportamiento en los trabajadores de la IET. 

Por consiguiente, se detalló La Hipótesis general del presente trabajo es: Existe 

una relación directa de LCA y LCO en los trabajadores de la IET, las hipótesis 

específicas son: LCA se relaciona significativamente con ECO en los trabajadores de 

la IET, LCA se relaciona significativamente con LVC en los trabajadores de la IET, LCA 

se relaciona significativamente con los patrones del comportamiento en los 

trabajadores de la IET. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los antecedentes relacionados a la presente investigación nacionales e 

internacionales en este caso, dentro de los antecedentes nacionales tenemos a 

Vásquez (2022) realizó un estudio relacionado a LCA durante la pandemia, utilizando 

un enfoque cuantitativo, realizando una muestra censal a docentes de un I.E. Se 

realizaron encuestas los cuales dieron como resultados en cuanto a la percepción de 

la comunicación que un 28.1% lo consideran alto y el 21.9% un nivel bajo, 

recomendando evaluar al docente su desempeño en las estrategias y recursos en la 

comunicación, implementar programas de actividades en el comportamiento asertivo 

y reforzar los conocimientos de estilos asertivos. 

Por otro lado, Salvador (2021), desarrolló un estudio relacionado a LCA y ECO, 

utilizando un enfoque cuantitativo, realizando una muestra censal de profesores de 

diferentes niveles y con cargo directivo, se utilizaron herramientas de confiabilidad y 

validación de los resultados, teniendo como resultado que el personal considera que 

es adecuando las dimensiones de la comunicación interpersonal un 67.1%, en la 

comunicación organizacional el 46.6%, y en ECO en los factores intrínsecos el 84.9% 

y en los factores extrínsecos el 31.5%  culminando que existe relación positiva entre 

LCA, LCO y ECO, recomendando reforzar las formas de cómo se establecen sus 

canales de comunicación y enriquecer la comunicación fluida y consensual entre todo 

el personal. 

También Saldarriaga (2020), presentó un estudio relacionado a LCA y ECO 

utilizando un enfoque cuantitativo, realizando una muestra censal a docentes del I.E., 

se realizaron cuestionarios e instrumentos de recolección de información, dando como 

resultado que LCA en relación con ECO es aceptable con una mayor ponderación de 

resultado de muy bueno y bueno (50% y 40%)  recomendando para todo el personal 

reforzar las dimensiones de ECO, realizar capacitaciones de clima laboral, talleres de 

relaciones interpersonales, prácticas de LCA, practicar el escucha activa. 

Así mismo Ballarta (2017) elaboró un estudio relacionado a la CI y LCO, 

utilizando el diseño de investigación de enfoque cualitativo, realizando una muestra 

censal a los trabajadores, se realizaron encuestas y cuestionarios, mostrándose que 

el 55.8% considera que la CI es buena y el 48.8% considera que se tiene un alto grado 



 

6 
 

de desarrollo en LCO, dentro de las conclusiones se muestra que existe un correlación 

alta y positiva entre la CI y LCO, recomendando fortalecer la CI y LCO, evaluar las 

barreras de comunicación que existen y hacer uso de la retroalimentación de manera 

positiva de LCO. 

Por último, Sulca (2016) realizó un estudio relacionado a la CI y LCO, el diseño 

de investigación fue de tipo correlacional donde se midió las dos variables de CI y LCO, 

se realizaron cuestionarios los cuales dieron como resultados que existe relación entre 

LCO y la CI. Donde se observa que el 79.4% indica que LCO es buena y el 73.5% 

indican que la CI es buena, recomendando realizar capacitaciones a todo el personal 

y buscar las mejores formas consensos para lograr un ambiente óptimo en el trabajo. 

Dentro de los antecedentes relacionados en el ámbito internacional tenemos a 

Blanco et al (2021) que realizaron un estudio para determinar el impacto en LCA y el 

cambio organizacional en pandemia, la metodología realizada fue de una encuesta 

abierta con una muestra de 19 personas de personal administrativo y operativo y se 

tuvo como resultado que la comunicación ha sido asertiva y se logró asumir los 

diferentes cambios para poder cumplir con los objetivos dando como resultados que el 

89.5% tuvo la capacidad de asumir los cambios y un 57.8% considera que la 

comunicación organizacional es buena, recomendando fortalecer los canales de 

comunicación y conocer las opiniones del personal, así como programas para 

fortalecer el desempeño del personal. 

Por otro lado, Briones et al (2021) desarrollaron un estudio relacionado a LCA 

en épocas de pandemia, buscando identificar la divulgación y el lenguaje de forma 

asertiva, la metodología que se usó fue tipo cuantitativo, diseño no experimental, con 

una muestra de 892 personas (profesores, alumnos y personal administrativo, y se 

tuvo como resultados en la escala de casi siempre y siempre, que el lenguaje 

corporativo obtuvo el 69% , en el enfoque de asertividad comunicacional el 72%  y en 

la asertividad comunicacional el 87% , recomiendan mejorar los niveles de asertividad 

en la divulgación de la comunicación. 
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También, Lara (2021) presentó un estudio donde se busca relacionar LCA con 

el clima laboral, la metodología realizada fue de enfoque cuantitativo –deductivo no 

experimental con una muestra de 34 docentes de una unidad educativa en el Ecuador 

y se tuvo como resultado que las relaciones laborales son bastante informales teniendo 

descontentos y miedos a las autoridades ya que el 64.7% no suelen expresar sus 

sentimientos y un 61.77% desarrollar una buena comunicación asertiva, recomiendo 

aumentar el nivel de comunicación asertiva, tener una sana comunicación e incluso 

potenciar la importancia de decir que no, tomando en cuenta que si algo no se puede 

hacer es mejor decir no que  hacerlo mal o no hacerlo. 

Asimismo, Oyola (2018) elaboró un estudio donde se busca analizar los 

elementos de LCA que influye en el clima laboral, La metodología utilizada fue de un 

enfoque de investigación mixta cualitativa y cuantitativa con una muestra de 30 

colaboradores de nivel operativo en la zona de Bogotá y tuvo como resultado que la 

comunicación es buena ya sea verbalmente o por medio de correos electrónicos, 

recomienda fortaleza la comunicación con talleres de comunicación asertiva mediante 

ejercicios de inteligencia emocional, crear un comité de convivencia para examinar los 

factores y las situaciones que dificultan la comunicación. 

Por último, López (2017) realizó un estudio donde se busca determinar si LCA 

es necesaria en el comportamiento organizacional de los trabajadores, la metodología 

utilizada fue de forma cuantitativa y cualitativa con una muestra de 125 funcionarios 

de una empresa en el Ecuador, se tuvo como resultado que LCA incide en ECO y es 

necesaria para el mejor comportamiento del personal, se considera que el 

comportamiento organizacional se ve afectados por qué no logran recepcionar la 

comunicación de manera adecuada. Recomienda realizar diálogos para expresar de 

forma asertiva sus ideas, implantar frases motivacionales para incentivar a los 

empleados y organizar actividades para mejorar ECO. 

Para la siguiente investigación se conceptualizo nuestras variables de LCA y 

LCO y sus dimensiones en base a diferentes autores. En este nuevo entorno donde la 

pandemia para poder obtener los objetivos de la organización nos ha mostrado nuevas 

formas de trabajar como la modalidad remota, y estos se dan a través de los diferentes 

medios de comunicación, también se mostró la diferencia de percepción de las 
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distintas generaciones que laboran, su forma de comunicarse y como perciben LCO 

de la empresa. Chiavenato (2019) mencionó que la comunicación se da cuando las 

personas se relacionan entre sí o con su ambiente, es un proceso por el cual se 

transmiten información relacionándose a través de hechos, ideas, y valores, para 

compartir sentimientos y conocimientos, es así que ninguna organización puede operar 

sin la comunicación (p.50). 

Así mismo Lesmes, Barrientos, y Cordero (2019) dijeron que LCA es el pilar 

necesario de cualquier acto comunicativo, se considera como la habilidad y aptitud 

comunicativa, de acuerdo a la capacidad de una comunicación asertiva se logra 

resolver situaciones y conflictos de forma acertada, manifestando pensamientos, 

sentimientos, y emociones sin perturbar los derechos del otro. 

