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Resumen

La comunicacion interna y la motivacion son variables que en los ultimos afios se
vieron afectadas a causa de la pandemia, es por ello que, con la presente
investigacién se comprobé el grado de repercusién que tienen ambas variables en
una Institucion Educativa Particular - Piura. La investigacion se basé en un disefio
no experimental, de corte transversal y de nivel correlacional; con una tipologia
descriptiva basica y de enfoque cuantitativo. En cuanto al instrumento, se utilizé
dos cuestionarios para medir ambas variables, uno de ellos fue el cuestionario de
la Escala de la Comunicacion Interna de Formanchuk, adaptado por Anselmo
(2018) y la Escala de los factores motivacional de Frederick Herzberg — Juan Pérez
Lépez, adaptado por Lépez-Gallirgos (2017), aplicado a una muestra de 103
colaboradores de las diferentes areas de la institucion. Se obtuvo como resultado
gue, un porcentaje mayor del 40% de los colaboradores encuestados tuvieron una
comunicacion interna media - alta, ademas el 75% de los encuestados tuvo un nivel
de motivacién alta. Por ultimo, se concluye que el grado de repercusion entre
ambas variables fue positiva y significativamente baja, con un coeficiente de

correlacion del 0,454.

Palabras clave: Comunicacién organizacional, comunicacién interna y motivacion.
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Abstract

Internal communication and motivation are variables that in recent years have been
affected by the pandemic, which is why the main objective of this research is to
verify the degree of repercussion that both variables have in a Private Educational
Institution - Piura. The research was based on a non-experimental design, cross-
sectional and correlational level; with a basic descriptive typology and quantitative
approach. Regarding the instrument, two questionnaires were used to measure both
variables, one of them was the Formanchuk Internal Communication Scale
guestionnaire, adapted in Peru by Anselmo (2018) and the Frederick Herzberg -
Juan Motivational Factors Scale. Pérez Lépez, adapted in the same way in Peru by
Lépez-Gallirgos (2017), aimed at a sample of 103 collaborators from the different
areas of the institution. It was obtained as a result that a percentage greater than
40% of the surveyed employees have a medium - high internal communication, in
addition to 75% of the respondents their level of motivation is high. Finally, it is
concluded that the degree of impact between both variables is positive and

significantly low, with a correlation coefficient of 0.454.

Keywords: Organizational communication, internal communication and motivation.
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| INTRODUCCION

En el entorno actual, la realidad problematica de la poblacion que es finalidad del
presente estudio, podemos deducir que tiene un bajo nivel de comunicacion interna,
lo que genera dobles canales de comunicacién que duplican los modos de trabajos
en el area; esto afecta a las personas con rango directivo en el area y a los
subordinados, genera conflictos entre las personas y un clima inadecuado para el
trabajo. Durante el COVID-19, los procesos se vieron modificados y hubo
intercambio de tareas que no fueron comunicados con la frecuencia debida; como
consecuencia de lo antes descrito, influyeron en la baja identificacion de todos los
miembros del area y, por lo tanto, en una alarmante desmotivacion, que
actualmente se sostiene sobre la base de la costumbre adquirida por el paso de los
afios, pero en continuo desgaste.

Consecuentemente, es preciso y urgente realizar este estudio, a fin de mejorar y
posicionar a la comunicacion interna de la organizaciéon en un mejor nivel, que
permita un clima adecuado de trabajo, que se convierta en soporte para recuperar
la confianza de los trabajadores, motivarlos adecuadamente y lograr una
identificacién plena con la empresa. Ademas, que estd motivacién se manifiesta en
el alto rendimiento de servicio de los colaboradores hacia los padres de familia y
sobre todo a los alumnos. Si no realizamos este estudio, supondria agudizar los
conflictos entre jefes y trabajadores, y entre los mismos trabajadores, con la
consecuente baja calidad del servicio que la organizacion pueda ofrecer y, ademas
puede acarrear un alto indice de rotacion de los colaboradores.

El ser humano en su afan de convivencia en sociedad y en su necesidad de
transmitir sus pensamientos e ideas, ha desarrollado mecanismos y estructurado
formas y convenciones que le permitan interactuar a través de diferentes medios o
canales que le permitan satisfacer esa necesidad. A lo largo de la historia de la
humanidad, esta ambicién y necesidad le llevo a desarrollar el concepto de
comunicacion -tal como lo podemos entender hoy- se puede definir como: la accion
de transferir e intercambiar mensajes con conocimiento de verdad; la necesidad de
una buena comunicacién, no es ajena a la realidad y exigencias de las empresas,
gue necesitan el hecho comunicativo como un medio indispensable en la
organizacion y desarrollo del trabajo de la misma, y asi lograr los fines y objetivos

propuestos; en este contexto, esta realidad —la comunicacion- también cumple
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funciones vitales para la marcha de una empresa, estas son: control, motivacion,
expresion emocional e informacion; estas caracteristicas son esenciales dentro de
un ambiente o de una sociedad, y son indispensables para lograr una efectiva
comunicacioén interna (Ferreiro y Alcazar, 2017; Robbins y Judge, 2013).

A nivel Latinoamérica y el caribe, la pandemia del COVID-19, obligd a varias
empresas a cambiar significativamente las formas y medios para el desarrollo del
trabajo, incluidos los modos de la comunicacion organizacional interna. El paso a
la digitalizacion, el uso del email y de las redes sociales han supuesto un impacto
significativo en las relaciones comunicacionales de jefes y subordinados; y
subordinados entre si, puesto que los nuevos modos de comunicacion obligaron
todo un cambio radical en la forma de trabajo — teletrabajo —, y generd dificultades
en las relaciones personales de los trabajadores; es la conclusion que en junio del
2021 llegd la Comision Técnica de Préactica de Buena Gobernanza de la
Organizacion Latinoamericana y del Caribe en Entidades Fiscalizadoras
Superiores, a la cual el Pert también pertenece, con la ejecucion de una encuesta
teniendo como objetivo el de conocer la situacion de las Entidades Fiscalizadoras
Superiores frente a esta nueva situaciéon (CTPBG, 2021).

