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Nacional de Moquegua, 2018; cuya ejecucion permite demostrar que existe relacién
directa entre las variables de estudio que son Comunicacion interna y cultura
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Universidad César Vallejo, con el fin de obtener el grado de maestro en Gestion

Publica.

El presente informe de investigacion estad constituido por seis capitulos: El
capitulo I sobre la introduccién donde se precisa los antecedentes, el marco tedrico,
el problema, objetivo e hipétesis. El capitulo 1l sobre el marco metodolégico donde se
detalla las variables del estudio y metodologia de la investigacion. El capitulo 1lI
sobre los resultados de la Investigacion. El capitulo IV sobre la discusion de los
resultados. El capitulo V comprende las conclusiones, el capitulo VI las

recomendaciones y finalmente el capitulo VII incluye las referencias bibliograficas.

De esta manera se deja a vuestra consideracion, el informe final de investigacion
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RESUMEN

El presente estudio, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Comunicacion
interna y cultura organizacional en la Escuela profesional de Gestidon Publica y
Desarrollo Social personal nombrado y contratado de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018. A su vez la hipotesis planteada, existe relacion directa entre la
Comunicacion interna y cultura organizacional de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2018.

Para lo cual se realiz6 el estudio con un disefio descriptivo correlacional de tipo
no experimental, dicha investigacion es basica por sus caracteristicas, se utilizé6 como
técnica la encuesta y como instrumento se utilizé el cuestionario, para determinar los
niveles para cada una de las variables, se trabajé con una poblacion de 105
trabajadores nombrados de la Institucion, por tanto, la muestra fue de 105 docentes y
estudiantes, por lo tanto, corresponde un muestreo probabilistico.

Luego de la aplicacion de los instrumentos, los resultados fueron tabulados y
procesados a través del programa estadistico SPSS, encontrandose como resultado a
un nivel de confianza de 95% y un margen de error del 0,05 que existe relacion directa
entre la comunicacién interna y cultura organizacional en los 105 conformada por 9
docentes y 96 estudiantes de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua 2018, por lo que se observa un nivel

de comunicacion interna y cultura organizacional también de nivel regular.

Palabras claves:
Cultura organizacional, estratégica, comunicacion interna, relaciones interpersonales,

valoracion del trabajo.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between Internal
Communication and Organizational Culture in the Professional School of Public
Management and Social Development appointed and hired by the National University
of Moquegua, 2018. In turn, the hypothesis proposed, there is a direct relationship
between the internal Communication and organizational culture of the National
University of Moquegua, 2018.

For which the study was carried out with a correlational descriptive design of non-
experimental type, this research is basic due to its characteristics, the survey was used
as a technique and the questionnaire was used as an instrument to determine the
levels for each of the variables, We worked with a population of 105 appointed workers
of the Institution, therefore, the sample was 105 teachers and students, therefore, a
probabilistic sampling corresponds.

After the application of the instruments, the results were tabulated and processed
through the statistical program SPSS, finding as a result a confidence level of 95% and
a margin of error of 0.05 that there is a direct relationship between internal
communication and organizational culture in the 105 formed by 9 teachers and 96
students of the Professional School of Public Management and Social Development of
the National University of Moquegua 2018, so it is observed a level of internal
communication and organizational culture also regular level.

Keywords:

Organizational culture, strategic, internal communication, interpersonal relationships,
job evaluation.



l. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemaética

La comunicacion interna es fundamental, por la misma naturaleza del hombre,
dado su trascendencia social (Vasquez, 2004), a su vez este factor determina
el tipo de relaciones que se genera con los demas. Por la forma como se
relaciona y se comunica con los demas, el hombre genera en sus semejantes
e interlocutores tres posibles respuestas: aceptacion, rechazo e indiferencia.

Generalmente, por el modo como trata a los demas, el hombre es tratado.

Segun afirmaciones de (Roca, 2012) como las personas saben que tienen que
hacer, la comunicacion formal se reduce a lo indispensable y se eliminan
automaticamente muchas juntas, memorando circulares, consultas pararecibir
instrucciones y otras formas de comunicacion que, generalmente, implican una
gran cantidad de tiempo y esfuerzo, sin que el resultado justifique todo el

desgaste (p. 14).

Un organizacion que tenga la cultura organizacional fuerte basado en valores,
virtudes tendra una comunicacién dinamica de tal manera que sus integrantes
se dirigen, se desvuelven en ambiente sano, no conflictivo reforzando asi una

organizacion con espiritu, no coaccionado u obligado a cefiirse a las reglas.

Conociendo y estudiado esta bibliografia cada organizacion posee, su propia

cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos, que



generan climas de trabajos propios de ellas; es por ello que dificimente las
Organizaciones reflejaran culturas idénticas, estas Ultimas son tan particulares como

las huellas digitales; las organizaciones tienen su propia identidad.

En la Universidad Nacional de Moquegua recientemente adquirié el
licenciamiento, uno de sus mayores aspiraciones es que en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social, la comunicacion interna y
su organizacién sean eficientes para producir profesionales de calidad. La idea

es que el desarrollo de la carrera sea un modelo académico.

En la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua la cultura organizacional que se observa,
esta relacionada a la falta de una buena organizacion que estaria impidiendo
lograr un proceso educativo eficiente, que amerita ser documentado por su
relevancia para el desarrollo Educativo Local y Nacional; asimismo la falta de
informacion al respecto desperto el interés de investigar: La comunicacion
interna y su influencia en la cultura organizacional de los docentes y
estudiantes de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social.
Por lo que se plante6 determinar el grado de correlacion de la comunicacion
interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica

y Desarrollo Social de la UNAM.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 A nivel Internacional

Como antecedente de estudio a nivel internacional, nacional se mencionan a
continuacion:

(Quiroga, 2007); realizo el estudio titulado “Comunicacion, clima y cultura
organizacional para la gestion del conocimiento. Pymes metalmecéanicas de
Cali” Colombia; este estudio llego a las siguientes conclusiones: Primero: Los
resultados del estudio sefialan el poco interés o conocimiento por enfrentar el
tema de clima, cultura y comunicacion organizacional como una estrategia

empresarial. Esto muestra poca vision prospectiva al respecto y que no se



reflexiona sobre la incidencia que tienen estas variables en la productividad, la
competitividad y la innovacion. Segundo: el uso de los modelos administrativos
poco flexiblesy la falta de una cultura organizacional apropiaday fuerte
impactada por una comunicacion y clima organizacional, lo que no esta
facilitando el desarrollo de las capacidades intelectuales de los empleados v,
en consecuencia, tampoco la creacion y gestibn de nuevo conocimiento,
reflejado en los bajos indices de valor agregado e innovacion. Tercero: Se nota
un negativo impacto en la productividad y la competitividad, dadas las
dificultades para crear nuevo conocimiento e innovacion; por lo tanto, se
obstaculiza el avance tecnoldgico para enfrentar la competitividad internacional,
debido a la inadecuada estructura de los sistemas de informacién vy
comunicacién organizacional, asi como a la poca existencia y uso de redes
internas y externas de informacién y comunicacién organizacional, causado por
el mediano conocimiento y experiencia sobre el tema y por las restricciones

econdémicas para implementarlo.

(Sanchez, 2012) realizaron la investigacion: Importancia de la Comunicacion
dentro de la Cultura Organizacional, en la Universidad De La Sabana; teniendo
como objetivo mostrar la relacion entre comunicacidn y cultura
organizacional, y su importancia al interior de la organizacion, lleg6 a las
conclusiones: Primero: La cultura y la comunicacién son agentes que se
retroalimentan de manera reciproca al interior de la organizacion. Segundo: La
cultura es difundida a través de la comunicacion, y establecera el sistema de
valores que se tienen en cuenta al interior de esa organizacion, buscando
hacerla diferente para que los individuos que trabajan en ella se sientan parte
de la misma. Tercero: La comunicacién es la que construye la cultura, la
establece como algo comun entre los diferentes niveles, y en otras
organizaciones, la cultura es la que establece las pautas de comunicacion

entre los individuos que la componen.

(Balarezo, 2014), presentd la investigacién previa para optar el titulo de
ingeniero: La comunicacién organizacional interna y su incidencia en el

desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive, en la Universidad



Técnica de Ambato, llegé a las conclusiones: Primero: Las falencias que
presenta la comunicacion organizacional interna esta repercutiendo sobre la
coordinacion de las actividades dentro de la organizacion. Segundo: La
comunicaciéon organizacional influye directamente sobre la baja productividad
de la empresa San Miguel Drive, asi como también en las actitudes de los
trabajadores. Tercero: Muchos de los trabajadores de la empresa conocen muy
poco los tipos de comunicacion que existen dentro de la institucion, y califica
como regulares los medios de comunicacién internos con los que cuenta San
Miguel Drive. Cuarto: La distribuciéon de funciones afecta directamente sobre el
trabajo en equipo y ademas hay que resaltar que el clima organizacional de la
empresa San Miguel Drive no es el mas adecuado para el correcto
desenvolvimiento de los trabajadores. Quinto: Se concluye que la comunicacion
organizacional interna de la empresa San Miguel Drive no esta cumpliendo las
funciones que deberia, como son generar identificacion institucional por parte
del trabajador hacia la empresa y tampoco fortalece las relaciones

interpersonales entre los colaboradores. (Balarezo, 2014)

(Carbajal, 2015), que presentd su tesis de posgrado: Plan de Comunicacion
Interna para Fortalecer la Cultura Organizacional del Instituto Nacional de
estadistica y Censos-INEC, en la Pontifica Universidad Catélica del Ecuador.
Lleg6 a las conclusiones: Primero: Donde considera que la estrategia es
basicamente el como actuar para conseguir un resultado. Existen diferentes
factores que pueden influir y limitarla, por ejemplo, las reglas, politicas,
limitaciones econdémicas o la falta de compromiso. Segundo: Para lograr una
estrategia es necesario utilizar una tactica que por lo general consiste en la
optimizacion de los recursos disponibles, tanto humanos como los materiales.
Tercero: Cada estrategia es diferente ya que debe hacer frente a una situacién
para modificar su comportamiento y las técnicas a aplicarse varian segun el

contexto de la situacion motivo de cambio. (Carbajal, 2015)

1.2.2 A nivel nacional:

(Vargas, 2015), que presento su tesis: La Influencia de la Comunicacion Interna

en el Fortalecimiento Organizacional de la Empresa Ichi Pera SAC en el afio



2015 — Primer Semestre, en la Universidad San Agustin de Arequipa, donde
arribd a las siguientes conclusiones: Primera: En el proceso de comunicacion
interna que existe se comprueba que existe retroalimentacion, tanto de los
trabajadores como hacia los gerentes, por lo cual esto cumple para que influya
en una mejora de compromiso y fortalecer a la familia empresa. Segunda: Las
estrategias y herramientas de comunicacion interna que se utiliza a sus
trabajadores son muy pocas pero cabe destacar que utilizan una herramienta
moderna y nueva lo cual es la intranet, donde los trabajadores encuentran
boletines, noticias, forma de pago, consultas, reclamos, chat entre el personal,
Tercera: El tipo de Jerarquia hace que el trabajador tenga a veces reclamos,
acerca de las comisiones, pero esto no afecta en el fortalecimiento
organizacional, esto hace que el trabajador aspire a mas, ya que el rubro de la
empresa es a base de comisiones y mercadeo, Pero no afecta en absoluto al
fortalecimiento y compromiso de los trabajadores. Cuarta: El factor motivador
gue él lo primordial para todos los trabajadores es el factor del salario,
seguidamente de las oportunidades de ascenso, pero a pesar que sea un tema
fundamental esto no repercute en la satisfaccion del trabajador. Quinta: En este
factor la mayoria de los trabajadores nos indican que se sienten muy
satisfechos con el trabajo, con el horario de trabajo mas no con el ingreso

econdmico. (Vargas, 2015)

(Lépez, 2014), que presentd su tesis de posgrado: La Comunicacién
Organizacional como Ventaja Competitiva en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2014, en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, alli
sugiere: Primera: Se recomienda que, la comunicacion organizacional debe ser
planeada, organizada, dirigida y controlada de un modo eficiente de tal manera
gue no se obtengan resultados espontaneos de necesidades coyunturales, sino
fruto del trabajo en equipo, la cooperacion e interrelacion del personal haciendo
uso correcto de las direcciones, canales y tipos de la comunicacion. Segunda:
Se sugiere también que, la comunicacion interna, externa y personal se aplique
adecuadamente en toda a institucion ya que el uso correcto de estas beneficiara
en muchos aspectos a la institucion como un ambiente de trabajo calido, un
buen clima laboral, mayor participacion del trabajo en equipo, una imagen

institucional positiva, una buena relacion interpersonal, etc.Tercera: Otra

7



recomendacion es que, se mejore la atencién a los usuarios porque como se
aprecia en los resultados este es una deficiencia que existe en la Municipalidad
y trae consigo malestar en el publico, creando una imagen negativa ante la
sociedad; también se debe aprender a suministrar la informacion de manera
correcta permitiendo tomar decisiones certeras y mejorar asi el desempefio del
trabajador. Cuarto: Por ultimo, es necesario tener en cuenta que la comunicacion
es el elemento que une y liga a las partes de la institucién, mediante procesos
donde se trasmite informacion y que esta influye en los trabajadores y en sus
actitudes, por ello es importante que las dimensiones de la comunicacion
organizacional sean vistas como una ventaja competitiva y que al analizar cada

proceso de estas sean desarrolladas de la mejor manera. (L6pez, 2014)

(Zeballos, 2015), en su trabajo de investigacion tiene como propdsito describir
el grado de relacién entre clima institucional y desempefio laboral; de la
Universidad Cesar Vallejo, llegando a las subsiguientes conclusiones: Primera:
En la investigacion se sefala la correlacion entre clima institucional y
desemperio laboral de los trabajadores en la gerencia de administracién general
de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua, siendo el valor de
Correlacion de Pearson = 0.851, resultado una correlacion positiva
considerable, (la relacién es directa y significativa). Segunda: Se logré
identificar el clima institucional en los trabajadores de la gerencia de
administracion general de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
Moquegua; sefalando que del 100%; un 60% se ubica en el nivel clima regular
en lo que respecta a su percepcion sobre el clima institucional, siendo lo demas
de menor recuento. Tercera: Asimismo se sefiala que el desempefio laboral de
los trabajadores de la gerencia de administracion general de administracion
general de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua; del 100% el
57% se ubica en el nivel desempeiio regular en lo que respecta a su percepcion

sobre el desempefio laboral.



1.3 Teorias relacionadas con el tema

1.3.1 Comunicacion interna

Definicién de comunicacioén interna.

Esta nocion tiene un marcado caracter informacional, ya que es una perspectiva
en la que se busca informar al personal de las noticias que suceden en la
organizacion No se intenta la participacion de los miembros de la organizacion,
sino que solamente se tiene la intencion de transmitirles informaciones (las que
el area responsable de comunicacién interna considere como relevantes). Esta
concepcion de la comunicacion interna tiene un claro matiz dirigiste, en el cual
la comunicacion o, mejor dicho, la transmision de la informacion es soélo
descendente, desde los niveles directivos hacia los subalternos (Capriotti,
1998)

Actualmente se priorizan los medios informativos (revista de la organizacion,
boletin informativo, etc.) por encima de las comunicaciones interpersonales. Asi,
en muchos casos, la comunicacion interna termina asociandose a la
implantacion de diversos medios informativos, como hacer una revista interna o

poner un tablén de anuncios.

Serrano (2007) indicdé que: “la comunicacion interna concierne a todos los
componentes de la empresa desde la direccién general, pasando por los
cuadros, directivos y empleados. Persigue: contar a sus publicos internos lo que
la propia organizacion hace; lograr un clima de implicacion e integracion de las
personas en sus respectivas empresas; incrementar la motivacion y la
productividad. Todo ello para alcanzar la maxima optimizacion de los recursos
de las empresas e instituciones, realizando los proyectos con mayor eficacia y

al menor coste posible”.



La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al docente y estudiante
interno, es decir, a la comunidad educativa de la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.
Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las organizaciones de
motivar a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno institucional

donde el cambio es cada vez mas rapido.

(Carbajal, Plan de comunicacién Interna para Fortalecer la cultura Organizacion
del Instituto Nacional de estadistica y Censos-INEC, 2015) La comunicacion
interna es un proceso de gestidn compartida, en el cual, la participacion de todos
y cada uno de los miembros de la organizacion es importante. A pesar de que
exista un area o un representante encargado de gestionar la comunicacion, por
si solo, es muy dificil que funcione, ya que todo tipo de relacion laboral se
establece gracias a la comunicacion: la asignaciéon de cargos, funciones,
compromisos, la toma de decisiones, y es necesario que todos estén
sincronizados con un mismo lenguaje para que sus avances individuales se
conviertan en un esfuerzo en conjunto que se ajuste al marco de convivencia

organizacional

(Lite, 2000) Explica que una comunicacion interna eficaz responde a dos
elementos basicos: el estilo de direccion y la estructura formal de la empresa.
‘Un estilo de direccidon participativo basado en la confianza y en la
comunicacion, junto con la construccion de canales formales e informales que
permitan compaginar las distintas estructuras empresariales, favorece la
eficacia de la comunicacién interna en el ambito empresarial; ya que dirigir, en

definitiva es integrar, representar, escuchar, crear equipo”.