 También Koontz, Weihrich, y Cannice, (2012) indicaron que el propósito de la 

comunicación en la organización es disponer de información para lograr procesos de 

cambio y lograr su bienestar. La comunicación es fundamental para su funcionamiento 

interno porque integra todas las funciones, también indicaron que en todo medio de 

comunicación escrito y oral tienen características favorables y desfavorables; por eso 

es importante utilizar ambos para que las cualidades que favorecen puedan 

complementar las limitaciones del otro (p.464-556).  

Por último Filipeanu y Cananău (2015) dijeron que en la actualidad toda 

organización depende y opera mediante los distintos medios de comunicación que 

realizan, siendo la comunicación una sustancia misma de la sociedad debemos 

aprender a controlar la forma de cómo nos comunicamos ya sea de forma pasiva, 

agresiva o asertiva.  

Sobre la variable comunicación asertiva, Arbaiza (2020) dijo que es una 

habilidad para el buen manejo de un área y la relación entre las personas, es la  

capacidad del individuo para recibir y transmitir mensajes oportunos en los diferentes 

canales de comunicación, para los líderes tiene importancia ya que permite el 

acercamiento y la relación positiva con los trabajadores consiguiendo un buen clima 

laboral en la organización, si esta es presencial también influye el lenguaje corporal 

que debe tener concordancia para que esta sea transparente y comprendido. Cuando 

no es asertiva se puede presentar la distorsión u omisión del mensaje . 
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En la dimensión de comunicación lingüística o gestual, Hernández, Lluesma, y 

de Veras (2018) indicó que el hombre siente la necesidad de comunicarse y poder 

expresar sus ideas, sentimientos u opiniones, desarrollando las capacidades 

comunicativas, como la comunicación lingüística y también la comunicación no 

lingüística que se puede reflejar en gestos, símbolos, leyendas, pintura, rituales, mitos, 

signos, impresión, periódicos, revistas, libros, propagandas, Internet, etc. La 

comunicación se produce mediante un emisor y uno o varios destinatarios que son los 

receptores es una expresión de la actividad social a través de una serie de procesos 

de la cual se toman las ideas. Asimismo, Ebert, Hinterwimmer y Patil (2021) señalaron 

que en la comunicación la toma de perspectiva se expresa también en el nivel de 

gestos es decir los gestos que se emiten mientras se comunican que tienen un punto 

de vista del emisor y del observador. 

Dentro de nuestra dimensión de las características de la comunicación no 

verbal, Gago (2021) dijo, que es el lenguaje que complementa a las palabras la cuales 

pueden componerse de gestos, posturas u otros elementos que se manifiestan de 

manera consciente o inconsciente, logran delatar las emociones, sentimientos y 

reacciones, por lo que es de gran importancia para interactuar socialmente y para que 

este se logre realizar de manera efectiva, también que se exprese lo que se quiere 

transmitir y que llegue al receptor de forma correcta evitando así conflictos. Por lo que 

es necesario saber los factores relacionados con la comunicación y que nos ayudará 

no solo a transmitir el mensaje, sino también comprenderlo de las demás personas, 

desarrollando un ambiente positivo y de escucha activa y no malentendidos.  

Así mismo Blundell et al (2022) señalaron que mediante su estudio realizado 

los gestos son la modalidad principal para la creación del lenguaje y en sí el éxito de 

la comunicación la cual debe ser de manera similar con lo que se habla , También Hall, 

Horgan y Murphy (2018) indican que la comunicación no verbal está conectado en toda 

experiencia social, es el comportamiento de la cara, del cuerpo o de la voz, sus 

significados casi siempre coinciden, pero no existe un diccionario de significados, por 

lo que estos pueden ser mal interpretados, por ejemplo un bostezo puede significar 

que una persona está aburrida o que se encuentra cansada. 
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En la dimensión de las formas de comunicación interpersonal, Flores et al, 

(2016) refirieron que las interacciones se involucran entre las personas y entre sí 

mismos, además de las capacidades conceptuales y habilidades sociales, que permite 

que el profesional en cualquier rol que desempeña tenga una relación eficaz y 

satisfactoria con los demás trabajadores logrando así una buena competencia de 

relaciones humanas y el cumplimiento de las metas, estrategias y objetivos de cada 

organización, también Moss (2022) dijo que la comunicación interpersonal ocurre en 

una variedad de formas como por ejemplo: reuniones de trabajo, llamadas, oficios, 

correos, almuerzos o charlas informarles, se pueden identificar cuatro tipos de 

comunicación interpersonal tales como: comunicación oral, comunicación verbal, 

comunicación no verbal y escuchar, por último Febrianita y Hardjati (2019) dijeron que 

la comunicación interpersonal es una de las habilidades blandas que se ha 

posicionado de manera confiable para un desempeño exitoso en una organización.  

En la dimensión de la autoestima ligada a la asertividad Castanyer (2010) dijo 

que la asertividad es un camino hacia la autoestima para tener la capacidad de poder 

relacionarse con las personas de igual a igual, no considerándose que está por debajo 

de los demás ni encima de ellos, toda aquel que tiene la autoestima alta se aprecia y 

se valora así misma, logra relacionar con los demás en un mismo nivel, reconociendo 

las habilidades de sus compañeros que son mejores que él y no sintiéndose inferior, 

quien es no asertiva así como agresiva o retraída siente la necesidad de sentirse 

valorada por los demás. 

Bautista et al (2020) También señalaron que el hombre es un ser social que 

busca vivir en grupo, lo cual es fundamental para el desarrollo y la interacción de las 

habilidades sociales para sobrevivir. La autoestima puede ser base para una buena 

asertividad de lo contrario tiende a tener dificultad para influir en otros ambientes. La 

conducta socialmente hábil es el conjunto de conductas que produce todo individuo en 

un contexto interpersonal, expresando emociones, deseos, actitudes, opiniones o 

derechos según la situación. Por último, Carmel et al (2021), indicaron que una mala 

comunicación es la causa de conflictos, es por ello que el entrenamiento en la 

asertividad produce resultados interpersonales positivos que incluye reconocimientos 

y expresiones adecuadas.  
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En la dimensión de la asertividad, Pfafman (2017) indicó que la asertividad es 

expresar de manera apropiada las ideas, sentimientos respetando los derechos de los 

demás fomentando un afecto positivo incluyendo admitir las deficiencias personales 

dar y recibir cumplidos Así mismo Camporro (2020) sostuvo que es una habilidad social 

teniendo la capacidad una persona para expresar sus emociones, sentimientos, 

opiniones, pensamientos e ideas, pero siempre respetando la de los demás, es así 

que la comunicación asertiva para los trabajadores y los directivos dentro de la 

organización es muy importante porque brinda confianza y se desarrollan mejor las 

funciones que realiza, pero para ser asertivo no siempre es fácil lograrlo, es por eso 

que debemos tomar en cuenta en elegir el mejor momento para transmitir un mensaje 

claro y breve, ser consciente que no tienes nada que perder, defender tu trabajo y 

dándote el valor que mereces. 

Por otro lado, en la dimensión de pensamientos, sentimientos y conducta 

Lagattuta, Elrod y Kramer (2016) detallaron que se conectan con las decisiones de las 

personas los cuales pueden sentirse preocupados, anticipar algo malo y de ser de 

forma positivas estos ocasionan felicidad, estas se van alineando con el avance de la 

edad. Así mismo Zacher y Rudolph (2021) investigaron el comportamiento de los 

colaboradores durante la pandemia del Covid-19 donde los trabajadores se debieron 

adaptar a los diferentes cambios organizacionales tales como: precauciones de 

seguridad, trabajo remoto, disminución de horas y despidos, lo cual les genera estrés, 

incertidumbre y resistencia a los nuevos cambios. También, Purc y Lagun (2019) 

señalaron que los valores personales influyen en el comportamiento donde a mayor 

autonomía laboral se relaciona positivamente con la apertura de cambio y valores de 

superación personal y por último Çakıt et al (2020) dijeron que comprender los 

sentimientos de los trabajadores es un papel importante en la configuración de las 

políticas organizacionales, ya que la mayoría de los trabajadores pasan más del 50% 

de sus vidas en el trabajo. 