Por otra parte, segun Revuelto-Taboada (2018) de todos los elementos del sistema
de recompensa que ofrece las organizaciones a sus empleados uno de ellos es la
comunicacién y retroalimentacion, junto con otros como condiciones de trabajo,
retribuciones salariales, clima o ambiente laboral, desarrollo de competencias,
entre otras lo que genera empleabilidad, seguridad y sobre todo motivacion. De
igual forma, Dolores-Atahua et. al. (2021) realiz6 un estudio en donde el factor
motivacion en el ambito del trabajo es un tema con amplio campo de estudio, puesto
gue representa una caracteristica muy importante en las dinamicas de toda
empresa,; el mayor desempefio que se puede lograr al alcanzar los objetivos de una
empresa, en gran parte son el resultado del grado de identificacion que tiene un
trabajador. Ademas, enfatizé que el periodo de pandemia COVID-19 modifico las
formas, politicas y ambientes de trabajo; ocasion6 una ruptura en la vida ordinaria
laboral de las personas con alta incidencia en el factor “motivaciéon”, que obligd a
las empresas a priorizar al considerarlo un elemento importante a tener en cuenta

para lograr la subsistencia actual de las empresas.



Ante estas premisas se planteé el siguiente problema principal: ¢ Cual es el grado
de repercusion que hay entre la comunicacion interna y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura?, se plante6 de manera especifica conocer:
¢, Cudl es el grado de repercusion que hay entre la comunicacion esencial y la
motivacién en los colaboradores de una IEP — Piura?, ¢(Cudl es el grado de
repercusion que hay entre la comunicacién operativa y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura?, ¢ Cual es el grado de repercusion que hay entre
la comunicacién estratégica y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
Piura?, ¢ Cudl es el grado de repercusion que hay entre la comunicacion valorativa
y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura?, ¢Cual es el grado de
repercusion que hay entre la comunicaciéon motivacional y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura?, ¢ Cual es el grado de repercusion que hay entre
la comunicacién del aprendizaje y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
Piura? y por ultimo, ¢,Cual es el grado de repercusion que hay entre la comunicacion
de la inteligencia y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura?

Dentro de las justificaciones de la investigacion a nivel tedrico; para Valderrama y
Jaimes (2019) lo que se buscoé en la justificacion tedrica es la verificacion de la
solucion en los modelos y/o paradigmas, ademas de cuestionar la hipétesis, es por
ello que esta investigacion es respaldada por conceptos y definiciones de actores
gue desarrollaron una base tedrica comprobada en base a investigaciones que
sirve para definir las variables de estudio dentro del marco teérico. La comunicacion
interna se apoya en la teoria Co-creada de Alejandro Formanchuk (2009), en donde
se pretendio dar a la institucion educativa una herramienta actualizada en donde el
flujo de la comunicacion sea trazado bajo un recorrido en espiral, para lograr
observar y realizar su modificacion en cada giro. Asi mismo, comprobar su
influencia en la motivacién, bajo la teoria de Juan Pérez Lopez, en donde las
motivaciones no deben establecerse solo hacia uno mismo, sino también hacia un
tercero (Ferreiro y Alcazar, 2017).

A nivel metodol6gico, segun Valderrama y Jaimes (2019) se esperé lograr los
objetivos haciendo uso de herramientas como cuestionario para medir el grado de
repercusion, ademas las herramientas sirvieron de soporte para otras
investigaciones. En este caso en especifico para lograr los objetivos de la

investigacion se utilizo dos instrumentos de medicion; para medir la comunicacion

3



interna y la motivacién, y, se contemplé las siguientes dimensiones: comunicacion
esencial, comunicacion operativa, comunicacion estratégica, comunicacion
motivacional, comunicacion valorativa, comunicacién del aprendizaje y
comunicacién de la inteligencia; de igual forma las dimensiones de la motivacién
intrinseca, la motivacion trascendental y la motivacién extrinseca. Cabe resaltar,
gue estos instrumentos han pasado la prueba de confiabilidad y validez, y, se
obtuvo resultados favorables para aplicacion hacia la muestra poblacional.

Por dltimo, a nivel practico Valderrama y James (2019) pretendieron dejar un
precedente para futuras investigaciones, trataron de resolver problemas reales y
plantear estrategias validas para su implementacion; por lo que, segun los
resultados que arroje la presente investigacion, se podra informar y plantear
estrategias a la organizacién para que puedan desarrollar su plan de comunicacion
interna y asi superar sus dificultades; ademas de mantener la motivacién en sus
colaboradores.

Por otra parte, la investigacion presenta como objetivo general: comprobar el grado
de repercusién que hay entre la comunicacion interna y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura. Y como especificos: comprobar el grado de
repercusion que hay entre la comunicacion esencial y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura, comprobar el grado de repercusion que hay
entre la comunicacion operativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
Piura, comprobar el grado de repercusion que hay entre la comunicacion
estratégica y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura, comprobar el
grado de repercusion que hay entre la comunicacion valorativa y la motivacion en
los colaboradores de una IEP — Piura, comprobar el grado de repercusién que hay
entre la comunicacion motivacional y la motivacion en los colaboradores de una IEP
— Piura, comprobar el grado de repercusiéon que hay entre la comunicacion del
aprendizaje y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura, ademas
comprobar el grado de repercusion que existe hay la comunicacion de la
inteligencia y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.

Por ultimo, se planteé la siguiente hipo6tesis general: Comprobar el grado de
repercusion entre la comunicacion interna y la motivacién en los colaboradores de
una IEP — Piura. Y como especificas: comprobar el grado de repercusion que hay

entre la comunicacion esencial y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
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Piura, comprobar el grado de repercusion que existe entre la comunicacion
operativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura, comprobar el
grado de repercusion que hay entre la comunicacion estratégica y la motivacién en
los colaboradores de una IEP — Piura, comprobar el grado de repercusién que hay
entre la comunicacion valorativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
Piura, comprobar el grado de repercusion que hay entre la comunicacion
motivacional y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura, comprobar
el grado de repercusion que hay entre la comunicacion del aprendizaje y la
motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura y como hipétesis especifica
final comprobar el grado de repercusion que hay entre la comunicacion de la

inteligencia y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.



I MARCO TEORICO

Para continuar con el presente trabajo de investigacion, se realizé una busqueda
por distintas bases bibliogréaficas para obtener diferente tipo de informacion como;
los antecedentes internacionales y nacionales, ademas de las bases tedricas que
facilitan el discernimiento y el soporte tedrico que se requieren para abordar ambas
variables de estudio

Como trabajos de investigacion internacionales, se cita a Costa et al. (2021)
de Brasil, quienes en su articulo de revision lograron reconocer en la satisfaccion
laboral de los técnicos administrativos en educacion algunos factores que
intervienen, para ello utilizaron como referencia la teoria de la expectativa del
Vroom para la primera variable, que es motivacion y para la segunda variable
utilizaron la teoria de Locke, referido sobre la satisfaccion en el trabajo, utilizaron la
encuesta mixta sobre una muestra de 239 técnicos administrativos y obtuvieron
como resultado que el 54.6% se encontrd parcial o totalmente satisfecha contra el
32.8% que se encontrd en el rango de indiferentes, estos resultados fueron en base
a las dimensiones de la comunicacion como es el entorno fisico y relaciones
jerarquicas. Para la cual les llamo la atencion que la mayor parte de su muestra
nunca estuvo completamente satisfechas o insatisfechas; ademas, expresaron
motivos de satisfaccion laboral y estarian subestimando la motivacion.