La comunicacion interna es un elemento indispensable en las empresas u
organizaciones, si no es correcta, como resultado final se vera afectado por el
rendimiento entre sus publicos y también en la imagen que reflejaran en los

clientes sera de desconfianza y falta de compromiso.

Para que exista autentica comunicacion no es suficiente con que haya
informacion reciproca, es necesario que exista intercambios reales, modificacion

de conocimiento mutuo que pueden afectar a las pautas de comportamiento.
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1.3.1.1 El rol de la comunicacién interna

(Lite, 2000)Con respecto a las funciones especificas de las que se encarga la

comunicacién interna a continuacion puntualizaré algunas de las mas

importantes:

- Afianzar, fomentar o cambiar la cultura corporativa existente.

- Apoyar el logro de los objetivos, las politicas, los planes y programas
corporativos.

- Generar el entendimiento de los temas complejos en audiencias internas
cada vez més diversificadas.

- Satisfacer las necesidades de informacién y comunicacién de las audiencias
internas.

- Construir una identidad de las empresas en un clima de confianza y

motivacion.

Profundizar en el conocimiento de la empresa como entidad.

Desatrticular las subculturas negativas, como por ejemplo la de los

departamentos como compartimentos estancos.

- Hacer publicos los logros conseguidos por la empresa.

- Permitir a cada empleado expresarse ante la direccion general; cualquiera
sea su posicion en la escala jerarquica de la organizacion.

- Promover una comunicacion entre los miembros de la organizacion en todos
Los niveles.

- Contribuir a la creacion de espacios de informacién, participacion y opinién.

- Facilitar la integracion de las realizaciones personales con las
institucionales.

- Reducir los focos de conflicto interno a partir el fortalecimiento de la
cohesion de los miembros.

(Lite, 2000)

1.3.1.2 Tipos de comunicacion interna.

(Serrano, 2007)Dentro de las organizaciones existen algunos tipos de
comunicacién que permiten establecer las relaciones entre colaboradores y se

dan debido al nivel
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jerérquico o el cargo que ocupan dentro de la empresa. Entre estos se
encuentra la comunicacién descendente, ascendente, horizontal y diagonal,
mediante esta division se puede establecer el tipo de mensajes que se emiten

y los canales que se utilizan

Comunicacion descendente:

La comunicacion descendente es aquella que se realiza desde arriba hacia
abajo, es decir se origina en los altos mandos y esta dirigida a los subordinados.
Generalmente este tipo de comunicacion es muy comun dentro de una
organizacion, pues tiene como objetivo impartir directrices, dar instrucciones
gue obviamente deben ser claras y precisas para que el colaborador pueda
responder a ellas, implantar y fortalecer la cultura de la organizacion y reducir
la incertidumbre del rumor. Por lo general los medios de comunicacion

descendente mas utilizados son los siguientes: (Serrano, 2007)

- Publicaciones periddicas de distribucion general

- Noticias o flashes informativos breves (a través de soportes de pared o
medios de informacion rapidos en la transmision y de facil lectura y
comprension)

- Hojas informativas para mandos

- Tablones de anuncios

- La guia préctica de la empresa

- Folletos y camparias publicitarias en el interior de la organizacion

- Carteles

- Objetos promocionales

- El video

- Los canales de audio.

(Serrano, 2007)

Comunicacion ascendente:

Es aquella que se origina desde los niveles inferiores a los superiores; mediante
este tipo de comunicacion, los colaboradores de la organizacion comunican a
sus directores acerca del trabajo que estan realizando, sus dudas, inquietudes
0 novedades; por lo general este tipo de informacion es muy puntual. Cabe

recalcar que la comunicacion ascendente constituye una fuente importante de
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Informacion, porque mediante ella se puede conocer cuales son los principales
temas de interés que tiene el personal (Serrano, 2007).Los mas utilizados son

los siguientes:

- Reuniones periddicas

- Entrevistas personalizadas

- Jornadas de despachos abiertos
- Circulos de calidad

- Las notas de obligada respuesta
- Teléfonos de servicios

- Encuestas

- Sistemas de sugerencias (buzones, cartas al director, etc.)

Comunicacion horizontal:

(Serrano, 2007)Se desarrolla entre colaboradores que poseen un mismo nivel
jerarquico-o entre pares. Su principal objetivo es la integracion y la coordinacion
de actividades ya sean individuales o grupales. Esta forma de comunicacién
suele ser mas fluida debido a la accesibilidad y facilidad para poder relacionarse
con los colegas sin tener que pasar por una serie de procesos burocraticos como

suele ser en la comunicacién ascendente.

(Lite, 2000)Los puntos débiles de este tipo de comunicacion suelen ser: la falta
de interés por parte de los implicados, poco tiempo de los miembros de cada
area para tareas de comunicacién, ausencia de canales establecidos, y que la
direccidon o gerencia general no reconozcan este tipo de comunicacién como util

y necesaria dentro de la organizacion.

Comunicacion diagonal:

(Serrano, 2007)Se presenta cuando las partes que intervienen en el proceso de
comunicacion forman parte de niveles jerarquicos diferentes y no establecen
una relaciéon de dependencia entre ellas. Este tipo de comunicacion es muy
utilizado en las organizaciones debido a que permite agilizar los flujos de

comunicacion.
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En algunas empresas, por lo general en las publicas, estos tipos de
comunicaciéon estan bien marcados y determinan tanto las relaciones laborales
como los flujos de informacién. Muchas veces estos modelos pueden
representar obstaculos y pueden convertirse en procesos burocraticos
innecesarios, pero a la vez pueden representar un esquema que induce al orden

y organizacién de los procesos (Gestiopolis, 2000).

1.3.1.3 Formas de la comunicacion interna.

La comunicacion representa todas aquellas ideas, sentimientos, palabras que
transmitimos mediante nuestras acciones o0 gestos en cualquier lugar o entorno.
Dentro de una empresa, los procesos e comunicacion no se dan Unicamente
dentro de sus instalaciones ni mediante los canales establecidos por la
organizacién, también se pueden dar en otros ambientes como son el trayecto
del trabajo a la casa, el almuerzo o encuentros de cualquier tipo Es asi que se
establecen dos formas que definen la gestion de los flujos de informacion en las

organizaciones: las formales y las informales (Carvajal, 2015, pp.13-15).

Formal:

Se caracteriza por ser estandarizada, es decir, que esta delimitada por un
esquema establecido dentro de la organizacién que sigue las lineas del
organigrama de la empresa. Generalmente en este tipo de comunicacion se
utiliza un lenguaje claro, sencillo y formal. La comunicacién formal es aquella
qgue define las reglas de comunicacion estables dentro de una organizacion,
definiendo la manera en que cada empleado o miembro de la institucién se
comportara y asi mantener un control de la relacion que mantienen los

colaboradores entre si.

Informal:

Constituye todo tipo de comunicacién que no esta regulada por la comunicacién
formal, es decir, que no se puede controlar ni evaluar; es espontanea y nace a
partir de la necesidad de los colaboradores por expresar algun tipo de inquietud

o de comunicar algin suceso.
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Este tipo de informacidon posee ventajas y desventajas. Entre las ventajas
encontramos que la comunicacion se da de forma mas fluida, y es utilizada
como un medio para que los altos mandos puedan influenciar sobre el
comportamiento de los colaboradores. Por otra parte estan las desventajas, que
pueden ser la mala interpretaciéon de los mensajes o la distorsion de la

informacion, que por lo general se denomina rumor o teléfono malogrado.

En las empresas la comunicacion informal siempre esta presente,

independientemente de que existan canales de comunicacion formales.

La comunicacion no verbal y la comunicacion verbal forman parte de la
comunicacién informal. La primera se muestra como un lenguaje de accién ya
gue se expresa por medio de gestos, vestuario, movimientos, etc.; y la segunda
es un lenguaje que se expresa por medio de documentos escritos,

conversaciones y lecturas.

1.3.1.4 Objetivos globales de la comunicacidn interna.

Partiendo de la definicibn de Comunicacién interna antes sefialada, podemos
establecer un conjunto de objetivos globales que tendra este intercambio de

informacion entre los miembros de una organizacion (Capriotti, 1998).

A Nivel Relacional, lo que se busca es establecer una relacion fluida entre
empleados y empleadores, por medio de canales adecuados entre todos los

niveles de la compaiiia.

A Nivel Operativo, la intencion es facilitar la circulacion e intercambio de
informacion entre todos los niveles de la empresa, permitiendo, asi, un
funcionamiento mas 4agil y dinamico de las diferentes areas,y una mejor

coordinacion entre ellas.

A Nivel Motivacional, el objetivo es motivar y dinamizar la labor de los miembros

de la organizacion, contribuyendo a crear un clima de trabajo agradable, que
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redunde en una mejor calidad del trabajo y en la mejora de la productividad y

competitividad de la compafiia.

A Nivel Actitudinal, se intenta obtener la aceptacion y la integracion de los
empleados a la filosofia, a los valores y a los fines globales de la organizacién.
Y también se busca crear y mantener una imagen favorable de la empresa en

los miembros de la organizacion.

Sin duda, estos objetivos globales no seran los Unicos que se planteen a nivel
de Comunicacion Interna, sino que serviran de guia y de marco de referencia a
otros objetivos especificos o particulares, que se podran establecer en funcién
de las caracteristicas de la organizacién y de la situacién en que se encuentre

la institucion.

1.3.1.5 Dimensiones de la comunicacion interna.

Segun (Formachuk, 2015), la comunicacion Interna tiene siete dimensiones:

Dimension Esencial: Que la organizacién exista.

Para (Formachuk, 2015), una organizacién nace a partir de una conversacion,
es el resultado de un “compromiso conversacional”. Esto significa, basicamente,
gue todo comienza con un dialogo, con una palabra fundadora que pone a andar

la rueda.

Los textos dicen que una organizacion es dos 0 mas personas que se vinculan
para alcanzar sus objetivos. Esta vinculacion consiste en que los miembros
coordinen sus actividades, tiempos, espacios, recursos Yy responsabilidades.
¢ Como logran hacerlo? A través de la comunicacion, desde luego. De hecho, si
buscamos su raiz etimoldgica, descubrimos que la palabra “comunicacion”
significa “poner en comun”. Por eso la considero un recurso clave, porque tanto
una familia, una empresa multinacional o una Nacion, deben generar espacios

de encuentro para alcanzar sus metas. (Formachuk, 2015)

Dimension Operativa: Lograr que la gente sepa qué tiene que hacer
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Segun (Formachuk, 2015), porque engloba todas aquellas comunicaciones
internas que el empleado necesita para poder, justamente, ser “operativo” y
trabajar; la comunicacion permite crear la organizacion y generar el acuerdo de
base. El paso siguiente es que las personas se pongan en accion para alcanzar

los objetivos pautados. Hora de trabajar.

La comunicacion interna juega un papel central en esta etapa porque, a través

de las acciones correctas, puede lograr que todos sepan lo que tienen que

hacer, por qué estan ahi y qué se espera de ellos. Lo basico, lo operativo, lo

esencial. Esto implica comunicar: (Formachuk, 2015)

- Para quién estan trabajando: qué es la organizacién, como esté integrada,
qué lugar ocupa en la sociedad, en el mercado, etc.

- Dédnde estan trabajando: cual es su lugar dentro de la estructura, a quién
responden, como son los vinculos y las relaciones.

- Cudles son las normas de trabajo: horarios, procedimientos, cddigos,

lugares, espacios, normativas, etc.

Qué tienen que hacer hoy: informacién acerca de su puesto, su trabajo y

sus actividades.

Dimension Estratégica: Lograr que la gente sepa por qué debe hacerlo.

(Formachuk, 2015) ,engloba, por ejemplo, este tipo de comunicaciones

internas; sefiala que cuando se implementa acciones de comunicacion interna,

lo hacemos con el objetivo de que los miembros de la organizacién sepan por

gué hacen lo que hacen.

(Formachuk, 2015)Las diferentes respuestas se deben, justamente, a las

diferentes “comunicaciones estratégicas” que cada uno recibié por parte de la

organizacién, y uno puede suponer que la ultima persona es la que va a brindar

lo mejor de si porque:

- Se siente orientada: ya sabe hacia donde esta yendo. Conoce el rumbo, los
objetivos, la vision y mision de la organizacion.

- Se siente comprometida: sabe cuéales son sus objetivos personales y como
su esfuerzo permite alcanzar metas globales.

- Se siente respetada: ya no es mas un simple “colocador de ladrillos”.
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Se siente valorada: alguien le explico la trascendencia de su trabajo y le

confid cual es el objetivo final.

Se siente motivada: trabaja por una causa mayor y mas importante.

- Se siente integrada: forma parte de un equipo y conoce cudl es el impacto
de su tarea sobre el resto.

- Se siente contenida: conocer el objetivo de la tarea permite, entre otras
cosas, bajar la conflictividad y el malestar que genera la incertidumbre. Las
personas que no reciben comunicacion estratégica pueden llegar a juzgar
gue muchas de las cosas que hacen son inutiles o que la organizacion se
las ordena por capricho, malevolencia o estupidez.

(Formachuk, 2015)

Dimension Cultural: Lograr que la gente sepa cémo debe hacer ese trabajo.
Segun (Formachuk, 2015) porque permite captar talento, potenciar la
productividad y generar lazos fuertes. Lo “cultural” es muchas veces el “Factor
X” que lo cambia todo dentro de una empresa; es relevante lograr que los
valores y objetivos de la organizacién sintonicen con los de los miembros que
la integran (y viceversa). Cuando trabajamos la “Dimension Cultural” buscamos
generar esta comunion para que la gente se implique profundamente con su
tarea, experimente la trascendencia de sus acciones y se sienta orgullosa por

la manera en que “se hacen las cosas”.

Porque, en definitiva, las organizaciones de todo el mundo tienen objetivos
similares: fabricar automaoviles, armar un concierto de musica para comprarle
un tomografo a un hospital, mudarse a un nuevo hogar, aprobar un examen,
brindar servicios financieros, triunfar en una eleccion legislativa, construir rutas
o ganar un partido de futbol. Lo que diferencia a cada organizacion es la forma

de alcanzar esas metas. (Formachuk, 2015)

Entonces, gestionar la “Dimension Valorativa” implica comunicar:

- Cémo se hacen las cosas en la organizacion.

- Cual es la cultura, los valores, las normas, los codigos, los principios y la
ética.

- Qué esta permitido y qué no.
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- Qué cosas se perdonan y cuales no.

- Qué es lo que esté por encima de todo.

- Desde luego que ademas de enunciarlo (la parte mas facil) se debe
demostrar con hechos. No hay nada mas inatil y contraproducente, por
ejemplo, que empapelar una empresa con afiches que enumeran los valores
corporativos al tiempo que se llevan adelante practicas que van en la

direccion opuesta.

La comunicacién de valores es una de las mas dificiles de gestionar porque

debe ser 100% verdadera, demostrable y aplicable. No hay margen de error.

En una organizacion pueden modificarse los objetivos, las tareas y las
responsabilidades, pero los valores no son flexibles, no son circunstanciales. La
organizacion nace con principios (aunque no los escriba y no sea consiente de
ellos) y se tiene que hacer cargo de su eleccion y sus consecuencias. Si nace
con buenos valores y los comunica correctamente, logra integraciéon, unidad,

fortaleza y atraccion.

Dimension Motivacional: Lograr que la gente quiera hacerlo.

Para (Formachuk, 2015), tiene por objetivo que las personas quieran hacer
aguello que la organizacion les indica; la persona sabe hacer su trabajo, sabe
por qué debe hacerlo, sabe como hacerlo... ahora falta lo mas importante: jque
quiera hacerlo! Esta es la piedra angular del proceso porque no nos sirve de

nada tener al mejor delantero si no quiere patear al arco.

Motivar al otro es un desafio, demanda un trabajo artesanal, personalizado y
minucioso, porque cada persona tiene intereses particulares. Cuando uno
trabaja la “Dimension Motivacional” busca generar comunicaciones positivas
para que la gente:

- Se sienta orgullosa de formar parte de la empresa.

- Vea perspectivas de crecimiento y oportunidades.

- Sienta que la empresa es justa y que cada uno tiene lo que realmente

merece.
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- Se sienta comprendida, valorada y escuchada.
- Se sienta tratada como una persona, no como un “recurso humano”.
- Tenga una actitud positiva que favorezca el buen clima y las relaciones

interpersonales.

Dimension Feedback: Lograr que la gente sepa cdmo esta haciendo (o hizo)
ese trabajo.

Segun Formanchuk (2015), es el de lograr que los empleados sepan coOmo
estan trabajando, cdmo se los esta evaluando y qué pueden hacer para mejorar;
seflala que mientras la persona realiza la tarea, es oportuno abrir una
“Dimension de Aprendizaje”. Basicamente es un espacio de comunicacion en
el que se le brinda retroalimentacion acerca de cdmo esta llevando adelante su
trabajo, si es preciso que realice algun ajuste, cambie algo o siga tal cual. La

clave es que cada miembro sepa como puede mejorar lo que esta haciendo.