En la dimensión de la eficacia en la comunicación, Palacios, Traverso y Williams 

(2017) indicaron que las organizaciones se han dado cuenta que el adecuado 

funcionamiento y el logro de sus objetivos se basan también en una comunicación 

efectiva que permite la interacción del recurso humano logrando que conozcan las 
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metas, por lo que no es posible el éxito sin la comunicación, es así que deben contar 

con estrategias para poder difundirla y asegurarse que el personal lo integren como 

propios, para asegurar que la comunicación fue correctamente recibida deben existir 

medios para transmitirlos y también la escucha asertiva.  

También Bhasin (2022), sostuvo que la comunicación efectiva es una 

comunicación en la que se mantiene atractiva, impactante y fácil de permitir el 

significado entre al receptor, mediante la comunicación verbal y no verbal lo que no da 

lugar a malos entendidos. Así mismo Bucăţa y Rizescu (2017) señalaron que la 

comunicación es una de las palancas de gestión más importantes e imprescindible, 

porque permite la formación de equipos y el logro del desempeño de los trabajadores 

en un ambiente beneficioso para el desarrollo interno y el logro de los objetivos de la 

organización. 

 Sobre la variable de LCO, Chiavenato (2019) dijo que LCO recibió un fuerte 

impacto del mundo exterior, y las organizaciones dejaron de privilegiar las tradiciones 

y más bien concentrarse en el presente. LCO refleja la mentalidad predominante de la 

organización. LCO no se observa o percibe en sí misma, sino por medio de sus 

consecuencias y efectos.  

Así mismo Koontz, Weihrich, y Cannice (2012) manifestaron que LCO es el 

modelo general de comportamiento de sus valores y creencias compartidas que los 

miembros tienen en común, incluye en la transmisión y aprendizaje de conocimientos, 

creencias y modelos de comportamiento (p. 262). 

Por último, Vallejo (2016) indico que LCO es su forma de vida de la organización 

tales como: sus creencias, ideas y costumbres, entre otros (p. 61). También dijo que 

la cultura es como un iceberg, donde solo se ve una pequeña fracción sobre el agua; 

y se encuentra oculta la parte más grande. De la misma forma es LCO muestra las 

políticas, procedimientos, los objetivos, etc. Pero están ocultos los aspectos informales 

como los sentimientos, las percepciones, los valores, las actitudes, etc. y estos son 

más difíciles de comprender y de interpretar, como también de cambiarlos y 

transformarlos (p.62). 
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En la dimensión del ECO Content (2019) indicó que es el conjunto de 

impresiones y sensaciones sobre el ambiente laboral que tienen los trabajadores de 

una empresa es decir es la clara influencia de su estado de ánimo en el desempeño 

de sus actividades, para poder conocer cómo es ECO es necesario responder los 

comentarios y las quejas para comprender cómo ven a la organización otra forma de 

evaluar es midiendo los resultados de las actividades que realizan. También Azinga et 

al (2021) refirió que el comportamiento organizacional ya sea individual o del entorno 

de la organización se determina por las actitudes de los líderes y es por eso el coaching 

está jugando un papel muy importante para el desarrollo, aprendizaje y desempeño de 

los trabajadores. 

Del mismo modo Chiavenato (2019) dijo que ECO se refiere al ambiente interno 

de los colaboradores de la organización y esta relacionado con el nivel de motivación 

de los integrantes y el ambiente, es decir los aspectos que conducen a sus diferentes 

tipos de motivaciones. También Koontz, Weihrich, y Cannice (2012) dijeron que ECO 

de la empresa es bueno, ya que los integrantes perciben un ambiente de familiaridad, 

buen trato, buenas relaciones interpersonales e incluso salarios justos (p. 381) por 

último Rožman y Štrukelj (2019) dijeron que ECO en sus componentes el liderazgo, 

relación de los trabajadores, satisfacción y motivación tienen un positivo impacto en el 

compromiso de los trabajadores con la organización, llegando a ser un indicador que 

afecta el desempeño laboral. 

Julio (2020) manifiesto que los tipos de generaciones en algunas 

organizaciones puede ser hasta cinco que se integran y trabajan juntas y cada una 

tiene sus propias características lo que puede ser un choque de culturas entre las 

personas alrededor, pero también intercambios de experiencias, habilidades e ideas, 

que benefician, es por eso que se debe aprovechar lo positivo de cada una. Para ello 

las generaciones con mayor edad necesitan incorporar lo positivo con los de menor y 

viceversa, así mismo Irwansyah et al (2020) indicaron que las actividades en las 

organizaciones realizadas por el recurso humano son de varias generaciones donde 

antes dominaban los baby bommers y la generación X pero poco a poco son la 

generación millennial quienes dominan los recursos humanos. 
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En la dimensión de LVC Abarca (2020) indico, que son importantes en el estudio 

del comportamiento de todos los miembros de la organización, porque muestran las 

actitudes y motivaciones de las personas, cada trabajador ingresa a laborar con sus 

propios conceptos lo cual no siempre se actúa objetivamente o racionalmente. LVC se 

desarrollan desde los primeros años de vida y se van a relacionar con el tipo de 

persona que uno es, por eso es importante que coinciden con los que se requieren el 

centro de trabajo  

Así mismo Waters (2021) menciono que los trabajadores ocupan el mayor 

tiempo en las organizaciones es por eso que es importante que sus valores se alineen 

con los de la organización ya que esto involucra a que si no se parecen agotan el 

entusiasmo y la propia energía para trabajar por lo contrario cuando se alinean 

encuentran significado en lo que hace, y por último Willige (2021) señalo que los 

trabajadores buscan mejor ajuste entre sus propios valores y de los de la organización 

y con el impacto de la pandemia ha realizado un cambio entre los trabajadores, 

motivados hoy no solo por los salarios o beneficios si no por impacto social y los 

valores personales. 

En la dimensión de patrones de comportamientos Virassammy (2021) dijo que 

el 15% de trabajadores están realmente comprometidos y este se encuentra 

directamente relacionado con su superior donde desea ser valorado por ser valioso, 

es así que los líderes tienen un rol clave en involucrar a los miembros de su equipo y 

crear un entorno adecuado. En las organizaciones para resaltar los patrones de 

comportamiento tales como, residencia, intencional, responsabilidad, centrados en la 

fortaleza. Así mismo, Delgado (2017) indicó que son las reacciones que se hacen 

frecuentes en un determinado ambiente o situación, es decir es lo que piensa, siente, 

reacciona o actúa en una determinada situación que tiene como origen de lo que 

aprendemos de las personas que comparte nuestra vida diaria, un patrón de 

comportamiento puede ser constructivo que conlleva a conductas apropiadas, 

seguridad, una actitud firme en los juicios a realizar y se basan en hechos  y destructivo 

generando tensión y estrés afectando a los demás incluso se pueden rompen 

relaciones.  
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Hoy en día para poder lograr el desarrollo personal y alcanzar los objetivos de 

la organización, Bernal (2022)  menciona la importancia del coaching en las 

organizaciones que mediante un plan se busca crear y fortalecer habilidades 

individuales o grupales de los equipos de trabajo, usualmente el desarrollo personal 

se realiza mediante capacitaciones pero hoy en día es posible lograr desarrollarlo de 

forma más personalizada mediante el coaching que es un proceso donde un coach 

facilita el aprendizaje y el cambio de una o un grupo de personas, mediante un test 

DiSC que es un cuestionario que permite identificar el estilo de comportamiento para 

poder ver la situación presente del individuo y lograr la situación deseada esta 

metodología es un proceso más flexible y personalizado porque se adapta a la realidad 

de cada organización y colaborador, brindando un lenguaje común para equipos que 

puedan tener problemas de comunicación y en LCO, logrando impactar postitivamente 

en el negocio y en el posicionamiento en el mercado. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

De acuerdo a Concytec (2018) la investigación realizada es básica, pues parte de un 

marco teórico de problemas reales de la organización, el cual permitió incrementar los 

conocimientos para proporcionar soluciones a los problemas planteados y a partir de 

las hipótesis planteadas se recolectó los datos para analizar e interpretar las diferentes 

teorías, así mismo se realizó de manera metódica para evitar que exista un sesgo de 

los resultados y que estas afecten a la investigación. Los resultados se realizaron en 

base a hechos observados y con una interpretación objetiva, describiendo la situación 

de acuerdo a los datos obtenidos. 