Del mismo modo Castro-Martinez y Diaz-Morillas (2020) en Espafia realizaron
un articulo original, tuvieron como objeto profundizar la correlacién existente entre
la comunicacion interna, la felicidad y el bienestar de los empleadores de empresas
de Espafa, para ello utilizaron un disefio metodoldégico mixto, emplearon un
cuestionario donde plantearon preguntas de tipo cuantitativo y cualitativo sobre una
muestra de 82 empresas, arrojaron como resultados una fuerte relacién entre las
variables de estudio, esto a pesar de que las areas de felicidad no estan
implementadas y la mayoria de veces esta incluida en el departamento de recursos
humanos. Por lo que concluyeron que, la comunicaciéon interna y los niveles
correspondientes a felicidad, satisfaccion y bienestar tienen un vinculo, esto debido
a que la comunicacion interna incide positivamente en estos aspectos y estos son
posibles a través del fomento y la ejercitaciéon del didlogo, la eficiencia, la
productividad y sobre todo en el compromiso, pero para ello es necesario utilizar un

mix de herramientas digitales para llevarlos hacia las relaciones interpersonales.



Por otro lado, Macias y Vanga (2020), en el pais de Venezuela realizaron un
articulo original que tuvo como objetivo efectuar un diagndstico situacional en donde
la motivacién laboral y el clima organizacional son los ingredientes béasicos para
mejorar los planes de una empresa. Estd basado en una investigacion a un grupo
de educadores de una universidad de Venezuela. Este articulo fue de enfoque
cuantitativo con muestreo censal, el mismo que se apoy6 de un cuestionario
aplicado a 33 docentes, en donde a través de la técnica de semaforizacion,
evidenciaron dimensiones externas como clima organizacional y dimensiones
internas hacia la motivacion laboral. Ademas, determinaron que hay carencias en
el clima organizacional, pero su relacion no esta influenciada en la motivacion. Una
de las conclusiones sobre la motivacion laboral, es que esta no siempre incide con
el clima organizacional, pese a los problemas encontrados en este estudio los
trabajadores tenian un alto grado de motivacion.

En cuanto a la variable motivacion Aguirre et al. (2019) de Colombia, en su
articulo original tuvieron el objetivo de crear una herramienta: un cuestionario
psicométrico llamado MEIL, que ayude a medir tanto la motivacion intrinseca y
extrinseca, en un determinado contexto laboral. Para lo cual, utilizaron como
metodologia un estudio cuantitativo que tuvo como soporte un enfoque empirico y
analitico, es decir, de tipo descriptivo, donde los investigadores no tuvieron una
participacion directa sobre las variables, pues se traté de una observacion, por
consiguiente es un disefio transversal y no experimental, dirigido en una muestra
de 265 personas, se obtuvo como resultado un nivel alto de confiabilidad en el Alfa
de Cronbach (0.990), que otorgd un valor al constructo por medio del analisis
factorial; con estas caracteristicas obtiene un resultado excelente que permitio ser
aplicado en otros estudios. A esta conclusion llegaron —después de una profunda
evaluacion- un equipo de jueces expertos.

Y, en México, Torres-Castillo y Cantu-Mata (2020) cuyo articulo original tuvo
como motivacion de estudio, desarrollar un modelo estructural basado en la
satisfaccion del empleado, en una empresa de servicios sin fines de lucro; para ello
emplearon como metodologia la de tipo exploratorio, orientado hacia un enfoque
cuantitativo y ademas, de un disefio no experimental transaccional, realizaron su
recoleccion de datos basados en un cuestionario enfocado en la satisfaccion del

empleado, aplicaron la muestra a un total de 253 empleados. Obtuvieron como
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resultado que, las variables actitud y capacitacion son significativas, ademas
concluyeron que las variables motivacion y ambiente de trabajo son aquellas que
no siempre estan presentes en los intereses del trabajador, recomendaron a los
empresarios tomar en cuenta estas variables, que permitirdn un crecimiento
profesional y por consiguiente la retencion de los mismos, a fin de poder concretar
las metas que la organizacion desea alcanzar.

En la situacion actual, en el horizonte internacional se han desarrollado
articulos dentro de un contexto muy influyente como lo es la pandemia COVID - 19,
y en este caso Duque-Rengel et al. (2022) de Ecuador en su articulo original
realizaron un estudio que tuvo como objeto la disertacion de la gestién de la
comunicacion a través de sus cuatro areas — mensaje, ambiente laboral (dialogo
abierto) y liderazgo — en las Universidades publicas y privadas de Ecuador durante
la pandemia COVID-19; aplicaron una metodologia de enfoque cuantitativo con
caracter exploratorio-descriptivos, utilizaron ademas -como herramienta- la
encuesta muestral a una poblacion de 100 colaboradores, obtuvieron como
resultado la existencia de un alto porcentaje de colaboradores cuya comunicacion
se bas6 en mensajes internos vinculados hacia los valores; ademas, confirmaron
gue esta comunicacion cuando se realizé a través de imagenes, fue mas efectiva
para captar la atencion de los demas; tuvieron el medio mas utilizado el WhatsApp,
sin embargo, advirtieron considerar que esta herramienta, no debe pasar el limite
del horario laboral, pues se puede llegar a abrumar al colaborador cuando se
interfiere o se viola el espacio privado de su convivencia personal.

En los antecedentes nacionales esta Yomona (2018) que, en la ciudad de
Lima, elaboré su tesis magistral con la que buscé la correspondencia entre la
variable comunicacion interna y motivacion laboral, en los trabajadores del area
administrativa de una corporacion. Para este estudio utiliz6 una metodologia del
tipo descriptiva - correlacional, empled un criterio con valores cuantitativos de corte
transversal, ademas de tratarse de un esquema no experimental. Aplicé un
cuestionario con escala tipo Likert elaborado por la investigadora, dirigido a 197
colaboradores. Obtuvo como resultados la afirmacion de la existencia de una
correlacion moderada entre las variables de estudio. Llegd a la conclusion que, la

motivacion siempre esun factor importante en la empresa y sobre todo en los



trabajadores, por lo que se debe tener en cuenta, ademas, que estos son elementos
claves para el desarrollo empresarial.