Pensemos que la organizacion vive en “equilibrio dinamico”, y que para seguir
en el mismo lugar —ni siquiera para avanzar— debe realizar ajustes
constantemente. Esto implica que el espacio de aprendizaje debe ser
simultaneo a la tarea. ¢De qué sirve darle feedback a una persona cada doce
meses? Es disparatado. Es como si un director técnico viera jugar a su equipo
sentadito y calladito y recién le diera sus indicaciones cuando terminaron los 90
minutos. No le sirve a nadie. Entonces, los comunicadores debemos procurar
gue la organizacion:

- Abra espacios de dialogo.

- Defina claramente lo que espera de una persona.

- Preste atencion a la gente y a su desempeiio.

- Busque medidas objetivas de evaluacion.

- Accione con justicia.

- Transmita que los ajustes son normales y positivos en si mismos.

- Elija personas adecuadas para dar retroalimentacion.

- Asuma el feedback como una cultura y no como una herramienta.

- Brinde retroalimentacion en forma constante y no solo a fin de afio o cuando

lo exige alguna normativa externa.
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Dimension Propositiva: Lograr que la gente proponga como hacerlo mejor.

Finalmente, llegamos a esta dimension, tiene como objetivo abrir todos los

espacios posibles para que las personas puedan brindar sus ideas y

sugerencias acerca de cOmo mejorar las tareas que desempefian; a la que

Formanchuk (2015) denomina “inteligencia” porque implica abrir un espacio de

dialogo donde las personas puedan brindar sus ideas y sugerencias acerca de

cOmo mejorar la organizacion. El impacto de esta dimension es gigante para la

organizacion porque:

- Le permite crecer, aprender y mejorar.

- Puede adelantarse a los cambios o a los problemas.

- Motiva a la gente, porque a todos nos gusta que nos traten como personas
inteligentes y nos escuchen, nos valoren, nos premien las ideas y nos
permitan llevarlas adelante.

- Potencia el capital humano.

Este espacio participativo también puede darse al comienzo del proceso, en la
etapa “operativa”. Ahi mismo las personas pueden hacer propuestas y definir
conjuntamente el plan de accién. Pero también es util que se abra al final del
recorrido, una vez que ya hicieron el trabajo, una vez que tienen experiencia.

Es el famoso “feedback ascendente”.

1.3.2 Cultura organizacional

1.3.2.1 Definicién de cultura organizacional.

El interés por el concepto de cultura se remonta a la antropologia. En 1871, sir
Eduard B. Taylor, citado por Bock (1977), la define como “todo ese complejo
gue intuye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las
costumbres y cualesquiera otras capacidades adquiridas por el hombre en
cuanto miembro de una sociedad” (p. 31).

Abravanel et al. (1992) sefiald que la cultura constituye la base del

funcionamiento organizacional y que se convierte en la fuente invisible de
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poder, donde las estructuras, los sistemas, pero en especial las estrategias
adquieren su energia. En términos esenciales de valores y creencias, se puede
precisar que “cultura es el conjunto de valores y creencias comunmente
aceptados, consciente o inconscientemente, por los miembros de un sistema
cultural” (Fernandez, 1991, p.109).

Pettigrew (1979) ya hacia referencia a que la cultura organizacional se basaba
"en un sistema de significados publica y colectivamente aceptados por un dado
grupo, en un cierto periodo de tiempo. Ese sistema de términos, formas,
categorias e imagenes interpretan para las personas sus propias situaciones"
(p.574).

Stephan & Couler (2000). La cultura organizacional es una estructura de
significados e ideas que comparten los integrantes de una organizacién y que
fija su comportamiento. Representa una percepcion comun de los individuos que

influyen en su conducta.

Espinoza y Garcia, 2011, p. 331 citado por Arbaiza (2014). “La cultura
organizacional es el sistema que comprende los aspectos ideoldgicos tanto de
los fundadores, directivos pasados y presentes como de los colaboradores de
una entidad organizacional, las estructuras y roles sociales que en la misma se
crean, y los artefactos construidos por los miembros de una organizacion para
el desarrollo de sus tareas, que en su dinamica interaccion producen
significados que orientan las diversas formas de comportamiento en el contexto

organizacional”. (p.5).

De acuerdo a Slocum, Slocum & Woodman (1999) quien afirma que “cultura
implica varias cosas. En primer lugar, la cultura es una percepcion, los
individuos perciben la cultura de la organizacién en funcion de lo que ven o
escuchan dentro de ella. Aun cuando los individuos pueden tener diferentes
antecedentes o trabajar en distintos niveles de la organizacion, tienen a
distinguir la cultura en términos similares. Esto constituye un aspecto

compartido de la cultura. En segundo lugar la cultura organizacional es un
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término descriptivo. Se refiere a la forma en que los miembros perciben a la
organizacion, si esta les agrada o no. Se trata de una descripcién, no de una

evaluacion”.

Para Senge (1992), la cultura organizacional opera bajo la filosofia del concepto
sistémico y esta fundamentada en los principios y valores de una institucion, y
es dindmica, contiene la vision, la mision, las estrategias y las acciones
organizacionales. Por otra parte, Siliceo define cultura organizacional como “el
conjunto (sistema) de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes
y conductas que dan identidad, personalidad y destino a una organizacion para
el logro de sus fines econdmicos y sociales” (Siliceo, Casares y Gonzalez, 1999,
p.59).

1.3.2.2 Dimensiones de la cultura organizacional.

Para Du Brin (2000), los empleados deben ver evidencia creible de que el buen
desempeiio produce los premios esperados. De igual manera el administrador

debe asegurar a sus empleados que el buen trabajo ser&a advertido y premiado.

Tal como lo sefiala Gomez & Belkin (2002), que plantea “la presencia de siete

dimensiones que, en conjunto, captan la esencia de la cultura de una

organizaciéon”. Esas dimensiones han sido descritas de la siguiente manera:

- Atencién alos detalles: viene a ser el grado por el cual se espera que los
trabajadores demuestren precision, andlisis y atencién a los detalles.

- Innovacidon y aceptacion de riesgos: resulta ser el grado en el cual se
alienta a los trabajadores a ser innovadores y aceptar riesgos.

- Orientacion hacia los resultados: Es el grado por el cual los gerentes
orienta su atencion en los resultados y efectos.

- Orientacion hacia el equipo: Es el grado por el cual las actividades
laborales estas organizadas en equipos de trabajo.

- Orientacion hacia las personas: Es el grado por el cual las decisiones
toman en consideracion los resultados en referencia las personas.

- Agresividad: Es el grado por el cual las personas son competitivas, en lugar

de mostrarse accesibles y serviciales.
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- Estabilidad: Es el grado en el cual las actividades de la organizacion ponen

énfasis en mantener el estado del momento actual (statu quo).

Palomo (2000), refiere que “las dimensiones del sistema organizacional
generan un determinado clima organizacional, este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente

comportamiento”.

Obviamente este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias en
la organizacion asi se tienen como ejemplo satisfaccion, productividad,

rotacion, adaptacion, etc.

Para el estudio de cultura organizacional se considerd el instrumento
denominado “Likert Organizacional Porfile”; de Likert, citado por (Brunet, 2011,
p. 39). Este instrumento consta de 3 dimensiones:

a) Trabajo en equipo.

Es de entender que existen diversos modos de colaboracion en un equipo de
trabajo que con un propdsito se trabaja en forma coordinada bajo la direccion
de un lider. Elementalmente, en la organizacién esta integrada por un grupo de

trabajadores, las cuales laboran con un propdésito previamente establecido.

Argyris (1993), existen diversas definiciones respecto al significado del
mencionado trabajo en equipo. Katzenbach y Smith, define como al “nimero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con
un propésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con
responsabilidad mutua compartida”, segun Luis Riquelme Fritz. "El trabajo en
equipo es un conjunto de personas que cooperan para lograr un solo resultado

general”.

Bolivar (2000), en esa dimensién “el trabajo en equipo es un método de trabajo
colectivo coordinado en el que los participantes intercambian sus experiencias,

respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una
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tarea conjunta”. De esta forma “el trabajo en equipo es mas que un método o
modelo operativo. Es una cultura basada en el concepto de integracion de un
equipo humano dentro de una empresa con el objetivo claro de alcanzar la meta
mediante la interaccion entre los miembros y un flujo operacional altamente
coordinado. Esto significa que el equipo es como las partes diferentes del
cuerpo humano y debe pensar con la misma cabeza”. O sea que, aunque
“desarrollen diferentes funciones estan integradas en un organismo y actlan

coordinadamente utilizando un cerebro coordinador”. (pp. 459 - 471).

Chiavenato (1999), afirma que para “fomentar el trabajo en equipo dentro de la
organizacién, se necesita actuar y compartir el mismo entusiasmo para alcanzar

la meta del equipo”.

Dentro de sus ventajas podemos citar:

- Cuando se trate de “personas diferentes, cada uno entrega un aporte en
particular al equipo. Habra quienes tengan mas habilidades manuales,
mientras otros le dardn un mayor uso a su intelecto. Habra lideres y otros

seguidores. En definitiva, la diversidad hara el enriquecimiento mutuo”.

- Tratdndose de “seres con capacidad de pensar, es logico encontrar a
individuos que discrepen por las diferencias de sus ideas, pero que resulta
beneficioso considerando obtener mayor creatividad en la solucion de
problemas”.

- Al respecto “se logra la integracion de metas especificas en una meta
comun”.

- Asimismo “prevalece la tolerancia y el respeto por los demas.

- Al sentirse parte real de un equipo, donde son tomados en cuenta, las
personas se motivan a trabajar con un mayor rendimiento”.

- Finalmente “promueve la disminucion de la rotacion de personal al

desempeniarse en un lugar que les resulta grato”.

Para Argyris (1993), este autor refiere “que en un trabajo en equipo es dificil
coordinar las labores de un grupo humano, por la diversidad en las formas de
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pensar, capacidades, disposicion para trabajar, responsabilidad, entre otros
factores y luego orientarlos hacia un mismo objetivo. Muchas diferencias en las
formas de pensar, puede llevar a discusiones que dividan al grupo.
Entendiéndose que el trabajar en equipo implica asumir responsabilidades
como tal, es posible que al cometer errores nadie quiera asumirlos en forma
particular. La percepcién del trabajo en equipo en una organizacion
administrativa es cuando todo el personal realiza un trabajo coordinado entre

cada uno de ellos a fin de lograr los objetivos propuestos de la entidad”.

b) Cooperacion.

Chiavenato (1999), sefiala que “esta dimensién se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo
y en los apoyos materiales y humanos que éstas reciben de su organizacion.
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El
énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores”.

Aclara que la cooperacién consiste en hacer trabajo en comun realizado por
parte de un grupo de personas o entidades mayores hacia un propdésito
compartido, para ello usa métodos también comunes, en lugar de trabajar de

forma separada en competicion.

Siguiendo a Castro (2006), “la cooperacién es la antitesis de la competicidn; sin
embargo, la necesidad o deseo de competir con otros es un impulso muy
comun, que motiva en muchas ocasiones a los individuos a organizarse en un
grupo y cooperar entre ellos para poder formar un conjunto mucho mas fuerte
y competitivo. Estd demostrado que la cooperacién incrementa la calidad y la
aceptacion de las decisiones, especialmente la satisfaccion en el trabajo, y que

promueve el bienestar de los empleados”.

Entonces afirmamos que la ausencia de cooperacion es una pista que nos

indica que nos falta elevar el grado de identificacion del personal con la
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institucion y sus objetivos, el grado de integracion de los equipos de trabajo y

del conjunto de la institucion laboral.

c) Cohesion

Como bien sefala Atalaya (1999), “grado en que los empleados se ayudan entre
si y se muestran amables con los compafieros. Esto se considera importante
en cualquier organizaciéon, porque cuando el individuo siente cohesiéon grupal,
el trabajo que requiere mayor esfuerzo lo percibe menos pesado; por ello es
considerado como, el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Se pone énfasis en el apoyo mutuo, tanto en forma
vertical, como horizontal. Las actividades que incrementan el numero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucién de problemas,
el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha
demostrado que la participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las
decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los
empleados”.

No obstante Delgado (1997), afirma que “cuando no hay cohesion en el grupo,
existen dificultades en el ambito laboral y desempefio del personal, discusiones
tensas, que va conduciendo a los trabajadores a mantener una actitud negativa

hacia su puesto de trabajo, inclusive hacia la institucion”.

Los trabajadores de la institucibn deben percibir la cohesibn como una
necesidad de ayudarse y apoyarse entre si, para ello deben involucrarse en la
resolucién de los problemas existentes, para asi cumplir las metas y de esta

manera generar ideas nuevas.

1.3.2.3 Funciones de la cultura organizacional.

Segun Stephan, & Couler (2000).

a. Control social de los empleados:
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“La cultura organizacional puede inducir a los empleados a comportarse de una
manera determinada sin necesidad de una estrecha supervision u otros
mecanismos de control. A la mayoria de las personas les gusta sentir que
pertenecen a un grupo, a una organizacion; que encajan en una cultura y actiian
de acuerdo a ella porque, de esta manera, son aceptados por los demas”.
Contradictoriamente, “cuando incumplen y no actian segun las normas
culturales, perciben como se genera una presion social para que sigan las
reglas; asi, los individuos se alientan con lo que la cultura espera de ellos o,
de los contrario caen en el ostracismo y en la critica por parte de sus
semejantes. La mayoria de este proceso ocurre de una manera no especificada
o informal, sustituyendo los vacios que dejan los sistemas de control
tradicionales en la organizacion, como las relaciones de supervision y las

descripciones de puestos de trabajo”.

b. Estabilidad:

“La cultura proporciona un sentido de continuidad en un medio de rapidos
cambios e intensa presién competitiva. En sectores de actividad con entornos
hiperturbulentos como es el caso de la industria de alta tecnologia, la cultura
satisface necesidades humanas esenciales como la necesidad de seguridad,
certeza y bienestar. La cultura puede suavizar o reducir el estrés causado por
proyectos que cambian de la noche a la mafiana, por cambios repentinos de
equipo de trabajo y de supervisor, y sobre todo por las frecuentes
modificaciones de los procesos y métodos de trabajo”. Esta funcién de
continuidad que ofrece “la cultura organizacional se ha convertido en una de las
mas valiosas en este nuevo milenio, sobre todo debido al incremento tan rapido

al que se enfrenta la mayoria de las organizaciones”.

c. Socializacion:
La cultura ensefia a los trabajadores de manera sutil los valores
organizacionales. Al proceso de interiorizacion o aceptacion de los valores de

la organizacion como propios de los individuos se les designa socializacion.
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La socializacion en un proceso que opera en tres etapas. Una “primera etapa
se tiene la previa a la llegada; algunos autores también la han traducido como
etapa de pre-arribo; se corresponde con la primera etapa de socializacion, que
abarca los valores, actitudes, prejuicios y expectativas que el empleado trae
consigo a la organizacién cuando es contratado por primera vez. La segunda
etapa de encuentro esta etapa del proceso de socializacion en el cual el
individuo comienza a comparar sus expectativas sobra la cultura de la empresa
con la realidad. Y finamente la etapa de metamorfosis; la etapa de socializacion
en la cual el empleado es persuadido o inducido a cercar sus valores y formas
de hacer las cosas a las de la organizacion”.

1.3.2.4 Importancia de la cultura organizacional.

La organizacién se puede definir segin Morgan como: maquinas, organismos,
cerebros, culturas, sistemas politicos, prisiones psiquicas, flujo vy
transformacion, instrumento de dominacion, etc. O como define Zerilli (1992)
“como la combinacion de los medios humanos y materiales disponibles, en
funcion de la consecucibn de un fin, segin un esquema preciso de
dependencias e interrelaciones entre los distintos elementos que la

constituyen”.

Como bien sefala Soto (2003), “la cultura organizacional es la médula de la
organizacién gque esta presente en todas las funciones y acciones que realizan
todos sus miembros. A tal efecto considera que la cultura nace en la sociedad,
se administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa

un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad”.

Y como afirma Florez (1989), “la cultura determina la forma como funciona una
empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente
invisible donde la vision adquiere su guia de accion. El éxito de los proyectos
de transformacion depende del talento y de la aptitud de la gerencia para
cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las exigencias del entorno.
Al respecto ven a la cultura organizacional como "la conducta convencional de

una sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y
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éstos a su vez influyen en todas sus acciones". Por lo tanto, la cultura por ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada sillega a

entenderse la dinamica del proceso de aprendizaje”. (p. 177).