Según Hernández y Mendoza (2018) la presente investigación es de tipo 

cuantitativo no experimental de tipo transversal correlacional causal, el cual se basó 

en conceptos y sin manipular las variables, es decir sin que se realice la intervención 

del investigador, se observó los acontecimientos tal como se presentaron en la 

determinada muestra de los trabajadores de la organización.   

 

3.2 variables y operacionalización 

En la presente investigación trabajo se consideró dos variables LCA la cuales 

demostraron en la organización que existen distintas maneras de transmitirlas y 

recepcionarlas y LCO que por las distintas generaciones tienen sus propias 

expectativas y prioridades. 

En la variable independiente que es LCA su definición conceptual es que las 

personas no viven apartadas, sino que se relacionan en todo momento con las demás 

personas o con su propio ambiente y esto se debe a la comunicación. Transfiriendo 

información de una o grupo de personas a otras. Es decir, es el proceso por el cual 

difunde significados e información entre ellos. Chiavenato (2019). 

En su definición operacional la variable de LCA es analizada en las dimensiones 

que se detallan en el Tabla 11 Matriz Operacional que son: la comunicación lingüística 

o gestual, las características de la comunicación no verbal, formas de comunicación 

interpersonal, la autoestima ligada a la asertividad, la asertividad, el Pensamiento, 
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sentimiento y conducta y la eficacia en la comunicación y se utilizara una encuesta 

dirigida al personal de enseñanza y administrativo 

Los indicadores de la dimensión de la comunicación lingüística son si emiten 

mensajes claros y si se emiten información transparente y honesta; en la dimensión 

de las características de la comunicación no verbal es si se captan e interpretan los 

mensajes de manera apropiada en la dimensión de las formas de comunicación 

interpersonal son si se muestra interés en la información que se recibe y si se logra 

adaptar en la organización en la dimensión de la autoestima ligada a la asertividad es 

la mejora de la autoestima, en la dimensión de la asertividad son si las expresiones 

que emites son asertivas y las expresiones que emiten los miembros de la 

organización  son asertivas y en la dimensión de eficacia de la comunicación es si la 

comunicación de LCO es asertiva en las organizaciones. 

En la escala de medición, de acuerdo a Rus (2022) se realizó de forma ordinal 

con cinco categorías donde 1 es nunca / 2 es casi nunca / 3 es a veces / 4 es casi 

siempre / 5 es siempre.  

En la variable dependiente que es LCO su definición conceptual es una forma 

de vida, expectativas, creencias y valores, de interacción y relaciones representativas 

de una organización, siendo esta un sistema complejo y humano con características 

propias, como su cultura y sus valores, Chiavenato (2019). 

En su definición operacional La variable de LCO se analiza en las dimensiones 

que se detallan en la tabla 12 Matriz Operacional, que son: ECO, LVC, y los Patrones 

de comportamientos y se utilizara una encuesta dirigida al personal de enseñanza y 

administrativo 

Los indicadores de la dimensión de ECO son: la relación entre compañeros y 

condiciones físicas del trabajo, en LVC son: los valores y modos de vida. y en los 

Patrones de comportamientos son la apertura al cambio organizacional y la evaluación 

de conductas positivas y/o no deseadas 

En la escala de medición de acuerdo a Rus (2021) Se realizó de forma ordinal 

con cinco categorías donde 1 es nunca / 2 es casi nunca / 3 es a veces / 4 es casi 

siempre / 5 es siempre.  
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3.3 Población, muestra y muestreo 

En la población y muestra de la organización se ha identificó el total de la población 

del personal de todos los turnos que laboran en las actividades de un curso específico 

de todas las carreras técnicas del último semestre, siendo un total de 96 trabajadores 

de las diferentes áreas de instrucción o administrativa, para determinar el tamaño de 

la muestra se tuvo en cuenta, un nivel de confianza del 95% con una desviación 

estándar del 0.5 y un margen de error de + - 5%, siendo la muestra no probabilístico 

por conveniencia (no al azar) de 78 personas al azar simple. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de recolección de datos para esta investigación, fue mediante encuesta 

elaborado a través de un formulario mediante google forms y se recaudó los datos, 

conformado por 78 trabajadores basado en el concepto operacional de variables de 

investigación. En el presente estudio de tesis, el cuestionario de la encuesta se utilizó 

como instrumento para la recopilación de datos, asignando 20 preguntas para la 

dimensión de LCA y 20 preguntas para la dimensión de LCO, dando un total de 40 

preguntas, codificando la respuesta en cinco valores (1) muy mala, (2) mala, (3) 

regular, (4) buena y (5) muy buena, siendo el mínimo el valor 1 y el máximo el valor 5. 

La validez del cuestionario utilizado en la investigación, se realizó tomando una prueba 

de encuesta a 16 trabajadores con las mismas características que se van a tomar en 

la muestra teniendo mediante el alfa de crombach una fiabilidad del 0.866 según la 

tabla 1 para la encuesta de la dimensión LCA y 0.925 según la tabla 2 para la 

dimensión de LCO. Así mismo su validez fue a través de los asesores metodológicos 

y temáticos, que lo integran profesores experimentados de la Universidad del Cesar 

Vallejo.  

Tabla 1  Tabla 2 

     
Estadísticas de fiabilidad 

LCA 
   

Estadísticas de fiabilidad 
LCO 

  

Alfa de Cronbach N de elementos  Alfa de Cronbach N de elementos 

0.866 20  0.925 20 
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3.5 Procedimientos 

Se elaboró un cuestionario de 40 preguntas mediante el Google forms y enviado vía 

mensaje de Whapssat a los trabajadores asignado al azar para su respuesta, cada 

pregunta fue obligatorio responder y fue procesada a través del mismo programa de 

Google analizando en cada una de sus dimensiones e indicadores. 

3.6 Método de análisis de datos 

Con los datos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los trabajadores en las 

diferentes áreas de instrucción y administración, se realizaron procedimientos 

estadísticos con el programa de SPSS versión 28, se realizó gráficos de barras,  y 

técnicas estadísticas que permitieron realizar el análisis descriptivo y la evaluación 

inferencial de los datos obtenidos, La estadística descriptiva permitieron medir los 

resultados, que se estructuraron en tablas que determinan las frecuencias, así como 

las mediciones porcentuales, también se presentan gráficos, que han sido descritos e 

interpretados. 

3.7. Aspectos éticos 

Para la presente investigación la encuesta realizada al personal se realizó la 

participación de forma anónima, a fin de no generar respuesta invalidadas por 

considerar que se pueden tomar las respuestas como un indicador de su apreciación 

ante la organización, también, será auditado por el comité de ética de la Universidad 

Cesar Vallejo ya que lo menciona en el artículo Nro. 7 De la Resolución 0262- 

2020/UCV, asimismo, se respeta los códigos de ética citando mediante la Norma APA 

7ᵃ ed., se pasó el programa de Turnitin con un porcentaje máximo anti plagio de 25%. 
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IV RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo 

4.1.1 Descripción de los resultados de la variable de LCA. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la IET 

NIVEL FRECUENCIA % 

Baja utilidad percibida 0 0.0% 

Regular utilidad percibida 9 11.5% 

Alta Utilidad percibida 69 88.5% 

TOTAL 78 100.0% 

 

Figura 1  

Distribución porcentual de la variable de LCA. 

 

 

De la tabla 3 y figura 1 se observa que el 88.5% el cual representa a 69 trabajadores 

de la IET, perciben que LCA es de alta utilidad percibida es decir buena, mientras que 

el 11.5% que equivale a 9 trabajadores de la IET perciben que es regular utilidad 

percibida es decir regular y ningún trabajador percibe que la LCA es de baja utilidad 

percibida es decir mala. 
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4.1.2 Descripción de los resultados según las dimensiones de la variable de LCA. 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias y porcentajes de trabajadores de la IET según la dimensión 

de LCA. 