De igual forma, Castillo (2022), en Chimbote, realizé un estudio de maestria
en donde analizé la repercusion entre la variable comunicacion organizacional y la
variable motivacién laboral aplicado en una institucion publica. Para ello aplicé una
metodologia no experimental, correlacional y cuantitativo, utilizO como herramienta
dos cuestionarios hacia una muestra no probabilistica de 56 personas, mostré como
resultado que el 80% de su muestra la comunicacion organizacional es eficiente y
un 75% de la misma muestra su motivacion es adecuada, por lo que obtuvo como
conclusién que la repercusion entre las variables de estudio fue positiva y
moderada.

Asi mismo, Vilca et al. (2021) en Trujillo en su articulo original; en este caso
tuvo como objeto, encontrar la influencia de las variables comunicacién interna,
hacia la dinamica del clima organizacional, para la cual aplicaron una metodologia
sobre las variables de la comunicacion y su operacionalizacion, en este caso la
variable comunicacion interna estuvo basada en tres dimensiones: interpersonal,
intrapersonal e institucional. La encuesta estuvo dirigida a un total de 218
trabajadores con un muestreo estratificado, del cual se obtuvo como resultado la
correlacion significativa de 0,845 entre las variables propuesta en el articulo, por lo
que, decretaron una influencia significativa entre las variables propuestas.

Por otro lado, en cuanto al componente psicolégico motivacion, Loayza et al.
(2021) en la ciudad de Lima desarrollaron un articulo original, cuyo objetivo fue
definir el vinculo existente entre las variables motivacion laboral y desempefio de
docentes, su metodologia fue basica porque emplearon un disefio de corte
descriptivo correlacional y no experimental correlacional, dirigido a una muestra de
25 participantes, utilizaron como instrumento dos formularios adaptados por los
investigadores para tal fin, obtuvieron como resultado que la correlacion entre las
variables antes mencionadas es moderada, con un valor Rho 0,462 y p-valor 0,000.
Una de las conclusiones a la cual lleg6 el articulo fue que, no existe repercusion
entre las variables, motivacion trascendental y desempefio docente, por lo que se
acepta como una hipotesis nula.

Ademas, Pezo-Avila et al. (2020) en su articulo original desarrollaron una

investigacion sobre la comunicacion interna en conjunto con la cultura organizacion
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en un centro de salud privado, se basaron en una investigacién cualitativa con
diseiio fenomenoldgico-hermenéutico, ademas fue aplicada a través de las
experiencias de los profesionales con una entrevista dirigida hacia 13
colaboradores entre personal médico y administrativos. Obtuvieron como resultado,
gue, para este caso, no existe una relacion de la cultura organizacional hacia la
promocioén de la salud institucional, puesto que esta estrategia esta basada en la
salud ocupacional y gestionada a través de la comunicacién interna. Por lo que
tuvieron como conclusién que su comunicacion interna no estd basada en la salud
de los integrantes, solo Unicamente hacia la salud ocupacional; de igual forma su
cultura organizacional no estuvo basado en el fomento de la salud.

Y, por ultimo, Barra et al. (2021) en su articulo original, investigaron como el
impacto de la pandemia del COVID-19 afect6 directamente la dinamica laboral, en
especial la motivacién del personal de salud. Utilizaron en su estudio un analisis
descriptivo correlacional con el método cuantitativo; asi mismo su disefio fue
transversal en cuanto a su metodologia. Aplicaron a una muestra de 106
trabajadores dos tipos de instrumentos referidos hacia la encuesta. El primero es
para la motivacion laboral, y el segundo es para el desempefio laboral, obtuvieron
como resultado que existe una correlacion positiva moderada con Rho = 0.633. Por
lo que llegaron a la conclusion que los trabajadores durante la pandemia del Covid-
19 presentdé un comportamiento bajo en la motivacion, ademas de la capacidad
psicomotriz del desempefio laboral en la institucion de estudio.

Desde los origenes del hombre - la comunicacion - se originé de forma intuitiva
con el objetivo de relacionarse y vincularse; con el pasar del tiempo en el trabajo,
la industrializacion y el auge de la tecnologia la comunicacion interna siempre
estuvo presente, sin embargo, casi hunca se tomo la debida importancia. Algunos
autores pensaron que era parte inherente de la organizacion; sin embargo, en el
siglo XX emerge con la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo.

Si hablamos de la variable comunicacion interna, una de las teorias clasicas
de la comunicacion interna es de Frederick W. Taylor, del cual hace referencia Erra
(2020) en donde identificé a la administracion cientifica como la administracion
moderna a través de cuatro principios dirigidos hacia el trabajador que son:
administracion de las labores; en donde se conforma el area con sus procesos y el

namero de trabajadores en donde prima las mejores condiciones. Seleccion y
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capacitacion; referida a la seleccion sistematica dependiendo de las aptitudes del
trabajador. Cooperacion entre todos; no solo entre obreros si también los directivos.
Y, por ultimo, especializacion de los directivos de la empresa, en donde la gerencia
se centre en la parte cognitiva y los obreros en la parte operativa de los procesos.
En este caso lo que pretende Taylor es ver a la comunicacion como informacion
operativa y formal.

Asi mismo, Ladino (2017) cita a Mary Parket Follet quien fue otra
representante de la teoria de las relaciones humanas, en la cual integra al individuo
al grupo, con el objetivo de dar solucién a los problemas. Esta teoria también centro
su inclinacion en el desempeiio del colaborador y su atribucion en la organizacion,
donde cualquier tipo de inoperancia afecta al funcionamiento del todo, sin embargo,
cuando realizaron un andlisis de la situacion, las caracterizaciones se dividen en
interna y externa a pesar de que, lo ejecutan un conjunto de personas y procesos.
Lo que se pretendié a través de esta teoria fue mejorar la comunicacion interna
entre los colaboradores de la organizacién (administrativos — operarios), en la cual
puede participar en la toma de decisiones y en la direccionalidad de la
comunicacién, logrando un estado de confianza y satisfaccion hacia una
comunicacion abierta.