Segun Goleman (2002), dentro del marco conceptual, “la cultura organizacional
tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas significativas de
los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el comportamiento en la
misma Yy, se identifican basicamente a través de un conjunto de practicas
gerenciales y supervisoras, como elementos de la dinAmica organizacional. Al
respecto sostiene que es importante conocer el tipo de cultura de una
organizacién, porque los valores y las normas van a influir en los
comportamientos de los individuos”. También afirma que, “la originalidad de una
persona se expresa a través del comportamiento y, la individualidad de las
organizaciones puede expresarse en términos de la cultura. Hay practicas
dentro de la organizacion que reflejan que la cultura es aprendida y, por lo tanto,
deben crearse culturas con espiritu de un aprendizaje continuo. Al respecto
sostiene que la capacitacion continua al colectivo organizacional es un elemento
fundamental para dar apoyo a todo programa orientado a crear y fortalecer el
sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje
comun que facilite la comunicacion, comprension e integracion de las personas.
Al cultivarse una cultura en la organizacion sustentada por sus valores, se
persigue que todos los integrantes desarrollen una identificacién con los
propdsitos estratégicos de la organizacion y desplieguen conductas
direccionadas a ser auto controladas, es decir, una cultura es el modo particular

de hacer las cosas en un entorno especifico”. (p. 351).

Y como muy bien precisa Marquez (2006), en virtud a lo sefialado se puede
afirmar que “la cultura es el reflejo de factores profundos de la personalidad,
como los valores y las actitudes que evolucionan muy lentamente y, a menudo
son inconscientes. En consecuencia, la cultura organizacional es entendida
como el conjunto de creencias y practicas ampliamente compartidas en la
organizacion y, por tanto, tiene una influencia directa sobre el proceso de

decision y sobre el comportamiento de la organizacion. En ultima instancia,
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ofrecen incluso ideas," directrices o, como minimo, interpretaciones de las ideas
concernientes a lo que es, y a lo que deberia ser el desempefio real de la

organizacion”.

Tal como lo sefiala Robbins (1991), “la cultura cumple varias funciones en el
seno de una organizacion. En primer lugar, cumple la funcién de definir los
limites; es decir, los comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite
un sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creacion de un
compromiso personal con algo mas amplio que los intereses egoistas del
Individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el
vinculo social que ayuda a mantener unida a la organizacién al proporcionar

normas adecuadas de los que deben hacer y decir los empleados” (p. 456).

Para entender sobre el futuro de una organizacion, es hablar de la visién
institucional, ésta es vista a partir de las necesidades o requerimientos futuros
de la organizacion, y proyectar su utilizaciéon ante la necesidad d cambio y el

futro deseado.

En esta busqueda Valdez (2007), sobre las visiones compartidas, parte de
animar a los integrantes de la institucién a que se desarrollen y compartan sus
propias visiones y se relacione con las visiones personales de los integrantes

de toda la institucion.

Senge (1990), un desafio que tendria las instituciones consiste en traducir la
vision en acciones y actividades de apoyo. “Es importante identificar y delinear
la forma como se va a realizar este paso de la teoria a la practica o de la vision
a la accion que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y futuro.
Esta claro que para lograr organizaciones exitosas se debe contar con una
organizacion inteligente y que a la vez esté dirigido por un lider inteligente. En
toda organizacion inteligente los miembros estan continuamente en proceso de
aprendizaje, por eso son capaces de disefiar y construir la visién y mejorar los

modelos mentales compartidos, es decir son responsables de aprender”.
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1.4 Formulacién del problema

1.4.1.1 Problema general.

¢, Qué relacion existe entre la Comunicacion interna y la Cultura organizacional
en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la

Universidad Nacional de Moquegua, 20187

1.4.1.2 Problemas especificos.

P.E.1. ¢ Qué relacién existe entre la Dimensién Esencial y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestiobn Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 20187

P.E.2. ¢Qué relacion existe entre la Dimension operativa y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestiébn Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018?

P.E.3. ¢ Qué relacion existe entre la Dimension Estratégica y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 20187

P.E.4. ¢(Qué relacidén existe entre la Dimensién Cultural y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
20187

1.5 Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacion teorica.

La conclusiones, serviran como fuente de informacion a otras investigaciones,
también permitird mejorar la Comunicacion interna y la Cultura organizacional
en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la

Universidad Nacional de Moquegua; que permita el desarrollo de una
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comunicacion eficiente y coherente dentro de una cultura organizacional
educativa progresista, con valores y normas elaboradas de acuerdo a la
realidad.

1.5.2 Justificaciéon Préactica.

Los resultados que se obtendran con la ejecucion del estudio, serviran para para
la formulacion e implementacion de planes, estrategias y acciones que permitan
llevar a cabo una comunicacion mas efectiva y servirhd de soporte a otros

profesionales para realizar otros estudios en la Universidad Nacional de

Moquegua.

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general.

Existe relacion directa entre la Comunicacién interna y la Cultura organizacional
en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

1.6.2 Hipotesis especifica.

H.E.1l. Existe relacion directa entre la Dimension Esencial y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018.

H.E.2. Existe relacién directa entre la Dimension operativa y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018
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H.E.3. Existe relacion directa entre Dimension Estratégica y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018.

H.E.4. Existe relacién directa entre Dimension Cultural y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 General

Determinar la relacion que existe entre la Comunicacion interna y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

1.7.2 Especificos

O.E.1. Conocer la relacion que existe entre la Dimension Esencial y la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018.

O.E.2. Conocer la relacion que existe entre la Dimension operativa y la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2018.

O.E.3. Conocer la relacion que existe entre Dimension Estratégica y la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion
Plblica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018.
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O.E.4. Conocer la relacion que existe entre Dimension Cultural y la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion

Plblica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018.
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II. METODO

1.8 Disefio de investigacion.

- No Experimental.
- Para el presente estudio se selecciono el disefio transversal - Correlacional,
puesto que implica la relacion entre dos variables, mediante la observacion

en tiempo determinado. Herndndez et. al (2010).

El esquema queda determinado por:

O,

o =)
N

2

Doénde:

M = Muestra
01 =Variable 1
02 =Variable 2

r= Posible Relacion

2.3. Identificacion de variables Variable
Variable 1: COMUNICACION INTERNA
Conformado por las dimensiones siguientes:
- Dimension Esencial

- Dimension Operativa

- Dimension Estratégica

- Dimension Cultural

Variable 2: CULTURA ORGANIZACIONAL
Conformado por las dimensiones siguientes:
- Innovacion y aceptacion de riesgos.

- Atencion a los detalles

- Orientacion hacia los resultados

- Orientacion hacia el equipo
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1.8.1 Operacionalizacion de Variables
Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL S INDICADORES MEDICION
- Muestra sinceridad
en la comunicaciéon
- Demuestra apertura
D. Esencial al didlogo
- Demuestra capacidad
de negociacién con
los demas. Medida de
- Realiza
Serrano (2007) ta coordinaciones con Intervalo
indico que: “la Comunicacion ) oportunidad
comunicacion interna se D. Operativa - Demuestra capacidad
interna concierne | evallia en las de relacién con los Escala del 1 al
a todos los dimensiones: D. demas. 5
. . componentes de | Esencial,
et on | lempresa | D Opera et et
) desde la D. Estratégica C )
interna direccion D. Cultural: comunicacion. 5. Siempre
. ' agi - Valora la amabilidad
general, utilizando el D. Estratégica va | icaci 4. Casi
pasando por los Cuestionario ) VZTOZSZFQ:SLCCTEM
cgadrps, para = entre ellos 3. Aveces
directivos y Comunicacion i 2. Casi nunca
empleados. interna - Practica la
honestidad como 1. Nunca
valor
- Valora la
D. Cultural responsabilidad en
sus acciones
- Demuestra
puntualidad en sus
tareas
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL S INDICADORES MEDICION
- Muestra desarrollo de
habilidades
Innovacion y - Valora la creatividad
aceptacion de en mis interacciones
riesgos - Demuestra uso de
oportunidad para el Medida de
logro de mis metas
_ Intervalo
- Muestra calidez en
Step;han & La cultura sus interacciones
E:lélj;u(rzaooo)' organizacional - Demuestra dominio Escala del 1 al
N R se evallla en las L. administrativo en sus
organizacional dimensiones: Atencion a los funciones 5
es una o detalles
estructura de Innovacion y ) Déem_ut_estra foma de
i6 ecisiones con
%lgnlflcados e ﬁggggascylon de participacion de los 5. Siempre
. ldeas que Atencion a los involucrados 4. Casi
\éﬁﬂﬁﬂ\e z icn?emgriggfenslgz detalles, - Tiene buen nivel de 3. A veces
organizacional | una organizacién Orientacion iniciativa -
y que fija su hacia los Orientacion - Tiene disposicién 2. Casi nunca
comportamiento. resultados y hacia los para los cambios 1. Nunca
Representa una Orientacion | resultados - Fomenta la autoridad ’
s hacia el equipo; compartida entre sus
percepcion utilizando el integrantes
comun de los Cuestionario o
individuos que para cultura - Promociona la
oyenenss | Grganzaciona e e s
ucta.
estudiantes
Orientacién - Promueve la
hacia el equipo participacion de la
comunidad

universitaria

- Impulsa la toma de
decisiones
consensuada
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1.9 Poblacién y muestra

1.9.1 Poblacioén:

La poblacion es de 105 conformada por 9 docentes y 96 estudiantes de la
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad

Nacional de Moquegua de acuerdo al siguiente:

Tabla 2 Distribucion de la poblacion de estudio

Areas Poblacién %
Docentes 9 8.57
Estudiantes 96 91.43
TOTAL 105 100%

Fuente: Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua - 2018

1.9.2 Muestra.

Para elegir el tamafio de la muestra se utilizara la formula estadistica para

poblacién finita:

Muestreo probabilistico al azar mediante la férmula de poblacién finita:

Ry =3 g 3
Z*PO.+(N-1)E
n=Tamano de la muestra n= ?
Z = Nivel de Confianza (1-5) Z= 1.96
N = Poblaciéon N= 99
P = Posibilidad de éxito = 50% P= 0.5
Q = Posibilidad de error = 50% Q= 0.5
E = Error muestral (1-10) E= 0.05
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La muestra es de 83 conformada por 7 docentes y 76 estudiantes de la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional

de Moquegua — 2018 de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 3: Distribucion de la muestra de estudio

Areas Poblacion %
Docentes 7 8.57
Estudiantes 76 91.43
TOTAL 83 100%

Fuente: Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua - 2018

El muestreo es probabilistico, aleatorio estratificado; ello debido a que la
eleccion de los elementos depende de la probabilidad; y aleatorio estratificado
debido a que se divide la poblacion total en clases homogéneas, llamadas

estratos. La muestra es heterogénea.

1.10 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

1.10.1 Técnicas:

Para recolectar los datos de las variables de estudio; comunicacién interna y

cultura organizacional se utilizara el analisis encuesta.

1.10.2 Instrumentos:

- Cuestionario para Comunicacion interna
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Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para Comunicacion interna

Autor(es): Formanchuk (2015).

Administracion: Individual

Tiempo de administracion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.
Significacién: Niveles de Comunicacion interna

Variable a medir: Comunicacion interna

Estructura:

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta de opcion
multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la escala esta conformada por 04
dimensiones, donde los items se presentan en forma de proposiciones con
direccion positiva y negativa sobre la variable Comunicacion interna

Tabla 4 Categorizacion de la variable y sus dimensiones:

s Puntuacion
Variable p Valoracion Rango indices
, maxima
items
icacio Baj 24 -55
Comunicacién 24 120 ajo
Interna Regular 56 - 88
Alto 89 -121
. .. Cantidad de Puntuacion ..
Dimension . . . Valoracion Rango
items maxima
Bajo 6-13 1.- Nunca
D. Esencial 6 30 Regular 14 - 23 2.- Casi
Alto 24 -31 nunca
3.- Aveces
Bajo 6-13 4.- Casi
D. Operativa 6 30 Regular 14 - 23 siempre
Alto 24-31 5.- Siempre
Bajo 6-13
D. Estratégica 6 30 Regular 14 -23
Alto 24-31
Bajo 6-13
D. Cultural 6 30 Regular 14 -23
Alto 24-31

Fuente: Elaboracion Propia

- Cuestionario para cultura organizacional
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Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para cultura organizacional

Autor(es): Gomez & Belkin (2002),

Administracion: Individual

Tiempo de administracion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.
Significacion: Niveles de cultura organizacional

Variable a medir: Cultura organizacional

Estructura:

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta de opcién
multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la escala estd conformada por 04
dimensiones, donde los items se presentan en forma de proposiciones con
direccién positiva y negativa sobre la variable cultura organizacional.

Tabla 5 Categorizacion de la variable y sus dimensiones:

CILEICE Puntuacion
Variable . . Valoracion Rango indices
. maxima
items
cult Bajo 24 - 55
ultura
L 24 120 Regular 56 - 88
organizacional
Alto 89-121
. ‘s Cantidad de | Puntuacion ‘2
Dimension . L . Valoracion Rango
items maxima
Innovacién y Bajo 6-13 1.- Nunca
aceptacidén de 3 30 Regular 14 -23 2.- Casi
riesgos Alto 24 -31 nunca
Atencion a | Bajo 6-13 3.- Aveces
encion a los .
6 30 Regular 14 - 23 4.- Casi
detalles siempre
Alto 24-31 oo P
. .- Siempre
Orientacion Bajo 6-13 P
hacia los 6 30 Regular 14 -23
resultados Alto 24-31
. » Bajo 6-13
Orientacion
. . 6 30 Regular 14-23
hacia el equipo
Alto 24 -31

Fuente: Elaboracion Propia
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1.10.3 Validacién y confiabilidad del instrumento:

Validacion: Herndndez et al. (2010) Validez es el “Grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”. (p. 201):
Para la validez de contenido de los cuestionarios para comunicacion interna y

cultura organizacional, se utilizara la validez de juicio de expertos.

Tabla 6 Correlaciones item-Variable

Comunicacion interna Cultura organizacional

N° items r N° items r
1 0.39 VALIDO 1 0.70 VALIDO
2 0.53 VALIDO 2 0.44 VALIDO
3 0.37 VALIDO 3 0.63 VALIDO
4 0.60 VALIDO 4 0.65 VALIDO
5 0.35 VALIDO 5 0.73 VALIDO
6 0.41 VALIDO 6 0.67 VALIDO
7 0.41 VALIDO 7 0.81 VALIDO
8 0.39 VALIDO 8 0.76 VALIDO
9 0.35 VALIDO 9 0.70 VALIDO
10 0.28 VALIDO 10 0.78 VALIDO
11 0.58 VALIDO 11 0.37 VALIDO
12 0.73 VALIDO 12 0.45 VALIDO
13 0.55 VALIDO 13 0.68 VALIDO
14 0.79 VALIDO 14 0.75 VALIDO
15 0.62 VALIDO 15 0.64 VALIDO
16 0.39 VALIDO 16 0.52 VALIDO
17 0.55 VALIDO 17 0.47 VALIDO
18 0.42 VALIDO 18 0.40 VALIDO
19 0.65 VALIDO 19 0.44 VALIDO
20 0.66 VALIDO 20 0.56 VALIDO
21 0.39 VALIDO 21 0.87 VALIDO
22 0.55 VALIDO 22 0.83 VALIDO
23 0.38 VALIDO 23 0.81 VALIDO
24 0.68 VALIDO 24 0.78 VALIDO
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Se aplico la validez estadistica, la r de Pearson, en la correlacion items — total,
los valores de los items cumplieron con el requisito de ser mayores ar = 0.21.,
por lo que son considerados validos estadisticamente; es asi que ambos
instrumentos el cuestionario para medir comunicacion interna y el cuestionario

para medir cultura organizacional son validos.

Confiabilidad: “La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto y objeto produce resultados
iguales”. Hernandez et al. (2010); Prueba piloto a un grupo para la fiabilidad de
los cuestionarios para comunicacion interna y cultura organizacional; sera
aplicado a otra institucion educativa de iguales caracteristicas, a un grupo de
10 sujetos;y poder determinar el coeficiente de confiabilidad “Alfa de
Cronbach”.

La confiabilidad del instrumento sobre comunicacion interna y cultura

organizacional se determinara mediante el “Alfa de Cronbach”.
o B oy, 5
T ra\ s

52 Sumadora de varianza de los items
SZ Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: El nimero de items

Comunicacién interna Cultura organizacional

Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach elementos Cronbach elementos
a=0.85 24 a=0.88 24

Como se puede apreciar en los calculos anteriores ambos instrumentos,
obtienen una elevada fiabilidad para ser aplicados a la muestra seleccionada.

Se deduce que los instrumentos tienen una confiabilidad aceptable.
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Hernandez et al. (2010); sugirieron las siguientes escalas para evaluar el

coeficiente de“Alfa de Cronbach”.

Escala de interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Nula Muy baja Baja
-

0 0.10 0.25
0% de

confiabilidad en Iz
medicion (esta
contaminada de
error)

Fuente: (Hernandez et al., 2010, p.

1.11 Validez y confiabilidad

Validacion:

Regular Aceptable Elevada Perfecta
>
0.5 0.75 0.90 1.00
100% de

confiabilidad en Iz
medicion (no hay

error)

208)

La validacion de los instrumentos, ha sido a través del juicio de expertos,

donde 5 profesionales participaron y validaron dichos instrumentos,

comprobando asi la coherencia entre la variable, las dimensiones,

indicadores, items y opciones de respuesta.