DIMENSIONES 
Baja utilidad 

percibida 
Regular utilidad 

percibida 
Alta Utilidad 

percibida 
Tot
al % 

D1-Comunicación lingüística o gestual 
0 0.0% 8 10.3% 70 89.7% 78 

100.0
% 

D2-Características de la comunicación no 
verbal 2 2.6% 25 32.1% 51 65.4% 78 

100.0
% 

D3-Formas de comunicación interpersonal 
0 0.0% 7 9.0% 71 91.0% 78 

100.0
% 

D4-La autoestima ligada a la asertividad 
0 0.0% 2 2.6% 76 97.4% 78 

100.0
% 

D5-La asertividad 
0 0.0% 19 24.4% 59 75.6% 78 

100.0
% 

D6-Pensamiento, sentimiento y conducta 
0 0.0% 15 19.2% 63 80.8% 78 

100.0
% 

D7-Eficacia en la comunicación 
0 0.0% 12 15.4% 66 84.6% 78 

100.0
% 

 

Figura 2  

Distribución porcentual de los trabajadores de la IET según la dimensión de LCA 

 

En la tabla 4 y figura 2 se puede apreciar la percepción de los trabajadores de la IET 

a través de los niveles en porcentaje, mostrando que en las dimensiones de LCA se 

observa que el 97.4% de los encuestados señala que la dimensión de la autoestima y 

la asertividad es de alta utilidad percibida es decir buena, mientras que el 32.1% indica 

que la dimensión de las características de la comunicación no verbal es de regular 

utilidad percibida es decir regular y un 2.6% que de baja utilidad percibida es decir 

mala. 

0.0% 2.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
10.3%

32.1%

9.0%
2.6%

24.4%
19.2% 15.4%

89.7%

65.4%

91.0%
97.4%

75.6%
80.8% 84.6%

0.0%

20.0%

40.0%

60.0%

80.0%

100.0%

120.0%

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

Dimensiones de comunicación asertiva

Baja utilidad percibida Regular utlididad percibida Alta Utilidad percibida



 

22 
 

4.1.3 Descripción de los resultados de la variable de LCO 

Tabla 5  

Distribución de frecuencias y porcentajes de los trabajadores de la IET 

NIVEL FRECUENCIA % 

Baja utilidad percibida 0 0.0% 

Regular utilidad percibida 15 19.2% 

Alta Utilidad percibida 63 80.8% 

TOTAL 78 100.0% 

 

Figura 3  

Distribución porcentual de la variable de LCO 

 

De la tabla 3 y figura 3 se observa que el 80.8% el cual representa a 63 trabajadores 

de la IET, perciben que LCO es de alta utilidad percibida es decir buena, mientras que 

el 19.2% que equivale a 15 trabajadores de la IET perciben que es regular utilidad 

percibida es decir regular y ningún trabajador percibe que la LCO es de baja utilidad 

percibida es decir mala. 

4.1.4 Descripción de los resultados según las dimensiones de la variable: LCO. 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias y porcentajes de trabajadores de la IET según la dimensión 

de LCO. 

DIMENSIONES 
Baja utilidad 

percibida 
Regular utilidad 

percibida 
Alta Utilidad 

percibida Total % 

D1: Clima Organizacional 1 1.3% 32 41.0% 45 57.7% 78 100.0% 

D2: Valores y creencias 0 0.0% 40 51.3% 38 48.7% 78 100.0% 
D3: Patrones de 
comportamientos 0 0.0% 9 11.5% 69 88.5% 78 100.0% 
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Figura 4  

Distribución porcentual de los trabajadores de la IET según la dimensión de LCO. 

 

 

En la tabla 6 y figura 4 se puede apreciar la percepción de los trabajadores de la IET 

a través de los niveles en porcentaje, mostrando que en las dimensiones de LCO, se 

observa que el 88.5% que los encuestados señalan que la dimensión de patrones de 

comportamiento es de alta utilidad percibida es decir buena, mientras que el 51.3% 

indica que la dimensión de valores y creencias es de regular utilidad percibida es decir 

regular y un 1.3% indica que la dimensión de ECO es de baja utilidad percibida es 

decir mala. 

4.2 Análisis inferencial 

Contrastación de hipótesis general 

Ho: No existe relación directa de LCA y LCO en los trabajadores de la IET 

H1: Existe relación directa de LCA y LCO en los trabajadores de la IET 
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Tabla 7 

Coeficiente de correlación y significación entre las variables de LCA y LCO. 

   

Comunicación 
Asertiva 

Cultura 
Organizacional 

Rho de Spearman Comunicación Asertiva Coeficiente de correlación 1 .780** 

    Sig. (bilateral) . <.001 

    N 78 78 

  Cultura Organizacional Coeficiente de correlación .780** 1 

    Sig. (bilateral) <.001 . 

    N 78 78 

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

 

De los resultados observados en la tabla 7 el grado de correlación entre las variables 

está determinada por el coeficiente Rho de Spearman ρ = .780 lo cual significa que 

existe relación positiva y alta entre las variables y cuyo valor de p < 0.05 rechazando 

la hipótesis nula, por lo tanto, si existe una relación directa de LCA y LCO en los 

trabajadores de la IET. 

Contrastación de hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación en LCA con ECO en los trabajadores de la IET 

H1: LCA se relaciona significativamente LCA con ECO en los trabajadores de la IET 

 

Tabla 8 

Coeficiente de correlación y significación entre la variable de comunicación asertiva y 

la dimensión de ECO. 

   

Comunicación 
Asertiva 

Clima 
Organizacional 

Rho de Spearman Comunicación Asertiva Coeficiente de correlación 1 .753** 

    Sig. (bilateral) . <.001 

    N 78 78 

  Clima Organizacional Coeficiente de correlación .753** 1 

    Sig. (bilateral) <.001 . 

    N 78 78 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
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De los resultados observados en la tabla 8 el grado de correlación entre las variables 

está determinada por el coeficiente Rho de Spearman ρ = 0.753 lo cual significa que 

existe relación positiva y alta entre las variables y cuyo valor de p < 0.05 rechazando 

la hipótesis nula. Por lo tanto, si existe una relación directa de LCA y ECO en los 

trabajadores de la IET 

Contrastación de hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación en LCA con LVC en los trabajadores de la IET 

H1: LCA se relaciona significativamente con LVC en los trabajadores de la IET 

 

Tabla 9  

Coeficiente de correlación y significación entre la variable de comunicación asertiva y 

la dimensión de valores y creencias. 

   

Comunicación 
Asertiva 

Valores y 
creencias 

Rho de Spearman Comunicación Asertiva Coeficiente de correlación 1 .631** 

    Sig. (bilateral) . <.001 

    N 78 78 

  Valores y creencias Coeficiente de correlación .631** 1 

    Sig. (bilateral) <.001 . 

    N 78 78 

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

 

De los resultados observados en la tabla 9 el grado de correlación entre las variables 

está determinada por el coeficiente Rho de Spearman ρ = .631 lo cual significa que 

existe relación positiva y alta entre las variables y cuyo valor de p < 0.05 rechazando 

la hipótesis nula. Por lo tanto, si existe una relación directa de LCA y LVC en los 

trabajadores de la IET 

 

Contrastación de hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación en LCA con los patrones del comportamiento en los trabajadores 

de la IET 

H1: LCA se relaciona significativamente con los patrones del comportamiento en los 

trabajadores de la IET 
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Tabla 10 

Coeficiente de correlación y significación entre la variable de comunicación asertiva y 

la dimensión de los patrones de comportamientos. 

 

   

Comunicación 
Asertiva 

Patrones de 
comportamientos 

Rho de 
Spearman Comunicación Asertiva 

Coeficiente de 
correlación 1 .700** 

    Sig. (bilateral) . <.001 

    N 78 78 

  
Patrones de 
comportamientos 

Coeficiente de 
correlación .700** 1 

    Sig. (bilateral) <.001 . 

    N 78 78 

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

 

De los resultados observados en la tabla 10 el grado de correlación entre las variables 

está determinada por el coeficiente Rho de Spearman ρ = .700 lo cual significa que 

existe relación positiva y alta entre las variables y cuyo valor de p < 0.05 rechazando 

la hipótesis nula. Por lo tanto, si existe una relación directa de LCA y los patrones de 

comportamientos en los trabajadores de la IET 
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V. DISCUSIÓN 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre las 

variables de LCA y LCO de los trabajadores de una IET. Teniendo en cuenta este 

nuevo entorno donde la pandemia para poder obtener los objetivos de la organización 

nos ha mostrado nuevas formas de trabajar como la modalidad remota, y estos se dan 

a través de los diferentes medios de comunicación, así mismo existe la diferencia de 

percepción de las distintas generaciones que laboran y cómo perciben LCO de la 

empresa.  Zacher y Rudolph (2021) investigaron el comportamiento de los trabajadores 

durante la pandemia del Covid -19 donde los trabajadores se debieron adaptar a los 

diferentes cambios organizacionales tales como: precauciones de seguridad, trabajo 

remoto, disminución de horas y despidos, lo cual les genera estrés, incertidumbre y 

resistencia a los nuevos cambios.  