Por consiguiente, podemos afirmar que, es el medio por el cual las personas
se pueden relacionar, realizar una transferencia y comprension de datos, para un
fin concreto, ademas Robbins y Judge (2013) indicaron las cuatro funciones
principales de la comunicacion que son: informacion, control, motivacion y
expresion emocional. Dentro de las cuatro funciones se encontré otra variable de
estudio, es la motivacion y su relacién fue de favorecer la relacion por su funcion de
aclaracion de lo que deben hacer, que tan bien lo estan haciendo y como se puede
mejorar si el rendimiento es inferior y no satisface.

De igual forma, Cuenca y Verazzi (2018) definieron la comunicacion interna,
como un grupo de actividades de comunicacién realizadas en una organizacion, la
cual tuvo como obijetivo la funcionalidad de las buenas relaciones con los todos los
colaboradores de la empresa, emplearon herramientas innovadoras con el
propésito de mantenerlos informados, integrados y sobre todo motivados, para
lograr los fines especificos de la organizacion. Ademas, Noboa et al. (2021)

sefalaron la comparacion de Andrade como un sistema circulatorio humano, donde

11



los componentes de la sangre actian como la informacion que circula por toda la
empresa, brindando un buen funcionamiento y desarrollo en todos los aspectos.

Asimismo, si direccionamos la comunicacion hacia la relacion directivos,
docentes, alumnos y padres de familia, Isaacs (2004) lo conceptualizé como la
interaccion de acciones, pensamientos y sentimientos entre los que conformaron la
organizacién, con la intencion de reforzar las relaciones humanas y sobre todo la
calidad y la unién de todos. Esta comunicacion esta dirigida hacia la mejora de la
tercera persona. Propuso, de igual forma, una comunicacion abierta entre los
miembros de la institucién y enfocarse en aquellas areas donde la comunicacion es
escasa y sobre todo tener en cuenta el ideario y los objetivos generales.

Por otro lado, Verc€i€ et al. (2022) tuvieron un concepto mas actualizado sobre
comunicacion organizacional interna, tuvo mucha influencia las consecuencias de
la pandemia en las organizaciones. Desde el enfoque tedrico se conceptualiz
como uno de los procesos de la planificacion estratégica, basado en analisis
cuantitativos y deductivos para aplicar a problemas de la alta gerencia. La posicion
de la comunicacion interna en la organizacion depende del estilo de gestion y de su
cultura, ademéas de las caracteristicas de los colaboradores. Desde el enfoque
organizacional, la comunicacion interna cambio, formaliz6 como una
responsabilidad explicita del colaborador que del area donde labora, de igual forma
se puede visionar como un agente de cambio para lograr apoyar a la resolucion de
problemas en la cual se puede enfrentar las organizaciones.

Ademas, Formanchuk (2009) propuso una teoria de la comunicacion interna,
como los procesos Yy estrategias que tienen las personas de la organizacion para
que la informacion llegue a los demas, pero que ademas se comprenda y que se
tenga un sentido de pertenencia, de modo que, por la comunicacion interna se
alcanzaron los objetivos de la organizaciéon. No solo el habla, imagenes, escritos y
movimientos generan comunicacion, también el silencio, un ambiente de trabajo, el
sueldo, un ascenso, es una forma de comunicacion — por lo tanto, todo comunica.
Ademas, existe un proceso dialéctico entre la comunicacion interna y la cultura
organizacioén, la cual va a ser estructurada y por otro lado puede modificarla; por
consecuencia se puede lograr una marca interna.

En las dimensiones de la comunicacion interna segun el modelo de las siete

dimensiones Cocreadas de Formanchuk (2009) basado en un recorrido en espiral
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entre las diferentes areas de la organizacion. Las dimensiones son las siguientes:
Esencial; refiere que todo inicio de una organizacion nace desde el dialogo, con un
recurso, aquel que es capaz de hacer crecer y desarrollarse como tal, realiz6 el
recorrido de toda la organizacion como un fluido, uniendo cada area, si no existe la
comunicacién para la actividad. Cuenta con cinco indicadores: compromiso
conversacional, dialogo, coordinacién, definicibn y generacion de espacios de
reunién. En cuanto a la dimensién operativa se refiere a la base de accion sobre el
conocimiento de funciones, de identidad y logro, basandose en los siguientes
indicadores: conocimiento de la importancia de la comunicacion, del rol de los
colaboradores, de la normativa y de las funciones.

La tercera dimension estratégica, se refirio a lo contemplado en el plan
estratégico, con orientacion hacia por qué y para qué, tiene como indicadores la
orientacion, el compromiso, el respeto, la consideracién, la motivaciéon, la
integracion y la contencidén. La dimension valorativa, se refiere al logro de los
valores y la integracion de sus colaboradores, experimento la trascendencia de sus
acciones por la forma como lo realizé; dentro de esta dimension tenemos los
siguientes indicadores: conciencia, apreciacion, juicio, criterio y priorizacion.
Dimension motivacional, se refiere a generar motivacion a través de la
comunicacion, logrando que los colaboradores estén siempre motivados para
realizar su trabajo, en esta dimensidn se presentan los siguientes indicadores:
satisfaccion, perspectiva, justicia, comprension, autoestima y optimismo.

En la siguiente dimension del aprendizaje, hace referencia a la
retroalimentacion de la comunicacion, realizé siempre ajustes que implican hacer
bien las tareas, para ello se presenta los siguientes indicadores: espacios de
dialogo, expectativa y atencion del desempefio, evaluacion, confianza en el
reforzamiento, seleccién del personal, cultura del refuerzo y retroalimentacién. La
tltima dimension de la inteligencia, es aquella en donde el colaborador brindé todo
su conocimiento para las mejoras de la empresa. Tiene los siguientes indicadores:
desemperio, visién, motivacion hacia la creatividad y potencial del capital humano.

En cuanto a la segunda variable motivacion, las teorias de la motivacion son
una diversidad, depende del enfoque que consideren de mayor importancia para
lograr la motivacion. Para el ambito laboral se pueden considerar dos grandes

grupos; la primera referida al objetivo o contenido que refieren hacia las
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expectativas y necesidades de las personas como la teoria de la motivacion
humana de Maslow, la teoria bifactorial de Herzberg y el de las necesidades de
McClelland. El segundo grupo hace referencia a la busqueda y explicacion de los
medios por el cual influyen en la persona, que hacen que se sienta motivado o no,
se trata de la teoria de las expectativas de Vroom, del refuerzo de Skinner y la teoria
de la equidad de Adams. (Robbins y Judge, 2013).