Confiabilidad:

Hernandez et al. (2010) Grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes. (p. 200).

La confiabilidad de los instrumentos sobre comunicacion interna y cultura

organizacional , se determinard mediante el “Alfa de Cronbach”.

a:

k

k—1

(:-5)
1-=2
ST

5Z: sumadora de varianza de los Items
5% varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: El nimero de Items
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(George & Mallery, 2003) sugirieron las siguientes escalas para evaluar el

coeficiente de “Alfa de Cronbach”.

Ecala Categoria
000  Confiabilidad Nula.
0,51 a 0,60 : Confiabilidad Inaceptable
0,61 a0,70 : Confiabilidad Cuestionable
0,71 a0,80 : Confiabilidad Aceptable
0,81 a0,90 : Confiabilidad Buena
0.91a0.99 : Confiabilidad Excelente
1.00 : Confiabilidad Perfecta

Se determina el grado de confiabilidad de la encuesta a alumnos y docentes,
previa prueba piloto, a efectos de evitar la contaminacion de la encuesta, segun

dimensiones, obteniendo resultados de fiabilidad significativa.

Tabla 7: Confiabilidad comunicacién interna

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,892 36




1.12

Tabla 8: Confiabilidad cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,900 26

Se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0,892 para la variable
comunicacion interna y 0.900 para la variable cultura organizacional, los
instrumentos tienen una buena confiabilidad y procede su aplicacion

inmediatamente

Método de andlisis de datos

Las medidas descriptivas servirdn para analizar cada una de las
variables, tal cual las encontramos. Los datos en tablas y figuras. Son
muy utilizadas para darnos a conocer el comportamiento individual de

las variables.

Luego, comprobar la relacion existente entre estas dos variables y de cada
una de sus dimensiones, marcaran el inicio de nuestra comprobacion de
hipotesis. Es importante determinar esta relacion, ya que la no existencia

indicaria que no existe causa ni efecto entre ellas.

Para la comprobacién de hipétesis el coeficiente de determinacion ayudara
a describir la relacion y el grado de asociacién entre estas dos variables.
Esto ayudard a comprobar las hipétesis y a consolidar la presente

investigacion en la discusién y conclusiones finales.
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1.13 Aspectos Eticos

Los datos obtenidos de la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, guardaran la
reserva del caso y el tratamiento ético respectivo, ya que se trata de
Instituciones que gobiernan nuestras sociedades y ninguno de los
empleados publicos estaria dispuesto a brindar informacion si no fuera este

el caso.
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[I.RESULTADOS

1.14 Estadista descriptiva

En la siguiente tabla presentamos el consolidado para la variable
cultura organizacional, de acuerdo a los datos obtenidos en funcion al
instrumento aplicado al personal conformada por 7 docentes y 76
estudiantes de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo

Social de la Universidad Nacional de Moquegua — 2018.

Tabla 9 Comunicacion Interna

Comunicacion Interna

Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 56 68%
Alto 27 32%
Total 83 100%

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion interna
Interpretacion:

Segun la Tabla N° 09 y la Figura N° 01, se puede apreciar que los
niveles de la variable N° 1 comunicacion interna de los 83 que
conformado por 7 docentes y 76 estudiantes de la Escuela Profesional
de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moguegua — 2018, de los cuales 56 encuestados que representa el
76.5% de la poblacion en estudio, manifiestan tener un nivel regular, 27
encuestados que representan el 32.5% manifiestan tener un nivel alto
de comunicacion interna, concluyéndose asi que los encuestados de la
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua — 2018, presentan aun deficiencias
en diferentes aspectos Esencial, Operativa, Estratégica y Cultura
considerando que los trabajadores deben mejorar en diferentes

aspectos para poder mejorar la comunicacién interna en la institucion.



Figura 1 Comunicacion interna
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Fuente: Tabla N° 07

Tabla 10 Niveles de dimension Esencial

Dimension Esencial

Frecuencia Porcentaje

Valido Regular 75 90,4
Alto 8 9,6
Total 83 100,0

Fuente: Implicacion de instrument6é de comunicacion interna

Interpretacion: Segun la Tabla N° 10y la Figura N° 02, se puede apreciar
gue los niveles de factores esenciales de la variable N° 1 comunicacién
interna de los 83 encuestados en la Escuela Profesional de Gestidn
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moguegua —
2018, se obtiene 71 encuestados que representan el 85.5% de la
poblacion en estudio, manifiestan contar con un nivel de operatividad
regular y 12 encuestados que representan un 14.5% manifiestan tener un
nivel alto de operatividad en sus actividades, concluyendo asi que los
encuestados en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo

Social de la Universidad Nacional de Moquegua,.



Figura 2 Dimension esencial
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Tabla 11 Dimension Operativa

Dimension Operativa

Frecuencia Porcentaje
Valido  Regular 71 85,5
Alto 12 14,5
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacién del instrument6 Comunicacioén Interna

Interpretacion: Segun la Tabla N° 8 y la Figura 3, se puede
apreciar que los niveles de operatividad de la variable N°1
comunicacion interna de los 83 encuestados de la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua 2018, 71 encuestados que
representan 85.5%, de la poblacion de estudio, manifiestan tener
un nivel de operatividad regular, seguido de un 14.5% equivalente
a 12 encuestado manifiestan un nivel alto, por lo que podemos
indicar que los encuestados de la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua no tienen clara la mision y vision de la institucion, asi
mismo tambien se percibe que no conocen bien los objetivos y
metas de la institucion, asi tambien podemos indicar que los



directivos tambien presentan deficiencias en estos aspectos, por
lo que seria importante que se tome algunas medidas al respecto
en cuanto al conocimiento y la identificacion de los trabajadores,
ya que es importante que los docentes y los alumnos puedan
conocer bien estos apectos de la institucion y poder forjar las
diferentes actividades para lograr los objetivos y metas.

Figura 3 Niveles de dimension Operativa
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Fuente: Tabla N° 08.

Tabla 12 Dimension Estratégica

Dimensién Estratégica

Frecuencia Porcentaje

Valido Regular 66 79,5
Alto 17 20,5
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Comunicacion interna

Interpretacion: Segun la Tabla N° 012 y la Figura N° 04, se puede apreciar que
los niveles de la variable N° 1 comunicacion interna de los trabajadores de los 83

encuestados de la Escuela Profesional de Gestion Publica 'y Desarrollo Social



de la Universidad Nacional de Moquegua 2018, de los cuales 66 encuestados
gue representan el 79.5% de la poblaciéon en estudio, manifiestan desarrollar
estrategias en las actividades encargadas de forma regular, muy de lejos del
nivel alto con un 20.5% que representa a 17 encuestados dentro de la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional
de Moquegua, por lo que podemos indicar que las condiciones en los diferentes
aspectos si se presentan de manera adecuada, el nivel es regular también es alto
y por ello recomienda poder mejorar alin mas estos aspectos y poder llegar a una

mejor comunicacion horizontal entre los involucrados del area de estudio.

Figura 4 Nivel de Dimension Estratégica
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Fuente: Tabla N° 12



Tabla 13 Niveles de la dimensién cultura

Dimensién Cultural

Frecuencia Porcentaje

Valido Regular 76 91,6
Alto 7 8,4
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Comunicacion interna

Interpretacion: Segun la Tabla N° 10 y la Figura N° 05, se puede apreciar
qgue los niveles de la variable N° 1 comunicacién interna de los 83
encuestados entre alumnos y docentes en la Escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua 2018, de los cuales 76 encuestados que representan un 91.6%,
de la poblacion en estudio, manifiesta tener un nivel regular de nivel de
cultura, y 7 encuestados que representan un 8.4% de la misma institucion
manifiestan tener un alto nivel de cultura concluyéndose asi que los
encuestados de la institucion materia de estudio, presentan deficiencias
en diferntes aspectos como implicacién, consistencia, adaptabilidad y
mision, considerando que los encuestados deben mejorar en diferentes

aspectos para poder mejorar su nivel de cultura en la institucion.

Figura 5 Nivel de Dimension de Cultura
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Tabla 14 Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Regular 67 80,7
Alto 16 19,3
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de la Cultura Organizacional

Segun la Tabla N° 11 y la Figura N° 6, se puede apreciar que los niveles de la variable N°
2 cultura organizacional de los 83 encuestados de entre alumnos y docentes en la
Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua 2018, de los cuales 67 encuestados que representan un
80.7% de la poblacion en estudio, manifiestan un regular nivel de cultura
organizacional,, seguido muy lejos del nivel alto de cultura organizacional que
representa el 19.3% de 16 encuestados entre alumnos y docentes en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional
de Moquegua 2018, por lo que podemos deducir que los encuestados de la
institucion tienen un clima organizacion regular, considerando los siguientes
dimensiones en innovacion y aceptacion de riesgos, atencién a los detalles,
orientacion hacia los resultados y orientacion hacia el equipo. Lo cual nos permite
indicar que las condiciones en los diferentes aspectos si se presentan de manera
adecuada, sin embargo, el nivel regular también es alto y por ello se recomienda
poder mejorar ain mas estos aspectos y poder llegar a un clima organizacional
muy buena que es lo ideal.

Figura 6 Nivel de Dimension Cultura Organizacional
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Tabla 15 Innovacion y aceptacion de riesgos

Innovacioén y aceptacion de riesgos

Frecuencia Porcentaje

Valido Regular 76 91,6
Alto 7 8,4
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de la Cultura Organizacional

Interpretacion: Segun la Tabla N° 12 y la Figura N° 07, se puede apreciar
gue los niveles de la dimensién Innovacion y aceptacion de riesgos de
trabajo de la variable N° 2 cultura organizacional de los 83 encuestados
entre alumnos y docentes en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua 2018, de los
cuales 76 encuestados de la isntitucion representa un 91.6%, de la
poblacion en estudio, manifiestan tener un nivel de innovacion y
aceptacion de riesgo regular , seguida del 8.4% que representa ha 7
encuestado, por lo que se concluye que los encuestado entre alumnos y
docentes existe un regular innovacion y asi mismo se encuetran ben

identificados en las areas de riesgos de la institucion donde laboran.

Figura 7 Nivel de Dimension innovacion y aceptacion de riesgos
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Tabla 16 Atencién a los detalles

Atencion a los detalles

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 1 1,2
Regular 70 84,3
Alto 12 14,5
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de la Cultura Organizacional

Interpretacion: Segun la Tabla N° 16 y la Figura 8, se puede apreciar que
los niveles de la dimension Atencion a los detalles de la variable N° 2 de los
83 encuestados de entre alumnos y docentes en la Escuela Profesional de
Gestion Publicay Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua
2018, de los cuales 70 encuestados que representan un 84.3% de la
poblacion en estudio, manifiestan tener un nivel de atencion a los detalles es
regular, seguido del nivel alto con un 14.5% vy finalmente un 1.2% que
representa 1 encuestado indica que es bajo la atencion a los detalles, por o
gue podemos deducir que los encuestados indican cumplir satisfactoriamente
con sus horarios de trabajo, también identifican que se encuebtran

regularmente identificados con la institucion.

Figura 8 Nivel de dimension de atencion a los detalles
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Tabla 17 Niveles de la dimensién , orientados a los resultados

Orientacién hacia los resultados

Frecuencia Porcentaje

Valido Regular 70 84,3
Alto 13 15,7
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de la Cultura Organizacional

Interpretacion: Segun la Tabla N° 17 y la Figura N° 09, se puede apreciar
gue los niveles de la dimension instruimemntop cultura organizacional de
la variable N° 2 orientado a los resultados de los 83 encuestados , de los
cuales 70 encuestados que representa 84.3%, de la poblacion en estudio,
mnifiesta tener un nivel relugar en los resultados, seguido del nivel alto
con un 15.7% que representa 13 encuestados, que muestra un alto nivel
de logro de metas obteniendo resultados en sus actividades programadas,
por lo que podemos deducir que la Escuela Profesional de Gestién Publica
y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, por lo que
es necesario fortalecer las capacidades a fin de lograr mayores resultados
programados en sus diferentes actividades, por lo que se sugiere a los
alumnos y docentes mejorar estos aspectos y lograr buenas relaciones
interpersonales ya que este aspecto es muy importante para el desarrollo
y éxito de toda institucion.

Figura 9 Nivel de Dimensién orientado a los resultados
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Tabla 18 Niveles de la dimension orientado hacia el equipo

Orientacion hacia el equipo

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Regular 77 92,8
Alto 6 7,2
Total 83 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de la Cultura Organizacional

Segun la Tabla N° 15y la Figura N° 10, se puede apreciar que los niveles
de la dimensién orientado hacia el equipo del trabajo de la variable N° 2
Cultura Organizacional de los 83 trabajadores de la Escuela Profesional
de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, de los cuales 77 encuestados que representa el 92.8% de la
poblacion de estudio, manifiestan tener un nivel regular articulacion
orientado al desarrolla de actividades en equipo, seguido del alta
participacion con un 7.2% que representa 6 encuestados, por lo que
conluimos no se encuentran motivados en el desarrollo de una cultura
organizacional, no se involucran en los equipos de trabajo, asi tambien
no existe reconocimiento alguno de los superiores, las opiniones que
vierten los encuestados no son consideradas, tambien sienten que la
institucién no le permitira poder seguir desarrollandose vy fortaleciendo
sus capacidades y habilidades, por lo que se sugiere a la institucién
tambien mejorar estos aspectos entre alumnos y docentes pueda

mostrar mayor interés y mas reconocimiento de los superiores.

Figura 10 Dimension orientado hacia el equipo
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1.15 Contrastacion de hipoétesis

Segun (Oseda, Hurtado, Chavéz, & Navarro, 2018) indican el
procedimientos a realizar para determinar la rho de Spearman y asi
determinar el grado de correlacion de las variables involucradas tanto en

la hipétesis general y especificas, por lo que procedernos a presentar

siguiente.

a. Prueba de normalidad de datos

Tabla 19 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comunicacion Interna ,161 83 ,000 ,898 83 ,000
Cultura Organizacional ,187 83 ,000 ,881 83 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como los p-valor = 0.000 de Kolmogorov-Smirnov son menores al 0.05, entonces los datos
evidencian que tienden a la distribuciéon normal, por tanto se debe utilizar el coeficiente de

correlacion de Pearson para contrastar las hipotesis de investigacion.

Tabla N 20

Correlaciones

Cultura
Comunicacio Qrganizacion
ninterna al

Comunicacion Interna Correlacidn de Pearson 1 ,ETT“

Sig. (hilateral) ,ooo

I 83 83

Cultura Organizacional  Correlacidn de Pearson ,ET?“ 1
Sin. (hilateral) 000

I 83 83

** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Base de datos procesada



“r” de pearson = 0,677

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) presenta
la siguiente tabla para determinar el nivel de correlacion entre las variables de

estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlaciéon alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacién positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacién positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacién positiva perfecta: +1

Dado que el coeficiente de correlacion de r de Pearson es 0,677 entonces
se considera una correlacion positiva media. Procederemos ahora con la

contrastacion de la hipotesis general.

a) Planteamiento de hipdétesis general

Hipotesis nula: Ho: No, Existe relacion directa entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018

Hipotesis alterna: Hi: Existe relacion directa entre la comunicacion
interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién
Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.



Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,050)

Conclusion estadistica: Terminamos concluyendo que la comunicacion
interna se relaciona directa, pero manera media con la cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo

Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018
Contratacion de las hipotesis especificas
Hipotesis especifica 01

Tabla 21

Correlaciones

Cultura
Qrganizacion
al Esencial
Cultura Organizacional  Correlacidn de Pearson 1 ,5?1“
Sig. (hilateral) 000
I 83 83
Esencial Correlacion de Pearson ,5.?‘*1w 1
Sig. (hilateral) Ru]u]y]
I 83 83

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

Fuente: Base de datos procesada

“r” de Pearson = 0,571

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlacion entre las

variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson:



Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacion positiva perfecta: +1

Dado que el coeficiente de correlacién de Pearson es 0,571 entonces se
considera como una correlacion positiva media. procederemos ahora con

la contratacion de la hipotesis especifica 1.
Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula: No, Existe relacion directa entre la Dimension Esencial y
la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Hipotesis alterna: Existe relacion directa entre la Dimension Esencial y la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.
Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,05)
Conclusion estadistica

Terminanos concluyendo que Existe relacion directa entre la Dimension
Esencial y la Cultura organizacional, pero de manera media en la Escuela

Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad



Nacional de Moquegua, 2018.
Hipotesis especifica 2:

Tabla 22

Correlaciones

Cultura
Qrganizacion
al Operativa
Cultura Organizacional  Correlacidn de Pearson 1 ,562“
Sig. (hilateral) 000
M 83 83
Operativa Correlacian de Pearson ,562“ 1
Sig. (bilateral) Loon
I 83 83

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

Fuente: Base de datos procesada
“r” de Pearson = 0,562

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlaciéon entre las

variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacion positiva perfecta: +1




Dado que el coeficiente de correlacién de Pearson es 0,562 entonces se
considera como una correlacion positiva media. procederemos ahora con

la contratacion de la hipotesis especifica 2.