En los resultados obtenidos se determina que Rho Spearman ha alcanzado el 

coeficiente de 0.780 lo cual quiere decir que existe relación positiva y con un p-valor 

obtenido de -0.001, esto nos permite aceptar la hipótesis general, se observa además 

que el nivel predominante en cuanto a la variable de LCA es bueno teniendo un 88.5% 

de alta utilidad percibida y el 11.5% considera de regular utilidad percibida, así mismo 

respecto a la variable LCO el nivel predominante es bueno teniendo un 80.8% de alta 

utilidad percibida y el 19.2% considera de regular utilidad.  

Las conclusiones halladas, son coherentes con aquellas encontradas por 

Ballarta (2017) que indicó que existe una relación positiva y alta entre las variables de 

CI y LCO siendo de 0.740 y con una significancia de 5%, asimismo, indicó que tendría 

igual grado de relación si se trabaja a un nivel de significancia del 1%, se observó 

además que el nivel predominante en cuanto a la variable de la CI fue el nivel de bueno 

con 55.8%, seguido por el nivel de regular con 37.2%, así mismo respecto a la variable 

de LCO mostró que es predominante el nivel de alto con 48.8%, seguido del nivel de 

medio con 44.2%. 

también Vásquez (2022) argumentó que la percepción de los docentes en la 

dimensión de comunicación es del 28.1% que consideraron un nivel alto, el 50% la 

ubicaron en un nivel medio y el 21.9% en un nivel bajo. En el análisis de frecuencias 

por pregunta de la dimensión de comunicación indicó que los docentes en su gran 
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mayoría calificaron de excelente, bueno y aceptable a que les gusta que les digan las 

cosas de forma directa, a que distinguen los sentimientos y las emociones de las 

personas cuando conversan, que se solidarizan con las personas más necesitadas y 

que les agradan cuando docentes utilizan frases adecuadas y acciones para ayudar a 

comprender la información. 

Así mismo Briones (2021) observó que el 31% en promedio de los encuestados 

respondieron en las escalas de nunca, muy pocas veces y pocas veces, sobre las 

variables estudiadas, siendo las técnicas asertivas y el uso de lenguaje asertivo, 

utilizadas en la divulgación de los resultados científicos los que presentaron mayor 

incidencia; mientras que un 69% en promedio respondieron en las escalas de Casi 

Siempre y Siempre Lopez (2017) indicó que en la encuesta que se aplicó se obtuvo el 

99% de encuestados consideran importante LCA, mientras que un 1% considera que 

no lo hace, la mayoría de los encuestados dijo que la comunicación favorece a 

mantener mejores relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, mostrando el 

interés en recibir capacitaciones en temas de programación, comunicación, 

neurolingüística, etc. para enriquecer sus conocimientos y poder lograr comunicarse 

adecuadamente. 

En lo concerniente al primer objetivo específico 1, determinar la relación de la 

variable de LCA y la dimensión ECO de la variable evaluada de los trabajadores de 

una IET en los resultados obtenidos se determina que Rho Spearman ha alcanzado el 

coeficiente de 0.753 lo cual quiere decir que existe relación positiva y con un p-valor 

obtenido de -0.001, esto nos permite aceptar la primera hipótesis específica,  se 

observa además que el nivel predominante en cuanto a la variable de LCA es bueno 

teniendo un 88.5% de alta utilidad percibida y el 11.5% considera de regular utilidad 

percibida, así mismo respecto a la dimensión ECO el nivel predominante es bueno 

teniendo un 57.7% de alta utilidad percibida, el 41.0% considera de regular utilidad y 

un 1.3% de baja utilidad percibida. Las conclusiones halladas,  

Arbaiza (2020) al respecto dijo que LCA es una habilidad para el buen manejo 

de un área y la relación entre las personas, es la  capacidad del individuo para recibir 

y transmitir mensajes oportunos en los diferentes canales de comunicación, para los 

líderes tiene importancia ya que permite el acercamiento y la relación positiva con los 
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trabajadores consiguiendo un buen clima laboral en la organización, si esta es 

presencial también influye el lenguaje corporal que debe tener concordancia para que 

esta sea transparente y comprendido. Cuando no es asertiva se puede presentar la 

distorsión u omisión del mensaje pudiendo existir desconfianza entre ambas partes y 

en dudar de lo que se transmite, es por eso que LCA que permitirá, la motivación para 

el cumplimiento de los objetivos. 

Las conclusiones encontradas son coherentes con aquellas encontradas por 

Salvador (2021) quien afirma que si existe relación entre LCA y ECO en los docentes, 

auxiliares y directivos de una Institución Educativa pública, en los resultados se 

estableció que el Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de correlación de 0.684, 

correlación positiva moderada y un p-valor obtenido de 0.001, esto permitió aceptar la 

hipótesis general planteada, se observa también que se muestra los niveles en 

porcentaje de las dimensiones de LCA y La dimensión comunicación interpersonal 

mostró que el 67,1 % señala que el nivel es adecuado y el 32,9% considero que es 

poco adecuada, en su dimensión de ECO Respecto a los factores intrínsecos, el 84,9% 

de los encuestados señala que el nivel es favorable mientras que el 15,1% lo considera 

como poco favorable. En relación con la dimensión factores extrínsecos, el 31,5% 

indican que el nivel es favorable, el 68,5% señalan que es poco favorable. 

Así mismo Saldarriaga (2020) dijo el nivel de relación entre las variables de 

estudio en base al accionar de las educadoras de la I.E.I. N° 207, el nivel más 

resaltante en el rango regular para ambas variables es representado por un 42,9%, 

mientras que una CA buena se da en aquellas educadoras que califican como regular 

o bueno al CO respaldados por un 35,7% y 40%, respectivamente. Por otra parte, 

cuando LCA es considerada como muy buena cuando las educadoras consideran que 

ECO es bueno o muy bueno según ponderaciones de 50% y 100%. Asimismo, el 

análisis de correlación arrojó una correlación muy considerable entre las variables de 

estudio, un coeficiente de correlación de 0.656; y se infiere de la significación de la 

prueba, Sig.=0.000, inferior a 0.05 dando pie a la aceptación de la hipótesis de 

investigación; en consecuencia, en la medida en que mejore ECO, de la misma manera 

mejorará LCA.  
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También Sulca (2016) obtuvo como resultados de LCO en Institución educativa 

pública “Nuestra Señora de Fátima”, Maynas, 2016 que el 79.4% manifiestan que LCO 

es bueno, mientras que el 20.6%, sostienen que es regular, también nos permite ver 

que el 73.5% manifiestan que la CI es buena, mientras que el 2.9% indican que es 

deficiente. Así mismo nos permite observar que el valor de Tb = 0.601 lo que significa 

que existe relación directa moderada entre las variables y al ser el valor de la sig 

(α)=0.000 que resulta ser menor a 0.05, entonces se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar que, existe relación entre LCO y 

la CI en la Institución educativa pública “Nuestra Señora de Fátima”, Maynas, 2016.  

En lo concerniente al segundo objetivo determinar la relación de la variable de 

LCA y la dimensión de LVC de la variable evaluada de los trabajadores de una IET en 

los resultados obtenidos se determina que Rho Spearman ha alcanzado el coeficiente 

de 0.631 lo cual quiere decir que existe relación positiva y con un p-valor obtenido de 

-0.001, esto nos permite aceptar la segunda hipótesis específica, se observa además 

que el nivel predominante en cuanto a la variable de LCA es bueno teniendo un 88.5% 

de alta utilidad percibida y el 11.5% considera de regular utilidad percibida, así mismo 

respecto a la dimensión valores y creencias el nivel predominante es bueno teniendo 

un 48.7% de alta utilidad percibida y un 51.3% considera de regular utilidad.  