Para la presente investigacion, es preciso mencionar la teoria que Maslow,
indic6 Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo (2009) que los individuos se encuentran
motivados por cinco tipos de necesidades; como son: fisioldégicas referidas a los
alimentos y abrigos, de seguridad como puede ser proteccion y estabilidad, ademas
de sociales como sentido de pertenencia y, por ultimo, la autoestima en la cual
desarrolla el status. Es de resaltar que, una vez satisfechas estas necesidades,
dejan de accionar como motivadores; por lo que, se debe buscar cubrir las
necesidades insatisfechas de los trabajadores.

En el primer grupo también es importante indicar la teoria de motivacion e
higiene de Herzberg, segun Araya-Castillo y Pedreros-Galardo (2009) hace
mencion a dos tipos de factores motivacionales; aquellos que produjeron
satisfaccion como los intrinsecos, relacionados con el trabajo, la responsabilidad y
el reconocimiento; y los que originaron insatisfaccion, son los extrinsecos,
relacionados a las compensaciones, relaciones entre los trabajadores. Sila persona
se sinti6 satisfecha es porque los motivos intrinsecos han sido satisfechos; sin
embargo, cuando indicé que esta insatisfecha es porgue los motivos extrinsecos no
estan totalmente satisfechos y son mas que todo los referidos al trabajo.

Por consiguiente, Robbins y Judge (2013) definieron la motivacién como la
direccion, el impetu y la constancia que una persona tiene para poder alcanzar su
meta propuesta en bien de la organizacion. Para Revuelto-Taboada (2018) lo
conceptualizé como el proceso cuya produccion es la satisfaccion o insatisfaccion
gue tiene el colaborador hacia el trabajo, en donde influyen otras variables como el
compromiso, la calidad del trabajo, la rotacion y el comportamiento. Sin embargo,
para Ferreiro y Alcazar (2017) tiene una conceptualizacién en la cual se traduce en
la sencillez de un impulso para actuar y lograr sus satisfacciones, claro esta que

existe una valoracion de esos impulsos.
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En el &mbito laboral segun Lépez (2005) la defini6 como un proceso activo,
gue mantiene y orienta el comportamiento de los colaboradores hacia el
cumplimiento de las metas trazadas. De igual forma, en cuanto a la motivacién en
un centro educativo, conceptualizd la motivacién como el proceso de identificacion
gue produce un sentido de pertenencia, sintiéndose responsable de los objetivos
de la institucion, posteriormente este sentido de pertenencia se traduce en el trabajo
bien hecho (Isaacs, 2004).

Para las dimensiones de la motivacion que se centré en la teoria de Pérez
Lépez cuenta con tres dimensiones: Motivacidén extrinseca, segun Lopez-Jurado y
Gratacos (2013) son los que hace referencia Maslow con las necesidades inferiores
y los factores de higiene de Herzberg. Para Fischman y Matos (2000) indicaron que
los motivadores extrinsecos se traducen Unicamente como medio para conseguir
un fin. Ademas, Garcia (2004) lo defini6 como el actuar de una manera basada en
las recompensas o castigos externos ganados por el resultado. Para la dimension
de la motivacion intrinseca, segun Lopez-Jurado y Gratacés (2013) pertenecen a
las necesidades superiores de Maslow y los factores motivacionales de Herzberg.
Garcia (2004) lo indic6 como el deseo de la satisfaccion de la conducta de la
persona misma. Ademas, Fischman y Matos (2000) indicaron que los motivadores
intrinsecos se basaron en las actividades propias de la persona.

Para la dimension de la motivacion trascendental, Garcia (2004) lo definié
como la fuerza con la cual las personas actian para el servicio de un tercero — por
consecuencias de sus acciones. Ademas, Lopez-Jurado y Gratacos (2013)
indicaron que en esta motivacién las personas actlan para el beneficio de otra
persona, pero no implica que este motivo sea regido por los sentimientos o las
necesidades ajenas, si no es un proceso en donde actla la ética, valores, la
inteligencia y voluntades.

Desde el enfoque antropoldgica; en la cual estudia al hombre en las
sociedades, épocas, latitudes y sus estados; ademas, la observacion de su
comportamiento social y sus multiples aspectos desde su unidad vital (Herrera-
Aguilar, 2015). Desde este enfoque se pretendié apoyar la presente investigacion,
se asume dos caracteristicas propias del hombre como son: comunicacion y
motivacion. Desde la dimensidn antropoldgica de la comunicacion definida por Dell

Hymes, citado en Herrera-Aguilar (2015), como el trabajo que tiene la persona en

15



correlacion consigo mismo, con los otros, desde un contexto cultural y social, del
cual su ambito depende de las culturas individuales o comunidades. Por otro lado,
Pérez Lopez desarroll6 para el gobierno de las empresas un nuevo modelo con una
triple distincion de motivos por lo cual actda la persona: extrinsecos, intrinsecos y
trascendentes. La calidad del aporte de la persona depende en la intensidad en que

estos tres motivos actien en su comportamiento. (Chinchilla y Cruz, 2010).
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Il METODOLOGIA

El marco metodoldgico de una investigacion es revelar las condicionales del estudio
para volver a construir los datos, a partir de teorias y conceptos operacionales.
Ademas, debe ser respaldado y justificado por expertos segun el tema de la
investigacion, se debe utilizar metodologias para la adquisicién de la informacion.
(Azuero, 2018)

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Dentro de esta seccion se precisa a la investigacion como del tipo descriptiva
basica debido a que utilizé diversas técnicas como encuesta, observacion y revision
de las mismas para proceder con la recopilacion de datos. Asi mismo, se mantuvo
las caracteristicas y las propiedades, se incluye los perfiles de los colectivos o
personas que se sometieron al analisis (Bernal, 2010; Hernandez et. al., 2014).

También se puede indicar que el enfoque es del tipo cuantitativo,
fundamentandose principalmente en la medicién, se pretendié universalizar y
regularizar los resultados. Ademas, el planteamiento cuantitativo utilizd la
recopilacion de datos para evidenciar hipétesis sobre un principio numérico y
estudio estadistico, con el fin de comprobarlos (Bernal, 2010; Hernandez et. al.,
2014).

En cuanto a su disefio es no experimental de corte transversal, porque no se
buscé la manipulacién de las variables; ademas, la recopilacion de los datos se dio
en un momento unico y particular. (Hernandez et. al., 2014).

Determinar la repercusion que hay entre las dos variables, es el objetivo de la
investigacion; pues es considerada de nivel correlacional; asi lo fundamento
Hernandez et. al. (2014) como la evaluacion del grado de asociacion entre dos o
mas variables de acuerdo a las dimensiones de estudio.