Hipotesis nula: No, Existe relacion directa entre la Dimension Operativa
y la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica
y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Hipdtesis alterna: Existe relacion directa entre la Dimension Operativa
y la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica

y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.
Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.

Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,05)
Conclusion estadistica

Terminanos concluyendo que Existe relacion directa entre la Dimensién
Operativa y la Cultura organizacional, pero de manera media en la
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Hipotesis especifica 3

Tabla 23
Correlaciones
Cultura

Qrganizacion
al Estrategica
Cultura Organizacional  Correlacidn de Pearson 1 ,435“
Sig. (hilateral) 000
I 83 83
Estrategica Correlacian de Pearson ,435“ 1

Sig. (hilateral) ,ooo
I 83 83

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



Fuente: Base de datos procesada
“r” de Pearson = 0,435

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlacion entre las

variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacion positiva perfecta: +1

Dado que el coeficiente de correlacion de Pearson es 0,435 entonces se
considera como una correlacién positiva débil. procederemos ahora con

la contrastacion de la hipétesis especifica 3.

Hipotesis nula: No, Existe relacion directa entre la Dimension
Estratégica y la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2018.

Hipotesis alterna: Existe relacion directa entre la Dimension Estratégica
y la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica

y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.

Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,05)



Conclusion estadistica

Terminanos concluyendo que Existe relacion directa entre la Dimension
Estratégica y la Cultura organizacional, pero de manera deébil en la
Escuela Profesional de Gestion Puablica y Desarrollo Social de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Hipdtesis especifica 4

Tabla 24
Correlaciones
Cultura

Qrganizacion
al Cultural
Cultura Organizacional  Correlacion de Pearson 1 ,ETEx
Sig. (hilateral) 013
I 83 83
Cultural Correlacidn de Pearson ,2?‘2’= 1

Sig. (hilateral) 013
] a3 a3

* Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada
r’ de Pearson = 0,272

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlaciéon entre las

variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson:



Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacion positiva perfecta: +1

Dado que el coeficiente de correlacion de Pearson es 0,272 entonces se
considera como una correlacion positiva débil. procederemos ahora con

la contrastacion de la hipotesis especifica 4.

Hipotesis nula: No, Existe relacion directa entre la Dimension
Cultura y la Cultura organizacional en la Escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2018.

Hipdtesis alterna: Existe relacion directa entre la Dimensién Culturay la
Cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y

Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.
Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,013 < 0,05)
Conclusion estadistica

Terminanos concluyendo que Existe relacion directa entre la Dimension
Cultura y la Cultura organizacional, pero de manera débil en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad

Nacional de Moquegua, 2018.



IV. DISCUSION

a. Luego del andlisis de los resultados procedemos a realizar la discusion de
los mismos teniendo en cuenta lo establecido tanto en antecedentes como
en el marco teorico; asi tenemos que en nuestro trabajo de investigacion
nos planteamos la hipotesis general siguiente: Existe relacion directa entre
la comunicacién interna y la cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018, pero esta relacion es de nivel medio, lo cual
se encuentra corroborado por los datos siguientes un coeficiente de “r’ de
Pearson = 0,677; y un nivel de significancia de p = 0,000; que indica que
mientras mejor es la comunicacion interna mejor sera la cultura
organizacional. La cual se reafirma son los resultados encontrados en la
tesis presentada por (Rojas, Rojas, & Tavara, 2017), la cual titula: Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad
Marcelino Champagnat”, donde tiene como objetivo establecer la relacién
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, con una poblacion
de estudio de 124 trabajadores de la Universidad, donde se concluye que
si existe relacién entre cultura organizacional y satisfaccion laboral , asi
como entre sus dimensiones carisma marista, normas institucionales y las
dimensiones de satisfaccion laboral. También podemos sefialar a (Esteba,
2014), que de acuerdo a su tesis titulada: Cultura organizacional,
compromiso cristiano y la satisfaccion laboral en los docentes de la
Universidad Peruana Union de la ciudad de Lima, Perd 2013, con el
objetivo de determinar la relaciébn entre la cultura organizacional, la
satisfaccion laboral y el compromiso cristiano, cuya muestra fue de 202
docentes seleccionados, llegando a las siguientes conclusiones: los
docentes manifestaron tener nivel alto de compromiso organizacional,
también se ha identificado un menor nivel en cuanto al compromiso
cristiano considerando que esta variable esta més ligada a los directivos
de la institucién, por tanto encontré la relacién que predomina entre el

compromiso Yy la satisfaccion laboral en los docentes, ya que tiene que ver



mucho las condiciones bajo las cuales se desarrollan las labores
asignadas , diversos factores son determinantes para encontrar una
buena satisfaccion, también se consideran aspectos externos que también
influyen, asi también podemos citar a (Nufiez, 2016), quien en su tesis
titulada: Influencia de la cultura y clima organizacional en la satisfaccion
de la atencion percibida por los usuarios de consulta externa del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud, Arequipa - 2015,
teniendo como objetivo identificar la relacion entre la cultura y clima
organizacional, esta investigacion se llevé a cabo con 84 colaboradores y
225 usuarios de consulta externa, llegando a la conclusion que los
colaboradores que trabajan en servicio externo demuestran alto nivel de
cultura y clima organizacional, por tanto los usuarios indicaron que la
atencién recibida es buena. Podemos indicar también que si existe
relacion entre la cultura, clima con la satisfaccion de los usuarios ya que
cuando un trabajador demuestra buena cultura y es atento con los
usuarios entonces este se siente satisfecho con el servicio recibido, por
tanto hay que tener en cuenta los diferentes aspectos de trato, amabilidad
y servicio hacia los demas, para generar asi también una buena imagen
de la institucién, asi también se sustenta en la teoria planteada por
(Hellriegel & Slocum, 2010) quien define a la organizacional como el
conjunto de “valores, creencias y actitudes que han aprendido” y
comparten los miembros de una organizacion. En ese sentido, una cultura
es un conjunto de tradiciones y reglas a los cuales, aunque permanecen
activas durante todo el dia, dia tras dia, no es facil acceder. Para un
trabajador nuevo, identificarla y descubrir los aspectos mas propios de
cada organizacion puede tardar un tiempo no necesariamente igual en
todos, por ello es necesario la cultura de apoyar y ser solidario entre los
comparfieros de trabajo para poder lograr que todos se involucren y logren

los objetivos deseados.

De acuerdo a nuestra hipotesis 01 que nos planteamos la cual indica:

existe relacion entre la dimension esencial y cultura organizacional en la



Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2018., lo cual se encuentra
corroborado por los datos siguientes un coeficiente de “r’ de Pearson =
0,571; y un nivel de significancia de p = 0,000; que indica que es menor a
0,05 por tanto existe relacion directa entre la Dimension Esencial y la
Cultura Organizacional, entonces rechazamos la hip6tesis nula vy
aceptamos la hipotesis alterna. Lo cual nos manifiesta que la dimension
esencial se relaciona con la cultura organizacional es decir que mientras

mayor identificacion mision y vision de

la institucion se exprese mejor el desarrollo de la cultura organizacional
los involucrados entendiendo como cultura desde el punto de vista de
nuestras conductas, nuestros principios, nuestras creencias, también los
sentimientos y emociones son parte de nuestra cultura que permiten que
podamos encontrar un buen ambiente de trabajo donde todos podamos
involucrarnos en nuestra tareas y asi hacer grande una institucion, estos
resultados también podemos indicar que coinciden con los sefalado por
(Hinojosa, 2010), en su tesis titulada: Clima organizacional y satisfacciéon
laboral de profesores del Colegio Sagrados Corazones padres franceses,
de la Universidad de playa ancha, donde se analiza el clima organizacional
y la satisfaccion de los docentes de la instituciéon donde participaron 85
profesores que laboran en dicha institucién. La muestra de estudio estuvo
conformada por los 85 docentes de la institucion, llegando a la conclusion
que la satisfaccion laboral también influye mucho en el clima
organizacional de la institucidon, ya que mientras mas satisfecho se
encuentre un trabajador en su lugar de trabajo, mejor sera su entrega
cumplimiento eficientemente de sus labores y contribuyendo a mejorar y
cumplir con los objetivos propuestos en la institucion. Estos resultados se
sustentan en la teoria planteada por (Robins & Judge, 2013). Quien indica
cualquier organizacion posee una cultura cuya influencia sobre las
actitudes y el comportamiento de sus miembros, dependera de la solidez

con que haya arraigado en la organizacion. Sin embargo, estos autores



reconocen que en todas las organizaciones el hecho de contar con una
cultura organizacional firme entrafia una connotacion positiva. En algunos
casos, puede convertirse en un serio obstaculo ante las iniciativas de
cambio. Considerando que el ambiente de trabajo es uno de los factores
mas importantes en la labor diaria que se aprecia en la empresa, sin
embargo, las caracteristicas que la evidencian son dificiles de precisar.
Podrian ser de naturaleza intangible o tangible, y se ha puesto de
manifiesto que influye de una manera notoria en la productividad y en la
vida personal de los empleados. Es claro que el ambiente de trabajo es
determinante en las relaciones de trabajo, pero ¢qué define el ambiente
de trabajo? Desde el punto de vista de los trabajadores, el clima laboral
es el conjunto de condiciones que contribuye a lograr la satisfacciéon en el
trabajo. Desde el punto de vista de la empresa, en cambio, puede definirse
como aquello que hace que el empleado sea mas productivo.

De acuerdo a nuestra hipétesis 02 que nos planteamos la cual indica:
existe relacion directa débil entre la dimensién operativa y cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018, llegandose a la
conclusién que existe relacion entre la dimension operativa y cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018, lo cual se
encuentra corroborado por los datos siguientes un coeficiente de “r’ de
Pearson = 0,562; y un nivel de significancia de p = 0,00; que indica que es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la acepta
la hipoétesis alternas nula. Asi también dentro de las conclusiones a las
cuales se arrib6 con el estudio tenemos: El profesorado percibe la
“cultura”, el “clima”, el “liderazgo” y la “satisfaccion laboral” de sus centros,
de manera satisfactoria, en términos generales y de manera bastante
homogénea. Se siente poco presionado y controlado, con buenas
relaciones con los compafieros, apoyado por el subdirector, comprometido
con su funcién, quejoso del salario, reconocedor de la falta de innovacién

y satisfecho con su trabajo; Las dimensiones de “cultura” que mas



diferencian a los centros publicos y privados son compromiso, equidad y
reconocimiento del esfuerzo, a favor de los privados. El liderazgo
“participativo” (alto apoyo y poca direccién) manifestado como preferente
por el director, presenta una correlacion alta con las variables de “cultura”,
“clima”, “liderazgo” y “satisfaccion laboral”, del profesorado, signo de una
gran correspondencia entre ellos. La “cultura” percibida por el profesorado
y especialmente las dimensiones de compromiso, comunicacion y
reconocimiento del esfuerzo mantienen una correlacion significativa media
con el rendimiento del alumnado. Podemos mencionar también que El
bienestar laboral podemos conceptualizar como un cumulo de situaciones
vividas bien organizadas en cuanto al nivel de aprendizaje (intencionales
y con propositos) que se presentan en una institucion en un tiempo
determinado con la finalidad de crear nuevas oportunidades de mejoras
en el desempefio y desarrollo humano. El desarrollo y crecimiento del
personal se manifiesta como el resultado acumulado de las diversas
interacciones diarias entre el trabajador y el administrador. Es un proceso
continuo que se desarrolla durante un largo periodo de tiempo. Se
necesita paciencia y una perspectiva amplia por parte del administrador.
El aspecto de mayor importancia en desarrollar la capacidad del personal
es crear un ambiente o entorno en el que se pueda lograr la comunicacion

fluida, cooperacion y un intercambio abierto de ideas.

De acuerdo a la hipotesis 03 la cual se plante6 de la siguiente manera:
existe relacion directa entre Dimensién Estratégica y la Cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018. lo cual se
encuentra corroborado por los datos siguientes un coeficiente de “r’ de
Pearson = 0,435; y un nivel de significancia de p = 0,00; que indica que es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la acepta

la hipotesis alterna.

La organizacional mejor seran las relaciones interpersonales. Mostrando

gue la cultura organizacional se relaciona en forma directa con las



relaciones interpersonales considerando que los integrantes de una
institucién deben estar comunicados permanentemente, para poder llegar
mejor a las soluciones de los inconvenientes que se pueden presentar
entre los trabajadores de una institucion, asi también podemos mencionar
gue lo investigado por (Mino, 2016), en su tesis titulada: Liderazgo y
Satisfaccion laboral en la facultad de ciencias contables financieras y
administrativas de la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote -
2014, donde se tiene como objetivo identificar el nivel de relacion entre
satisfaccion laboral y liderazgo del personal docente y administrativo.
Llegando a la conclusion que los docentes manifiestan tener una
satisfaccion alta, demostrando también que existe relacidon entre liderazgo
y satisfaccion laboral en los profesionales de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote. Sin embargo se debe indicar que en las dimension
remuneracién y horario de trabajo el nivel es bajo es decir que no se
encuentran satisfechos en estos dos aspectos sin embargo al final nos da
una satisfaccién alta y una correlacion positiva entre ambas variables de
estudio, por lo que estos resultados enriquecen los resultados
presentados en la presente investigacion, asi podemos sefialar lo
sustentado por (Yilmaz & Ergun, 2008). Quien indica que como el conjunto
de principios fundamentales, asunciones, valores, actitudes vy
comportamientos de los miembros de la organizacion, que dan forma a los
procedimientos de la organizaciéon, unifican las capacidades
organizacionales en un todo consistente, provee soluciones a los
problemas que afronta la organizacién, y estorba o facilita el logro de las
metas de la organizacion. Considerando también que las relaciones
personales son definidas como un grupo de interacciones entre dos 0 mas
colaboradores de una institucion, las cuales forman parte de un nivel
eficaz para la comunicacién, donde se pueda expresar sentimientos y
diversas opiniones entre los colaboradores de una institucion. Estas
relaciones personales se considera también como el origen de nievas
oportunidades, union, distraccion entre las personas, también es

considerado como una fuente de aprendizaje él puede generar



sentimientos de molestia e incomodidad entre las personas, las relaciones
interpersonales son consideradas como un medio adecuado para el buen
trato humano, comportamiento social y satisfaccion de curiosidades. Por
lo que las relaciones interpersonales en los trabajadores se consideran
como el nivel de compartir, de laborar en un ambiente adecuado y también
donde se pueda confluctuar entre las personas ya sea en forma negativa
0 positiva con los demas, también podemos indicar que en esto interviene

factores de principios, cultura, valores y personalidad entre otros.

. De acuerdo a la hipotesis 04 la cual se planté de la siguiente manera:
existe relacion directa entre dimension cultura y la cultura organizacional
valoraciéon en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018. llegandose a la
conclusién que si existe relacion directa entre dimension cultural y cultura
organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018. pero esta relacion
es de nivel media, lo cual se encuentra corroborado por los datos
siguientes un coeficiente de r de Pearson = 0,272 y un nivel de
significancia de p = 0,013; que indica que mientras mejor es la cultura
organizacional mejor sera la valoracion del trabajo. Nos indica que la
cultura organizacional se relaciona con la valoracion del trabajo
entendiéndose que los trabajadores siempre necesitan ser reconocidos
por sus resultados presentados, por las iniciativas brindadas por los
trabajadores, por las innovaciones que se pueda presentar, este tipo de
actitudes fortalece mas al trabajador y se siente mas motivado para poder
desarrollar su tareas y aportar eficientemente al éxito de la institucion. Asi
podemos indicar también que (Meneses, 2011), en su tesis titulada: La
cultura organizacional y las competencias de gestion en los sistemas de
coordinacion educativa artistica en madeira de la Universidad de Céadiz,
Portugal, la cual tiene como objetivo determinar el nivel de Cultura y Clima
Organizacional y las Competencias de Gestion de los Lideres como
guiadores de la inspiracion en los trabajadores, donde la poblacién objeto

de estudio estd compuesta por 197 trabajadores entre dirigentes y



coordinadores intermedios, docentes, asistentes técnicos y asistentes
operacionales, llegandose a las siguientes conclusiones: en cuanto a la
motivacion laboral considera que la institucidon presenta condiciones de
trabajo satisfactorias, también les permite desenvolverse para lograr sus
objetivos personales y profesionales, existencia de un ambiente de
cooperacion entre los compafieros de trabajo, esto les permite poder
cumplir con sus labores en forma adecuada. Asi también en cuanto a
cultura manifiestan que cuentan con apoyo constante, en la resolucion de
problemas, buen ambiente de trabajo y reconocimiento por las actitudes.
Asi también podemos indicar que en el transcurso de la rutina laboral
acontecen numerosos momentos profesionales, donde se viven
momentos de aciertos profesionales y errores en las tareas. Si bien
normalmente existe una normativa interna tendiente a contemplar o saber
qué hacer frente a errores profesionales; es también de gran importancia
a hacer y reconocer la actividad profesional cuando se producen a ciertos
0 muestras de valor agregado. A menudo, los trabajadores esperan de las
instituciones algunos gestos como la valoracion del trabajo realizado para
poder mejorar las condiciones de trabajo. Esto se sustenta en lo planteado
por (Robins & Judge, 2013) quien hace referencia a la satisfaccion laboral
a la forma de cémo se siente una determinada persona en el trabajo. Ello
involucra varios aspectos, como estilo de supervisién, salario, condiciones
del trabajo, comparieros de labor, oportunidades de promocion, etc. Por
ser una conducta que se manifiesta, la Satisfaccion Laboral es una
tendencia relativamente estable para responder de una manera
consistente al trabajo que desarrolla la persona. Estd basada en los
valores y creencias desarrollados por el propio individuo hacia su trabajo.
Considerando también que la valoracion del trabajo considera varios
objetivos como: El mejorar y mantener el buen desempefio de los
integrantes del personal, la motivacion y satisfaccion en el trabajo
desarrollado. El incentivar la mejoraria el entorno a través de una activa

interaccion positiva entre los trabajadores y sus inmediatos superiores.