Al respecto Waters (2021) dijo que los trabajadores ocupan el mayor tiempo en 

las organizaciones es por eso que es importante que sus valores se alineen con los de 

la organización ya que esto involucra a que si no se parecen agotan el entusiasmo y 

la propia energía para trabajar por lo contrario cuando se alinean encuentran 

significado en lo que hace también Flores et al, (2016) refirieron que las interacciones 

se involucran entre las personas y entre sí mismos, además de las capacidades 

conceptuales y habilidades sociales, que permite que el profesional en cualquier rol 

que desempeña tenga una relación eficaz y satisfactoria con los demás trabajadores 

logrando así una buena competencia de relaciones humanas y el cumplimiento de las 

estrategias, objetivos y metas de cada organización, 

Las conclusiones halladas, son coherentes con aquellas encontradas por Sulca 

(2016) que nos permite observar que el 67.6% indican la valoración de bueno en lo 

que respecta a la variable aspectos valorativos y en este mismo porcentaje consideran 
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que LCO es bueno nos permite observar que el valor de Tb = 0.304 lo que significa 

que existe relación directa leve entre las variables contrastadas, y al ser el valor de la 

sig(α)=0.000 que resulta ser menor a 0.05, entonces se asume la hipótesis alterna y 

se rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar que, existe relación entre LCO 

y los aspectos valorativos en la Institución educativa pública “Nuestra Señora de 

Fátima”, Maynas, 2016.  

También Lara (2021) muestra en sus resultados que si se consideran honestos 

y responsables a la hora de realizar su trabajo. Los resultados obtenidos en la pregunta 

donde muestran que la vivencia de los valores está vinculada con el clima laboral, a 

mayor confianza mayor honestidad y responsabilidad. según la tabla de correlación de 

Spearman, Con un valor de 0.828 la correlación es alta entre los factores “liderazgo 

personal” y “responsable y honesto”, lo que implica que cada docente debe trabajar 

para constituirse en un gran líder e integrar los valores en el trabajo en la institución 

Con un valor de 0.710 la correlación es alta entre los factores “distribución de trabajo” 

y “honesto y responsable”, lo que lleva a deducir que se imperioso continuar 

fortaleciendo los valores y las políticas institucionales.  

En lo concerniente al tercer objetivo específico determinar la relación de la 

variable de LCA y la dimensión de patrones de comportamientos de la variable 

evaluada de los trabajadores de una IET en los resultados obtenidos se determina que 

Rho Spearman ha alcanzado el coeficiente de 0.700 lo cual quiere decir que existe 

relación positiva y con un p-valor obtenido de -0.001, esto nos permite aceptar la 

tercera hipótesis específica, se observa además que el nivel predominante en cuanto 

a la variable de LCA es bueno teniendo un 88.5% de alta utilidad percibida y el 11.5% 

considera de regular utilidad percibida, así mismo respecto a la dimensión patrones de 

comportamientos el nivel predominante es bueno teniendo un 88.5% de alta utilidad 

percibida y un 11.5% considera de regular utilidad.  

Bautista et al (2020) también afirma que el hombre es un ser social que busca 

vivir en grupo, lo cual es fundamental para la interacción y el desarrollo de habilidades 

sociales para sobrevivir. La autoestima puede ser base para una buena asertividad, 

aspecto indispensable, cuando el sujeto se integra a la sociedad, de lo contrario tiende 

a tener dificultad para influir en otros ambientes juntos. La conducta socialmente hábil 
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es el conjunto de conductas que produce un individuo en un contexto interpersonal, 

expresando emociones, deseos, actitudes, opiniones o derechos según la situación, 

respetando la conducta de los demás para afrontar con normalidad los problemas 

inmediatos de la situación, minimizando la posibilidad de problemas futuros. Así mismo 

Carmel et al (2021), indicaron que una mala comunicación es la causa de conflictos, 

es por ello que el entrenamiento en la asertividad produce resultados interpersonales 

positivos que incluye reconocimientos y expresiones adecuadas.  

Así mismo Camporro (2020) refirió que es una habilidad social teniendo la 

capacidad una persona para expresar sus emociones, sentimientos, opiniones, 

pensamientos e ideas, pero siempre respetando la de los demás, es así que LCA para 

los trabajadores y los directivos dentro de la organización es muy importante porque 

brinda confianza y se desarrollan mejor las funciones que realiza, pero para ser 

asertivo no siempre es fácil lograrlo, es por eso que debemos tomar en cuenta en elegir 

el mejor momento para transmitir un mensaje claro y breve, ser consciente que no 

tienes nada que perder, defender tu trabajo y dándote el valor que mereces. 

Las conclusiones halladas, son coherentes con aquellas encontradas con lo que 

dice Blanco et al (2021) donde determinó que las empresas hoy realizan su mejor 

esfuerzo por crear un ambiente que incita a la productividad sin dejar de lado el 

bienestar de los colaboradores, resaltan indicadores donde  nos muestra que de los 

encuestados un 89.5% consideran que si se ha tenido la capacidad suficiente para 

asumir los cambios sin que se haya alterado la cadena, pues a pesar del factor 

sorpresa que trajo consigo el COVID 19 esto es, inducirnos a nuevas formas de 

comunicación, en la pregunta donde se indaga por el cumplimiento de objetivos y de 

producción durante lo que ha transcurrido de la pandemia vemos que de los 

encuestados un 68.4% se encuentran totalmente de acuerdo y un 31.6% parcialmente 

de acuerdo, estos últimos han manifestado no estar totalmente de acuerdo porque 

consideran que el trabajo desde casa les ha resultado más absorbente que cuando 

están en sus puestos. 

También Lara (2021) indago si se considera factible contar con unos principios 

para desarrollar LCA. El resultado de las encuestas en la suma de siempre y casi 

siempre fue de 61.77%, que es un valor que respalda la importancia de tener unos 
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principios para desarrollar una buena comunicación asertiva a fin de aprender a 

resolver los conflictos y dificultades que sucede en el trabajo diario, según la tabla de 

correlación de Spearman con un valor de 0.465 existe una correlación significativa 

entre la actitud de “responsabilidad, honestidad” y “humillación verbal”, lo que se puede 

considerar como una necesidad de que en la institución educativa haya personas que 

tengan una sólida formación en valores que influyen en los patrones de 

comportamiento.  

Así mismo Oyola (2018) da como resultado que los colaboradores se 

encuentran motivados, opinan que su motivación proviene del orgullo que ellos sienten 

por la realización de su trabajo. Asimismo, el resto de los colaboradores opinan que la 

empresa no reconoce y estimula a los colaboradores, cuando tienen un mejor 

desempeño a la hora de realizar bien sus labores, porque no reciben ninguna 

motivación de parte de sus jefes ni compañeros. 
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VI CONCLUSIONES 

 

Primera: Se demostró que en el IET las variables de LCA el 85.5% y en LCO el 80.8% 

consideran que existe una alta utilidad percibida es decir buena, además 

que existe una relación positiva y alta entre ambas variables de p<0.05 con 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.780, demostrando 

una fuerte confiabilidad, por lo que se aceptó la hipótesis general que indica 

que existe relación directa de LCA y LCO en los trabajadores de la IET. 

Segunda: Se verificó que en la IET la dimensión de ECO el 57.7% y en la variable de 

LCA el 85.5% consideran que existe una alta utilidad percibida es decir 

buena, además que existe una relación positiva y alta entre ambas variables 

de p<0.05 con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.753, 

demostrando una moderada confiabilidad aceptándose la hipótesis 

específica 1 que indica que LCA se relaciona significativamente con ECO 

en los trabajadores de la IET. 

Tercera: Se evidencio que en la IET la dimensión de LVC el 48.7% y en la variable de 

LCA el 85.5% consideran que existe una alta utilidad percibida es decir 

buena, además que existe una relación positiva y alta entre ambas variables 

de p<0.05 con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.631 

demostrando una moderada confiabilidad aceptándose la hipótesis 

específica 2 que indica que LCA se relaciona significativamente con LVC en 

los trabajadores de la IET. 