Asimismo, utilizaron el método hipotético deductivo, porque se parte de la
verificacion de las hipoétesis y busco refutar o falsear estas mismas, se concluye
con deducciones para afrontar los hechos (Bernal; 2010).

En el siguiente grafico se esquematiza el disefio de la investigacion:
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Figura 1

Disefio Correlacional

Fuente: Elaboracién propia
Donde:

M: Muestra

X: Comunicacion interna

Y Motivacion

R: Repercusion de las vanables

3.2 Variables y operacionalizacién

Se entiende como variables a las caracteristicas y cualidades del cual el
investigador observa, que puede ser medida cuantitativamente o cualitativamente
en relacion a otra; su operacionalizacion consiste en descomponer las variables en
sus dimensiones e indicadores para su medicion y conjeturar el nivel de correlacion
entre ellas (Valderrama y Jaimes, 2019).

En cuanto a la primera variable independiente, comunicacion interna se
definié conceptualmente como el tipo de comunicacién que se asienta en el interior
de una empresa para conseguir buenas relaciones entre los niveles de la
organizacion, tanto horizontales como verticales, con el fin de alcanzar las metas
propuestas (Ladino, 2017). Ademas, Formanchuk (2006) lo propuso como un
proceso de estrategias, cuyo objetivo es promover la comunicacion abierta y
colaborativa, que implicé tomar acciones en la cultura organizacional, mediante
herramientas sustentables en el tiempo.

Asi mismo, en cuanto a su definicion operacional se validé de un cuestionario
de graduacion tipo Likert con 20 preguntas para evaluar las dimensiones definidas
por Formanchuk (2009): esencial, cultural, operativa, motivacional, estratégica,

aprendizaje e inteligencia.
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Ademas, se definid los indicadores como la unidad de las dimensiones para
conocer los niveles de comportamiento de la variable (Valderrama & Jaimes, 2019),
por lo que, segun Formanchuk (2009) propuso los siguientes indicadores para cada
dimensidn; en la primera dimensién esencial, tuvo como indicadores: la sinceridad,
la capacidad de negociacién y la apertura al dialogo; para la siguiente dimensién
operativa, contd con los siguientes indicadores: capacidad de relacion y
oportunidad. Para la tercera dimensién, la estratégica se cont6 con las dimensiones
de amabilidad, contacto fisico y escucha; en la siguiente dimensién de honestidad,
tuvo como indicadores, la puntualidad y responsabilidad. En la dimension
motivacional sus indicadores son capacitacion y motivacion. Para la dimension
aprendizaje, los indicadores son valoracion del trabajo, consideracion de la opinion
y defensa de intereses; y para la ultima dimensién, la inteligencia, tuvo como
indicadores, el reconocimiento de logros y la resolucién de problemas.

En cuanto a la escala de medicién es de tipo ordinal, puesto que se coloco en
un orden relativo en relacion a las caracteristicas de la variable, categorizado asi
los datos por jerarquias, (Coronado, 2007) para lo cual se empled la escala de
Likert.

La segunda variable dependiente motivacion para Ferreiro y Alcazar (2017) la
definieron conceptualmente como la sencillez de un impulso para actuar y asi lograr
satisfacciones propias del ser humano. Asi mismo Pérez Lopez (2017) también la
conceptualizé como la energia hacia la accion, con el propdsito de obtener
respuesta hacia los motivos, enmarcados bajo paradmetros valorativos.

Asi mismo, para su definicion operacional se validé un cuestionario de
graduacion tipo Likert con 25 preguntas para evaluar las dimensiones segun Pérez
Lépez (2017) con lo que afirmaron que el ser humano actda segun el logro
simultaneo de tres tipos de motivos, que son las siguientes dimensiones: Intrinseco,
extrinseco y trascendental.

En cuanto a sus indicadores, definido como la unidad de las dimensiones para
conocer los niveles de comportamiento de la variable (Valderrama & Jaimes, 2019),
por lo que se propuso los siguientes indicadores, segun cada dimensién: para la
motivacién Intrinseca su indicador son necesidades psicoldgicas, para el caso de
la dimensidn extrinseca su indicador son las necesidades materiales y por ultimo

para la motivacion trascendente su Unico indicador son las necesidades sociales.
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De igual forma, para la segunda variable se propuso como escala de medicion
ordinal, pues en base a las caracteristicas se puede clasificar y ordenar los objetos
de medicion (Coronado, 2007). La medicidn estuvo sujeta a la escala de Likert.
3.3 Poblaciéon, muestray muestreo:

Al conceptualizar a la poblacién, esta se refirid a la congregacion de unidades
indicadas en la investigacion (Bernal, 2010). En ese aspecto la poblacion para la
presente investigacion se comprendiéo en 140 colaboradores de una Institucion
Educativa Particular, Piura.

Tabla 1

Poblacién de la Institucion Educativa Particular, Piura

N°  Tipo de colaborador Cantidad

01  Administrativos 12
02 Mantenimiento 20
03 Docentes inicial 45
04  Docentes primaria 28
05 Docentes secundaria 35

TOTAL 140

Fuente: Elaboracion propia

Los criterios de inclusién son las caracteristicas necesarias para ser
considerarlos dentro de la poblacion de estudio, las que son demograficas,
geograficas, temporales, entre otras (Otzen & Manterola, 2017). Se considerd a
todos los colaboradores contratados, mayores de edad, con tres meses de tiempo
de servicio, de sexo masculino y femenino. Por otro lado, los criterios de exclusion
son las caracteristicas que interfirieron en la calidad de los datos o en los
comentarios de los resultados de la poblacion objeto de estudio (Otzen & Manterola,
2017). No incluir a los colaboradores titulares del consejo de direccién, docentes de
talleres y colaboradores con tiempo de servicio menor a tres meses.

Respecto a la muestra, es una extraccion o esencia del universo poblacional,

para tal caso la muestra fue probabilistica, donde todos los individuos tuvieron la
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misma oportunidad de ser seleccionados. Para ello se utilizo la férmula estadistica
para una poblacion finita; se definié el nivel de heterogeneidad del 50%, nivel de
confiabilidad del 95% vy el error estandar fue de 5%. Se obtuvo como resultado, 103
colaboradores a encuestar (Hernandez et. al., 2014) Se puede ver en Anexo 3.

En cuanto al muestreo, es la eleccion de la subpoblacion de la muestra, que
nos ayudo a verificar la veracidad o falsedad de las hipotesis (Hernandez et.
al.,2014), para ello se utilizé el muestreo aleatorio estratificado, se tuvo en cuenta
los estratos por areas ya definidas. Se puede ver en Anexo 3.