Dar el cumplimiento a los lineamientos establecidos con respecto a la

documentacion y validacion de las decisiones relacionadas al personal.



V.CONCLUSIONES

1. Encontramos como conclusion general que existe relacion directa media
entre comunicacion interna y cultura organizacional en en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018, con un coeficiente de “r’ de Pearson =
0,667; un valor p = 0,000; por lo que aceptamos la hipétesis alterna y

rechazamos la hipétesis nula.

2. En cuanto a la hipotesis especifica 1, encontramos que existe relacion
entre la dimension esencial y cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018., lo cual se encuentra corroborado por los
datos siguientes un coeficiente de “r’ de Pearson = 0,571; y un nivel de
significancia de p = 0,000; que indica que es mayor a 0,05 por tanto que
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.

3. En cuanto a la hipétesis especifica 2, encontramos que nos planteamos la
cual indica: existe relacion directa débil entre la dimension operativa y
cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018,
llegdndose a la conclusién que existe relacidon entre la dimension operativa
y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018, lo cual
se encuentra corroborado por los datos siguientes un coeficiente de r de
Pearson = 0,562; y un nivel de significancia de p = 0,00; que indica que es
menor a 0,05 por tanto se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula.

4 En cuanto a la hipétesis especifica 3, encontramos que existe directa entre
Dimension Estratégica y la Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad

Nacional de Moguegua, 2018. llegandose a la conclusion que si existe



relacion directa entre dimension estratégica y la cultura organizacional en
la es escuela profesional de gestion publica y desarrollo social de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2018, pero esta relacion es de nivel
media, lo cual se encuentra corroborado por los datos siguientes un
coeficiente de “r" de Pearson = 0,435; y un nivel de significancia de p =
0,000; que indica que es menor a 0,05 por tanto se acepta la hipétesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, existe relacion directa entre
dimension cultura y la cultura organizacional valoracion en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018. llegandose a la conclusion que si existe
relacion directa entre dimension cultural y cultura organizacional en la
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2018. pero esta relacion es de nivel
media, lo cual se encuentra corroborado por los datos siguientes un
coeficiente de “r’ de Pearson = 0,272; y un nivel de significancia de p =
0,013; que indica que es menor a 0,05 por tanto se acepta la hipétesis
alterna y se rechaza la hipoétesis nula.



VI. RECOMENDACIONES

1. A las autoridades de la Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, trabajar el
equipo multidisciplinario y asumir las responsabilidades que le compete
cada uno para llegar a cumplir los objetivos esencial, operativa,
estratégica y cultura establecido en las politicas de ley Universitaria, en la
escuela materia de estudio de la Universidad Nacional de Moquegua,
2018.

2. A las autoridades de la Universidad, se recomienda darle mas impulso al
tema de comunicacion interna para lograr mayor integracion de los
mismos, afin de mejorar las capacidades y fortalezas de la escuela
profesional de Gestiébn Publica y Desarrollo Social, de la Universidad

Nacional de Moquegua, 2018.

3. Al personal profesional y colaboradores de la Universidad Nacional de
Moquegua, debe lograr atender las expectativas de los usuarios y ademas
optimizar los recursos de la comunidad universitaria, para lograr las

funciones establecidas en la ley universitaria.

4. A los futuros investigadores, replicar la presente investigacion en otras

escuelas profesionales de las universidades de la zona sur del pais.
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ANEXOS



ANEXO N° 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Comunicacion interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018

PROBLEMA OBJETIVOS AR HIPOTESIS I\IGADI:(I:AABDIEE:EIES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: ANTECEDENTES HIPOTESIS PRINCIPAL: Tipo de investigacion:
¢Qué relacion existe entre la Determinar la relacion que existe A NIVEL DE NACIONAL Existe relacion directa.entre Ia Bdsica no Experimental
Comunicacién interna y la Cultura entre la Comunicacién interna y la ® Universidad San Agustin de Arequipa. (Vargas, Variable 1: Disefio de investigacion:

organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publicay
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018?
PROBLEMAS ESPECIFICOS:

P.E.1 ¢Qué relacion existe entre la

Dimensién Esencial y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica vy

Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018?

P.E.2 ¢{Qué relacion existe entre la

Dimensién operativa y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica vy

Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018?

P.E.3 ¢Qué relacidon existe entre la
Dimension Estratégica y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica vy
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018?

P.E.4 {Qué relacidon existe entre la

Dimensién Cultural y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica vy

Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018?

Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publicay
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

0.E.1 Conocer la relacién que existe
entre la Dimension Esencial y la
Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

0.E.2 Conocer la relacién que existe
entre la Dimension operativa y la
Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018

0.E.3 Conocer la relacién que existe
entre Dimensidon Estratégica y la
Cultura organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

0.E.4 Conocer la relacién que existe
entre Dimension Cultural y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

2015), “ La Influencia de la Comunicacion
Interna en el Fortalecimiento Organizacional de
la Empresa Ichi Perd SAC en el afio 2015 —
Primer Semestre ”

Universidad Nacional José Maria Arguedas.
(Lopez, 2015), “ La Comunicacién
Organizacional como Ventaja Competitiva en
la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2014”

Universidad Cesar Vallejo. (Zeballos, 2015),
“Relacién  entre clima institucional y
desempefio laboral ”

A NIVEL INTERNACIONAL

Univ. Empresa, Bogota. (Quiroga, 2007);
“Comunicacion, clima y cultura
organizacional para la gestién del
conocimiento. Pymes metalmecénicas de
Cali” Colombia ”

Universidad De La Sabana (Rivera y
Sanchez, 2012) “Importancia de la
Comunicacion dentro de la Cultura
Organizacional”.

Universidad Técnica de Ambato. (Balarezo,
2014), “La comunicacién organizacional
interna y su incidencia en el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel
Drive”.

Pontifica Universidad Catdlica del Ecuador
.(Carbajal, 2015), “ Plan de Comunicacién
Interna para Fortalecer la Cultura
Organizacional del Instituto Nacional de
estadistica y Censos-INEC”

Comunicacion interna y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publicay
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.
HIPOTESIS ESPECIFICAS:

H.E.1 Existe relacidn directa entre
la Dimensién Esencial y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

H.E.2 Existe relacion directa entre la
Dimensién operativa y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018

H.E.3 Existe relacién directa entre
Dimensién Estratégica y la Cultura
organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

H.E.4 Existe relaciéon directa entre
Dimensién Cultural y la Cultura
organizacional en la  Escuela
Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2018.

Comunicacion
interna

DIMENSIONES:
(Formanchuk,
2015)
- D. Esencial
- D. Operativa
-D.

Estratégica
- D. Cultural

Variable 2:
Cultura
organizacional

DIMENSIONES:

(G(’)mez & Belkin,
2002),

- Innovaciény
aceptacion
de riesgos.

- Atencidna
los detalles

- Orientacion
hacia los
resultados

- Orientacion
hacia el
equipo

01
7

M r
s

Dénde: 0

M: Muestra.

O1: Comunicacion interna

0,: Cultura organizacional
r: coeficiente de correlacion.

Poblacion:
La poblacién es de 105

Muestra:
muestra es de 83

Técnica:
Encuesta
Instrumentos:

- Cuestionario N°1
Comunicacion interna

- Cuestionario N° 2 Cultura
organizacional
Procesamiento de Datos

- Tabla de frecuencias
= Prueba de normalidad

- Prueba estadisticas

53




ANEXO N° 02: OPERACIONALIZACION
DE VARIABLES

Titulo: Comunicacion interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de

Moquegua, 2018

Variables Dimensiones Indicadores ftems Instrumento Escalg
Valorativa
i ) La comunicacioén entre las autoridades universitarias y
1.1.1. Muestra sinceridad en 1 los docentes es sincera.
la comunicacion > | La comunicacion entre docentes es sincera.
3 Las autoridades universitarias siempre estan abiertas
_ 1:}.2. Demuestra apertura al al dialogo.
1.1. Esencial dialogo 4 | Los docentes siempre estan abiertos al dialogo.
1.1.3. Demuestra capacidad 5 Las aqtoridades uniyers[tarias tienen adecuada
de negociacién con los capacidad de negociacion con los doc_:entes.
demas. 6 Los dqce.n'tes tienen adec_uada capguda_d d.e
negociacion con las autoridades universitarias. 1: Nunca
1.2.1. Realiza coordinaciones 7 Las autoridades universitarias se relacionan con los 2: Casi
iable 1 con docentes oportunamente. nunca
C;/riﬂi?cgcién oportunidad 8 Las autoridades universitarias saben en qué momento | Cuestionario 3 A veces
interna conversar con los doc_entes. . de Encuesta | 4: Casi
9 Los doqen_tes se relacionan con las autoridades S|.empre
1.2. Operativa universitarias oportunamente. 5-.
10 | Los docentes saben en qué momento conversar con Siempre
las autoridades universitarias.
3-2-2-| D?,mUEStffl C%PaCi,dad 11 | Los docentes se relacionan entre si oportunamente.
e relacion con los demas.
12 Los docgntes saben en qué momento conversar con
su gremio.
13 Las autoridades universitarias saludan a los docentes
1.3.1. Muestra contacto fisico con un apreton de manos.
1.3. Estratégica |€n la comunicacion. 14 | Las autoridades universitarias miran fijamente a los
ojos de los docentes.
15 | Las autoridades universitarias saben escuchar.
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1.3.2. Valora la amabilidad en
la comunicaciéon

16

Los docentes se saludan con amabilidad.

1.3.3. Valora la escucha entre
ellos

17

Los docentes saben escucharse entre ellos.

18

Los docentes saben escuchar a las autoridades
universitarias.

1.4. Cultural

1.4.1. Practica la honestidad
como valor

19

Las autoridades universitarias son ejemplo de
honestidad.

20

Los docentes son ejemplo de honestidad.

1.4.2. Valora la
responsabilidad en sus
acciones

21

Los docentes son ejemplo de responsabilidad.

22

Las autoridades universitarias son ejemplo de
responsabilidad.

1.4.3. Demuestra puntualidad
en sus tareas

23

Las autoridades universitarias son ejemplo de
puntualidad.

24

Los estudiantes son ejemplo de puntualidad.
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Escala

Variables Dimensiones Indicadores ftems Instrumento .
Valorativa
1 Los objetivos y responsabilidades como estudiante son
2.1.1. Muestra desarrollo de claros, por tanto sé lo que se espera de mi.
habilidades > En mi Escuela profesional, siento que puedo
desarrollar mis habilidades.
s En mi Escuela profesional, los docentes toleran errores
2.1. Innovacion - 3 ti . |
aceptacion de 2.1.2. Vanre_1 la creatividad en creativos ocasionales.
y mis interacciones En mi escuela profesional, las autoridades y docentes
riesgos 4 L
demuestran creatividad en sus tareas
2.1.3. Demuestra uso de 5 Usualmente me siento presionado para cumplir las
oportunidad para el logro de metas y objetivos académicos.
mis metas 6 Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo
profesional.
7 Existe calidez en la comunicacion entre las
2.2.1. Muestra calidez en sus autoridades de la facultad y los docentes. 1: Nunca
interacciones 8 Existe calidez en la comunicacion entre docentes y 2: Casi
. estudiantes. nunca
Variable 2: - Los estudiantes estamos dispuestos a ayudarnos entre | Cuestionario | 3: A veces
Cultura (2 2.2.2. Demuestra dominio 9 : .
oraanizacional 2.2. Atencion a administrativo en sus Nnosotros. de Encuesta | 4: Casi
9 los detalles : Las autoridades universitarias demuestran dominio siempre
funciones 10 - X - : 5
administrativo y conocimientos de sus funciones. :
Las autoridades universitarias toman decisiones con la Siempre
2.2.3. Demuestra toma de 11 L
o ST participacion de los docentes.
decisiones con participacion Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
de los involucrados 12 y P P
para resolver los reclamos de los docentes.
13 Las autoridades universitarias permiten a los
2.3.1. Tiene buen nivel de estudiantes un alto nivel de iniciativa.
iniciativa 14 Las autoridades universitarias obligan a estudiantes a
2 3. Orientacié seguir normas y reglamentos preestablecidos.
h;'ic.ia Ir(l)in acton 15 Las autoridades universitarias se rehisan explicar sus
resultados 2.3.2. Tiene disposicion para acciones.
los cambios 16 Las autoridades universitarias estan dispuestas a
hacer cambios.
17 Las autoridades universitarias comparten la autoridad

con el estamento estudiantil.
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2.3.3. Fomenta la autoridad
compartida ent&%sus
integrantes

Las autoridades universitarias permiten trabajar con

autonomia a los docentes

2.4. Orientacién
hacia el equipo

2.4.1. Promociona la defensa
de los derechos docentes y
estudiantes

|as autoridades universitarias defienden los derechos
de los docentes.

20

|as autoridades universitarias defienden los derechos
de_los_estudiantes

2.4.2. Promueve la
participacion de la comunidad
universitaria

21

Las autoridades universitarias promueven la
participacidn del estamento estudiantil en el gobierno
de la universidad

22

Las autoridades universitarias promueven la
participacién de los docentes en el gobierno de la
universidad

2.4.3. Impulsa la toma de
decisiones consensuada

23

|as autoridades universitarias toman decisiones
consensuadas

24

| as autoridades tienen el respaldo de los estudiantes.
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ANEXO N° 03:

Cuestionario de Comunicacion Interna y Cultura Organizacional

INSTRUCCIONES: Marcar una alternativa que usted considere en relacién al tema.

Indicacion: Sefior(a) (ta) se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items del cuestionario encuesta:
“CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE COMUNICACION INTERNA Y CULTURA ORGANIZACIONAL”, que le mostramos, marque con un aspa el
casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los re quisitos
minimos de formulacidn para su posterior aplicacion.

1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. Aveces. 4. Casi siempre. 5. Siempre

PARTE I: Comunicacion Interna

p PUNTAIJE
Ne ITEMS
- — . 1|2 ,3(4]|5
Dimension N° 01: Esencial
1 | La comunicacion entre las autoridades universitarias y los docentes es sincera.
2 | La comunicacién entre docentes es sincera.
3 | Las autoridades universitarias siempre estan abiertas al dialogo.
4 | Los docentes siempre estan abiertos al dialogo.
5 | Las autoridades universitarias tienen adecuada capacidad de negociacién con los
docentes.
6 | Los docentes tienen adecuada capacidad de negociacion con las autoridades

universitarias.

Dimensidon N° 02: Operativa 112113 /41|65

7 | Las autoridades universitarias se relacionan con los docentes oportunamente.

8 | Las autoridades universitarias saben en qué momento conversar con los
docentes.

9 | Los docentes se relacionan con las autoridades universitarias oportunamente.

10 | Los docentes saben en qué momento conversar con las autoridades
universitarias.

11 | Los docentes se relacionan entre si oportunamente.

12 | Los docentes saben en qué momento conversar con su gremio.

Dimension N° 03: Estratégica 1123|415

19 |Las autoridades universitarias saludan a los docentes con un apretén de manos.

20 |Las autoridades universitarias miran fijamente a los ojos de los docentes.

21 |Las autoridades universitarias saben escuchar.

22 | Los docentes se saludan con amabilidad.

23 | Los docentes saben escucharse entre ellos.

Dimension N° 04: Cultural 1123|415

19 |Las autoridades universitarias son ejemplo de honestidad.

20 |Los docentes son ejemplo de honestidad.

21 |Los docentes son ejemplo de responsabilidad.

22 |Las autoridades universitarias son ejemplo de responsabilidad.

23 |Las autoridades universitarias son ejemplo de puntualidad.