Cuarta: Se corroboró que en la IET la dimensión de patrones de comportamientos el 

88.5% y en la variable de LCA el 85.5% consideran que existe una alta 

utilidad percibida es decir buena, además que existe una relación positiva y 

alta entre ambas variables de p<0.05 con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0.700 demostrando una moderada confiabilidad 

aceptándose la hipótesis específica 3 que indica que LCA se relaciona 

significativamente con los patrones del comportamiento en los trabajadores 

de la IET. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: De los resultados obtenidos se llegó apreciar que existe una relación directa 

en LCA y LCO, por lo que se recomienda al área de recursos humanos 

fortalecer LCA para poder transmitir de forma precisa y eficiente, estos se 

pueden realizar mediante coaching empresarial, coaching ejecutivo y 

coaching de equipos y LCO entendiendo que todos los trabajadores deben 

conocer y reconocer sus recursos personales y  su rol dentro de la empresa, 

potenciando sus talentos estos se pueden realizar mediante un coaching 

corporativo.  

 

Segunda: De los resultados obtenidos se mostró que LAC y ECO se relacionan 

significativamente, por lo que se aconseja al área de recursos humanos 

fortalecer ECO de los trabajadores continuando con las actividades 

realizadas como reconocimiento de los logros de los trabajadores, 

actividades fueras del trabajo y un ambiente de apoyo donde se reconoce 

del deseo del trabajador por el equilibrio entre el trabajo y su vida. 

 

Tercera:  De los resultados obtenidos se señala que LCA y LVC se relacionan 

significativamente por lo que se sugiere al área de recursos humanos 

mejorar LVC de los trabajadores que al tener distintos tipos de generaciones 

laborando, es necesario que todos logren adaptarse y que estas puedan 

potenciarse los valores individuales, mediante talleres y trabajos en 

equipos. 

 

Cuarta: De los resultados obtenidos se determina que LCA y los patrones de 

comportamiento se relacionan significativamente, por lo que se propone al 

área de recursos humanos fortalecer los patrones de comportamiento 

realizando talleres para que los trabajadores puedan identificar si estos son 

constructivos o caso contrario puedan ser destructivos. 
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ANEXO 01 

 

Tabla 11 Matriz operacional de la Variable independiente: Comunicación asertiva 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

CATEGORIAS 
Y RANGO 

V1: LA 
COMUNICACIÓN 

ASERTIVA 

D1: 
Comunicación 
lingüística o 
gestual 

Se emiten 
mensajes claros 

1-2 

Lo conforman 
20 ítems de 

opción 
múltiple 
Escala 
Ordinal 

    1 = Muy 
mala 

2 = Mala 
3 = Regular 
4 = Buena 

5 = 
Muy Buena 

Se emiten 
información 
honesta y 
transparente 

3 

D2: 
Características 
de la 
comunicación no 
verbal 

Se capta e 
interpreta el 
mensaje de 
manera apropiada 

4-5 

D3: Formas de 
comunicación 
interpersonal 

Se muestra interés 
en la información 
que se recibe  

6 - 7 

logra adaptarse a 
la organización 

8 

D4: La 
autoestima ligada 
a la asertividad 

Mejora la 
autoestima 

9 

D5: La 
asertividad 

Las expresiones 
que emites son 
asertivas 

10 -13 

Las expresiones 
que emiten los 
miembros de la 
organización son 
asertivas 

14-15 

D6: 
Pensamiento, 
sentimiento y 
conducta 

La comunicación 
de tus 
pensamientos y 
sentimientos son 
asertivas en  

16-17 

D7: Eficacia en la 
comunicación 

La comunicación 
de la Cultura 
Organizacional es 
asertiva en las 
organizaciones 

18- 20 
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ANEXO 02 

Tabla 12 Matriz operacional de Variable dependiente: Cultura organizacional. 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

CATEGORIAS 
Y RANGO 

V2: CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

D1: Clima 
Organizacional 

Relación entre 
compañeros 

1-5 

Lo conforman 
20 ítems de 

opción 
múltiple 
Escala 
Ordinal 

    1 = Muy 
mala 

2 = Mala 
3 = Regular 
4 = Buena 

5 = 
Muy Buena 

Condiciones 
físicas del trabajo 

6-7 

D2: Valores y 
creencias 

Valores  8-10 

Modos de vida 11-13 

D3: Patrones de 
comportamientos 

Apertura al 
cambio 
organizacional 

14-18 

Evaluación de 
conductas 
positivas y/o no 
deseadas 

19-20 
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ANEXO 03 

 

ÍNDICE DE ABREVIATURAS 

 

La Comunicación asertiva LCA 

La Cultura Organizacional LCO 

Institución Educativa Técnica IET 

El clima Organizacional ECO 

Comunicación Interna CI 
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ANEXO 04 

VALIDACIÓN COMUNICACIÓN ASERTIVA 
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ANEXO 05 

VALIDACIÓN CULTURA ORGANIZACIONAL 
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ANEXO 06 

FORMATOS DE VALIDACIÓN  
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ANEXO 07 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
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ANEXO 08 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 
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ANEXO 09 

 

ENCUESTA REALIZADA: NÚMERO DE RESPUESTAS EN LA BASE DE DATOS 
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ANEXO 10 

ENCUESTA COMUNICACIÓN ASERTIVA 

 

ITEM 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 

3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 5 3 4 

4 4 5 4 3 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 

5 4 4 3 4 3 4 4 3 5 4 4 4 3 2 3 4 4 4 3 2 

6 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 

8 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 

9 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

10 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 

12 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

13 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 

14 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 

15 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 3 3 3 3 3 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 

18 5 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 

19 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

20 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

21 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

22 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

23 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

24 3 3 2 3 1 3 1 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 3 

25 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

26 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 

27 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

28 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 5 4 3 

29 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 

30 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 

31 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 

32 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 

33 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 3 4 4 3 

35 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 

36 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 3 5 3 4 

37 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 
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38 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 

39 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 5 4 3 3 3 4 4 3 5 5 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 

42 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 

44 4 3 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

45 4 4 3 4 3 5 4 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 3 3 4 

46 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 

47 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 

48 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 

51 3 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 

52 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

54 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 2 4 4 3 3 3 

55 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 

56 3 2 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 4 5 3 3 3 

57 4 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 

58 4 4 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 

61 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

62 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 3 4 5 

63 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 

64 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 2 4 4 4 

65 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

66 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

67 4 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 3 4 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 

69 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

70 4 5 5 4 5 5 4 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 4 3 3 3 1 3 1 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 3 3 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

75 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

76 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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ANEXO 11 

ENCUESTA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

ÍTEM 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 5 4 4 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 

4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 

5 3 4 3 4 2 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4 

6 4 3 2 3 3 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

8 4 4 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

9 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

11 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 5 1 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

13 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

14 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 

17 3 4 4 4 2 4 5 4 5 4 1 3 4 5 3 5 5 4 4 5 

18 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 

19 5 5 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

20 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

21 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

22 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

23 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 3 3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 

25 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

26 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 

27 4 4 4 4 3 3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

28 5 4 5 3 4 4 3 5 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

29 5 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

30 5 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 

31 4 4 5 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 

33 4 4 4 4 3 4 3 5 2 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 

34 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 

35 5 5 5 5 5 5 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 4 5 4 4 3 4 2 4 3 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 

37 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
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38 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

39 4 3 3 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 

44 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 

45 4 4 3 5 4 4 2 4 2 4 3 3 4 5 3 5 3 4 4 4 

46 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

47 4 3 1 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 5 4 

48 5 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

51 3 4 5 4 3 4 4 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 

52 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 

53 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 

54 3 4 2 3 1 2 1 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 5 4 

55 4 5 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

56 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

57 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 3 4 4 4 5 4 5 5 

58 5 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

59 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

60 4 4 5 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 

61 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

62 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

63 3 3 3 2 2 4 4 4 2 3 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 

64 4 4 5 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 

65 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

66 5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 

67 4 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 5 5 

68 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

70 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

71 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

73 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

75 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 

76 5 5 4 4 2 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

77 4 4 4 4 1 4 3 4 2 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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ANEXO 12 

EVIDENCIA DE ENTREGA Y LLENADO DE ENCUESTAS 
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ANEXO 13 

RESULTADO RHO – SPEARMAN DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 

 
 

 

 
 

 

 