24 |Los estudiantes son ejemplo de puntualidad.
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PARTE ll: Cultura Organizacional

Ne ITEMS PUNTAJE
Dimension N° 01: Innovacion y aceptacion de riesgos 2|34
1 | Los objetivos y responsabilidades como estudiante son claros, por tanto sé lo
gue se espera de mi.
2 | En mi Escuela profesional, siento que puedo desarrollar mis habilidades.
3 | En mi Escuela profesional, los docentes toleran errores creativos ocasionales.
4 | En mi escuela profesional, las autoridades y docentes demuestran creatividad
en sus tareas.
5 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos
académicos.
6 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional.
Dimension N° 02: Atencion a los detalles 213 |4
7 | Los objetivos y responsabilidades como estudiante son claros, por tanto sé lo
que se espera de mi.
8 | En mi Escuela profesional, siento que puedo desarrollar mis habilidades.
9 | En mi Escuela profesional, los docentes toleran errores creativos ocasionales.
10 | En mi escuela profesional, las autoridades y docentes demuestran creatividad
en sus tareas
11 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos
académicos.
12 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional.
Dimensién N° 03: Orientacion hacia los resultados 213 |4
13 | Las autoridades universitarias permiten a los estudiantes un alto nivel de
iniciativa.
14 | Las autoridades universitarias obligan a estudiantes a seguir normas y
reglamentos preestablecidos.
15 | Las autoridades universitarias se rehldsan explicar sus acciones.
16 | Las autoridades universitarias estan dispuestas a hacer cambios.
17 | Las autoridades universitarias comparten la autoridad con el estamento
estudiantil.
18 | Las autoridades universitarias permiten trabajar con autonomia a los docentes
Dimension N° 04: Orientacion hacia el equipo 213 1|4
19 | Las autoridades universitarias defienden los derechos de los docentes.
20 | Las autoridades universitarias defienden los derechos de los estudiantes.
21 |Las autoridades universitarias promueven la participacion del estamento
estudiantil en el gobierno de la universidad.
22 |Las autoridades universitarias promueven la participacion de los docentes en
el gobierno de la universidad
23 |Las autoridades universitarias toman decisiones consensuadas.
24 |Las autoridades tienen el respaldo de los estudiantes.

Muchas gracias por su colaboracién.
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Anexo N° 04 Matriz de Validacion del Instrumento
Titulo: Comunicacién interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018
Autora: Br. Rony Andres Flor Coayla

Opcién de Respuesta Criterios de evaluacion
o
n° @ e
V q b| 0 | d d i <l &l a g_ @ Relacion entre la Relacion entre la Relacion entre el | Relacion entre el items Ohseracioniye
ariable < ndicador tems S| 5|8 S variable y la dimensiony el indicadory el y la opcion de i
QE, S| < @ '% g dimension indicador items respuesta ESETHENI
= Z|8|<|3|®
a ol |3
Sl NO Sl NO S NO Sl NO
La comunicacion entre las autoridades universitarias y los
8 Sinceridad docentes es sincera.
g La comunicacion entre docentes es sincera.
E -g ., Las autoridades universitarias siempre estan abiertas al
S c Apertura al dialogo - - - —
L5 Los docentes siempre estan abiertos al dialogo.
2 0 - - — -
S w Capacidad de Las autor_lda_des universitarias tienen adecuada capacidad
I p o de negociacién con los docentes.
a negociacion Los docentes tienen adecuada capacidad de negociacion

Las autoridades universitarias se relacionan con los
docentes oportunamente.

. Las autoridades universitarias saben en qué momento
Oportunidad conversar con los docentes.

Los docentes se relacionan con las autoridades
universitarias oportunamente.

\V1: Comunicacion

| Los docentes saben en qué momento conversar con las
interna

Los docentes se relacionan entre si oportunamente.

Dimension N° 02:
Operativa

Capacidad de

., Los docentes saben en qué momento conversar con su
relacion

gremio.

Las autoridades universitarias saludan a los docentes con
un apreton de manos.

Contacto fisico 55 autoridades universitarias miran fijamente a 10s 0jos

de los docentes.

Las autoridades universitarias saben escuchar.

Amabilidad Los docentes se saludan con amabilidad.

Los docentes saben escucharse entre ellos.

Dimensién N° 03:
Estratégica

Escucha. Los docentes saben escuchar a las autoridades
universitarias.

Las autoridades universitarias son ejemplo de honestidad.
Honestidad

Los docentes son ejemplo de honestidad.

Dimensi6

n N° 04

Valorativ
a

Responsabilidad Los docentes son ejemplo de responsabilidad.




Las autoridades universitarias son ejemplo de
responsabilidad.

"Puntualidad

Las autoridades universitarias son ejemplo de puntualidad.

Los estudiantes son ejemplo de puntualidad.

V2: Cultura|
organizacional

Dimension N° 01: Innovacion

y
aceptacion

de riesgos

Desarrollo de
habilidades

Los objetivos y responsabilidades como estudiante son
claros, por tanto sé lo que se espera de mi.

En mi Escuela, siento que puedo desarrollar mis
habilidades.

Creatividad

En mi Escuela de Formacion Profesional, los docentes
toleran errores creativos ocasionales.

En mi departamento, las autoridades y docentes estan
bien organizados.

Oportunidad

Usualmente me siento presionado para cumplir las metas
ly objetivos académicos.

ITengo suficiente oportunidad para mi desarrollo
profesional.

Dimension N° 02: Atencion

a
los detalles

Calidez

Existe calidez en la comunicacion entre las autoridades de
la facultad y los docentes.

Las autoridades universitarias demuestran dominio
ladministrativo y conocimientos de sus funciones.

Dominio
administrativo

Las autoridades universitarias toman decisiones con la
participacion de los docentes.

Existe calidez en la comunicacién entre docentes y
estudiantes.

Toma de decisiones

Los estudiantes estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros.

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los docentes.

Dimension N° 03: Orientacién

hacia los
resultados

Nivel de iniciativa

Las autoridades universitarias permiten a los
estudiantes un alto nivel de iniciativa.

Las autoridades universitarias obligan a estudiantes
a seguir normas y reglamentos preestablecidos.

Disposicion a
cambios

Las autoridades universitarias se rehldsan explicar
SuUS acciones.

Las autoridades universitarias estan dispuestas a
hacer cambios.

Autoridad
compartida

Las autoridades universitarias comparten la
autoridad con el estamento estudiantil.

Las autoridades universitarias permiten trabajar con
autonomia a los docentes

Participacion

Las autoridades universitarias defienden los derechos de
los docentes.




Dimension N° 04

Orientacion
hacia el equipo

Las autoridades universitarias defienden los derechos de
los estudiantes.

Las autoridades universitarias promueven la participacién
del estamento estudiantil en el gobierno de la universidad.

Decisiones
consensuada

Las autoridades universitarias promueven la participacion
de los docentes en el gobierno de la universidad

Las autoridades universitarias toman decisiones
consensuadas.

Las autoridades tienen el respaldo de los estudiantes.

Firma del Validador



Matriz de Validacién de Instrumento

Nombre del Instrumento:
“Cuestionario de encuesta sobre la comunicacién interna y cultura organizacional”.

Objetivo: Conocer los niveles de comunicacion interna y cultura organizacional en la Escuela Profesional de Gestién Publica
y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua, 2018

Dirigido a: Docentes y estudiantes de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2018.

Apellidos y Nombres del Evaluador: ..

Grado Académico del EValUador: i

Valoracion:

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

Firma del Validador



Anexo 05
Confiabilidad Alfa de Conbrach
Validacion y confiabilidad del instrumento

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron por el método de Alfa de
Cronbach

Analisis de la variable Comunicacion interna

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,892 36

Anélisis de la Variable Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,900 26
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Tabla de equivalencias de la confiabilidad

Tabla de equivalencias de la confiabilidad

0,53-a'menosd Confiabilidad-nulad
0,54-a-0,594 Confiabilidad-bajaz
0,60-a-0,65H Confiablen

0,66-a-0,71d Muy-Confiablex
0,72-a-0,994 Excelente-confiabilidads
1.0m Confiabilidad-perfectan

Fuente: Categorizacion de la confiabilidad segun (Oseda, Hurtado, Chavez, &
Navarro, 2018, p. 386)

La validacion de los instrumentos fue determinada por el criterio de juicio de

expertos y estuvo a cargo de especialistas en el rubro de instrumentos.
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Anexo N° 06

BARENOS
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Datos Informativos instrumenté 1: Comunicacién Interna
Autor (es): Br. Flor Coayla, Rony Andrés
Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo

Aplicacidn: El actual instrumento se elaboré con el fin de aplicarlo a los colaboradores en
la escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional

de Moquegua -2018.

Propdsito: Recopilar informacion sobre Comunicacion interna en los colaboradores en la
escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de

Moquegua — 2018.

Descripcién del instrumento

Es una escala de parametros donde se desarrollé de la Variable Comunicacion interna

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta de opcién
multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la escala estd conformada por 04
dimensiones, donde los items se presentan en forma de proposiciones con

direccién positiva y negativa sobre la variable Comunicacion interna

Informacién general

Es una herramienta que se utiliza para medir mediante una escala las dimensiones de la
“Comunicacion interna”. Para fines de investigacion, la informacién recopilada se
manejara con reserva absoluta y es anénima. Los resultaos permiten establecer niveles

Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, y Siempre.

Instrucciones

A continuacién le presentamos 24 items, le solicitamos su opinidn personal, considerando
que no existen respuesta correctamente ni correcta, seleccione un nimero (del 1 al 5) que
corresponda, marcando con un aspa (X) en la hoja, aquella que mejor indique su opinién,

asegurese de responder todas las afirmaciones.

Normas de puntuacioén y correccion

Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de respuestas si él

fuera el caso:
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1.Nunca. | 2. Casi nunca. |3. A veces. 5. Siempre

4. Casi

siempre.

Baremos de interpretacion

El instrumento contiene 20items distribuidos segln sus dimensiones que sirve para poner

el puntaje, a través de la sumatoria y su referida descripcion es.

Esencial: conformada por afirmaciones planteadas del 1,2,3, 4 y 5 las respuesta se
sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5 para obtener el resultado consolidado

por dimension.

Operativa: conformada por afirmaciones planteadas del 1,2,3,4 y 5 las respuestas se
sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4, 5 para obtener el resultado consolidado

por dimension.

Estratégica: conformada por afirmaciones planteadas del 1,2,3,4 y 5 las respuesta se
sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5 para obtener el resultado consolidado

por dimension.

Cultural: conformada por afirmaciones planteadas del 1,2,3,4 y 5 las respuesta se
sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5 para obtener el resultado consolidado

por dimension.

El puntaje total se consigue con la sumatoria de interpretacion

De interpretacion

Puntaje Categoria Descripcion

20 a 40

41 a 60

Colaboradores de la escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la

Muy Bajo _ _ _
Universidad Nacional de Moquegua, 2018,
aplica la Cultura organizacional muy bajo.
Colaboradores de la escuela Profesional de
_ Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Bajo

Universidad Nacional de Moquegua, 2018,
aplica la Cultura organizacional bajo.
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Colaboradores de la Escuela Profesional de
Gestion Publica de la Universidad nacional de

61 a 80 Bueno ) . o
Moquegua 2018, aplica el Clima Organizacional

Bueno.

Colaboradores de la Escuela Profesional de
Muy Gestion Publica de la Universidad Nacional de

81 a 100 _ . o
Bueno  Moquegua 2018, aplica el Clima Organizacional

muy Bueno.

Fuente: Elaboracion Propia

DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTOS 2: Cultura Organizacional
Autor: Br. Rony Andrés, FLOR CUAYLA

Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo

Aplicacién: El presente instrumento se elaboré con el fin de aplicarlo a los Colaboradores de la escuela
Profesional Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua 2018.
Propo6sito: Recopilar informacion sobre la Cultura Organizacional que labora en la Escuela profesional de

Gestion en la Universidad Nacional de Moquegua, 2018.

Descripcién del instrumento

Es una escala de desarrollo de las Variable de la Cultura organizacional tienen 4 Dimensiones, Innovacién
y aceptacién de riesgos ( 3 indicadores), Atencion a los detalles (6 indicadores), Orientacion hacia los

resultados ( 6 indicadores), y Orientacion hacia el equipo ( 6 equipos) Medido en la escala ordinal.

Informacién general

Es una herramienta que se utiliza para medir mediante una escala las dimensiones de la “Cultura
organizacional”. Para fines de investigacion, la recopilada se manejara con reserva absoluta y es anénima.

Los resultados permiten establecer niveles nunca, casi nunca, a veces, Casi siempre, Siempre.

Instrucciones

A continuacion le presentamos 3 items, le solicitamos que su opinidon personal, considerando que no
existen respuesta correcta ni correcta, seleccione un nimero (del 1 al 5) que corresponda, marcado con
un aspa (X) en la hoja, aquella que mejor indique su opinién, asegurese de responder todas las

afirmaciones.

Normas de puntuacion y correccion
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Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de respuestas si él fuera el caso:

1. Nunca. | 2. Casi nunca. |3. A veces. |4.Casi siempre. | 5. Siempre

Baremos de interpretacion

El instrumento contiene 24 intems distribuidos segun sus dimensiones que sirve para poner el puntaje, a

través de la sumatoria y su referida descripcion es.

Innovacién y aceptacion de riesgos: Conformada por afirmaciones planteadas del 1,2,3,4, las
respuestas se sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5, para obtener el resultado consolidado

por dimension.

Atencion a los detalles: conformada por afirmaciones planteadas del 5,6,7 las respuestas se sumaran

mediante los valores asignados 1,2,3,4,5,para obtener el resultado consolidado por dimension.

Orientacion hacia los resultados: Conformada por afirmaciones planteadas del 8,9 y 10 las repuestas

se sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5 para obtener el resultado consolidado por dimension
Orientacion hacia el equipo: Conformada por afirmaciones planteadas del 11,12,13,14, y 15 las
respuestas se sumaran mediante los valores asignados 1,2,3,4,5 para obtener el resultado consolidado

por dimension.

El puntaje total se consigue con la sumatoria de interpretacion

Puntaje Categoria Descripcion

Colaboradores de la escuela Profesional de
~ Gestion Pdblica y Desarrollo Social de la
20a40 Muy Bajo ) _ _
Universidad Nacional de Moquegua, 2018,
aplica la Cultura organizacional muy bajo.
Colaboradores de la escuela Profesional de
_ Gestion Publica y Desarrollo Social de la
41 a 60 Bajo ) _ _
Universidad Nacional de Moquegua, 2018,

aplica la Cultura organizacional bajo.
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Colaboradores de la Escuela Profesional de
Gestidon Publica de la Universidad nacional de

61 a 80 Bueno ) . o
Moquegua 2018, aplica el Clima Organizacional

Bueno.

Colaboradores de la Escuela Profesional de
Muy Gestion Puablica de la Universidad Nacional de

81 a 100 _ . o
Bueno  Moquegua 2018, aplica el Clima Organizacional

muy Bueno.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo N° 07 Base de Datos

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1

7

COMUNICACION INTERNA

Par

43

46

42

45

52

43

42

47

45

41

41

41

43

43

41

44
41

42

44
42

43

44
46

41

Impar

49

44
45

45

51

43

44
46

41

43

40

42

42

44
48

45

41

45

44
45

43

43

42

44

Total

92

90
87

90

86
86
93

86
84

81

83

85

87

89

89

82

87

88

87

86
87

88

85

D4

D3

D2

D1

24

41103

23

5

22

21

20

19

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22
23
24

Correlacién: 0.784764726

0.645771846

Coef. Correlacion



CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL

D1 D2 D3 D4
N° Total | Impar | Par
5 8 9 [ 10 | 12 | 12 h‘ 19 | 20 | 212 | 22 | 23 | 24
1 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3] 84 | 42 42
2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3| 85 | 44 41
3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 al 81 | 39 42
4 4 4 3 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 s| 93 | 46 47
5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3] 98 | 49 49
6 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3] 77 | 39 38
7 4 4 3 3 5 3 3 4 4 5 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3|1 86 | 42 44
8 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 5 3 3] 90 | 44 46
3 4 3 4] 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 3 3 3 3 4| 4| 86 | 43 43
10 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4| 87 | 42 45
11 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3| 83 | 43 40
12 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3| 8 | 42 43
13 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3| 8 | 43 43
14 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4| 85 41 44
15 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3| 84 | 42 42
16 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4| 82 | 39 43
17 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3| 88 43 45
18 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 81 | 43 38
19 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3| 86 | 45 41
20 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3| 80 | 40 40
21 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4| 88 | 44 44
22 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4| 83 | 45 38
23 4 3 3 3 4 3 4 3 4| a4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3| 83 | 42 41
24 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3| 86 | 43 43

Coef. Correlacion = 0.848910642

Correccién = 0.918281958




Anexo 08

‘Q‘ UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
UNAM  FSCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

Ao def Didlogo y la Rpconcifiacion Naciomal™

CONSTANCLA

El que suscribe, Director de la Escuela Profesional de Gestién Piblica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Moquegua, hace constar que el Sr.;

Lic. RONY ANDRES FLOR COAYLA

Alumno del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, en la Escuela de Posgrado
de la Universidad Cesar Vallejo-MOQUEGUA: aplico la encuesta para su proyecto de
Tesls denominado: "Comunicacion interna y cultural organizacional en la Escuela
Profesional de Gestién Piblica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua - 2018".

Se emite Ja presente, a solicitud del interesado pura los fines que estime por
conveniente.

Moquegua, 18 de julio de 2018

Profongazdn Cabe Ancash S/ Telelax 053 - 353514 Anono 215
waw.unam.edu pe

MOQUIGUA - PIRU

73



Anexo 09 Evidencias Fotogréfica
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