Tabla 2

Muestra estratificada de la Institucidon Educativa Particular, Piura

N°  Tipo de colaborador Cantidad

01  Administrativos 9
02 Mantenimiento 15
03 Docentes inicial 33
04  Docentes primaria 21
05 Docentes secundaria 26

TOTAL 103

Fuente: Elaboracion propia

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta, es la técnica a emplear en el trabajo de investigacion, la cual
consiste en un grupo de interrogantes referidas a las variables que tienen como fin
alcanzar los objetivos del proyecto, que permitio recoger informacion de los
individuos de la muestra que son el centro de la problematica. (Bernal, 2010;
Hernandez et. al., 2014). Por lo tanto, se adecuaron los siguientes instrumentos,
como el cuestionario de la Escala de la Comunicacion Interna de Alejandro
Formanchuk (2009), adaptado en Peru por Alejandra Anselmo (2018) y la Escala
de los factores motivacionales adaptacion de Frederick Herzberg — Juan Pérez

Lépez (1991), adaptado en Peru por Alejandro Lépez-Callirgos (2017).
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En cuanto al disefio del instrumento comunicacion interna, segun la definicion
conceptual y operacional consta de siete dimensiones, 18 indicadores y 20
preguntas; y, para la variable motivacion el instrumento consta de tres dimensiones,
tres indicadores y 25 preguntas. Cabe resaltar que durante la recoleccion de la
informacion no hubo manipulacion de variables y se realizaron todas las
coordinaciones pertinentes con la Institucion Educativa para la aplicacion de los
instrumentos antes indicados, con mayor detalle se encuentra especificado en el
punto 3.9.

Para obtener la validez de los instrumentos se requirié el dictamen de tres
expertos con una amplia experiencia curricular en administracion organizacional y
educativa, para lo cual se midi6 ambas variables bajo la validez de tres criterios
como pertinencia, relevancia y claridad. Tal como lo indica Herndndez-Sampieri y
Mendoza (2018) la validez de expertos hace referencia al grado en que el
instrumento califica a la variable de acuerdo al juicio calificado.

Tabla 3

Juicio de expertos

Jueces Grado académico Viabilidad
Castillo Palacios, Freddy William Doctor Aplicable
Villanueva Butron, Groover Valenty Doctor Aplicable
Cordero Arteaga, Gloria Mercedes Magister Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

Asi mismo, para determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos,
indicado por el nivel de consistencia y coherencia de la muestra, se aplic6 una
prueba piloto. Para este caso se aplicé el coeficiente de consistencia interna como
el Alfa de Cronbach, apoyado en el promedio de la correlacion de los items
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Se administraron los instrumentos a una
muestra de 20 colaboradores con similares particularidades, los datos fueron
almacenados en una base de datos. Los resultados del coeficiente aplicado
determinaron que los instrumentos son de confiabilidad interna muy alta, se tuvo en
cuenta que, segun la tabla de valores de Cronbach los coeficientes entre 0.80 —

1.00 su relacién es de muy alta.
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En la siguiente tabla muestra los valores obtenidos por cada instrumento
segun la variable propuesta (Ver Anexo 7).
Tabla 4
Estadistica de confiabilidad de comunicacion interna y motivacion

Dimensién Alfade N° de
Cronbanch items
Comunicacion Interna 0.960 20
Motivacion 0.894 25

Fuente: Elaboracion propia

3.5 Procedimientos

El procedimiento de recoleccion de informacién y datos consiste en procesos
meticulosos que requieren toda su atencion, puesto se realizd la manipulacién o
revision de las variables, que sirvieron para el estudio de aspectos tratados en la
problematica. (Valderrama & Jaimes, 2019)

Por lo tanto, en la investigacion se realizaron una serie de procesos y
actividades que facilitaron el desarrollo de este, como primer punto se estudio la
realidad problemética, asi mismo se referenciaron diferentes articulos de
investigacion internacionales y nacionales que sirvieron de apoyo para profundizar
el tema de investigacion. Posteriormente, se revisé el instrumento de recoleccion
de datos, basado en las variables de estudio; se solicitdé autorizacion a las personas
qgue han adaptado los instrumentos en Perl. Luego se coordind con direccion y
administracion de la institucion educativa, para la autorizacion y aplicacién del
cuestionario. Se administro el cuestionario de forma virtual a través del formulario
de Google Forms.

Al concluir la evaluacién se obtuvieron los datos, se cargaron al programa de
Microsoft Excel 2016, posteriormente los datos fueron ensayados en el software
estadistico IBM SPSS version 27.0 en espafiol.

3.6 Meétodo de andlisis de datos

Es mencionar un conjunto de métodos de recoleccion y analisis de datos, el
que mas informacién proporcioné para procesar lo que se desea investigar o
evaluar (UNICEF, 2014).
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Luego se aplicé el cuestionario para evaluar la comunicacién interna y
motivacion, se procedio a realizar el analisis descriptivo de los datos, ademas, de
un andlisis de inferencial, dado que se midi6 una variable dependiente y una
variable independiente de un cuestionario de preguntas cerradas y escala ordinal.
El andlisis de correlacion es el estudio en escala de intervalo que permitié conocer
la relacion entre dos variables, por lo general, se usa un diagrama de dispersion
para visualizarlo; mientras que, el coeficiente de correlacion es la medida
cuantitativa de la correspondencia de estas variables (Douglas et al., 2015).

Para determinar la normalidad de los datos se utilizé el método Kolmogorov-
Smirnov en R porque presenta la correccion Lilliefors, para conocer si el conjunto
de respuestas se ajusta a una distribucion normal, se considerd que se trabajoé con
una muestra pequefia, menor a 150. El coeficiente de correlacién a aplicar es una
prueba no paramétrica como la de Rho de Spearman. Cuando los resultados estén
proximos a 1 o -1, existe una relacion fuerte, positiva o negativa, respectivamente;
los resultados cercanos a 0, indicaron que no hay una correlacion lineal. El nivel de
significancia aceptado debe ser menor a 5%. Ademas, los datos fueron procesados
en el software estadistico IBM SPSS version 27.0 en espafiol.

3.7 Aspectos éticos

En toda investigacion se usa el conocimiento de diferentes ciencias, lo que
demanda una serie de conductas éticas en el investigador, como los valores
referidos a la verdad, justicia y la libertad (Gonzéles, 2002).

En cuanto a los aspectos éticos a nivel internacional, el presente proyecto se
rigio bajo los estandares del American Psychological Association (APA) version 7.0,
se cumplié con los derechos de autor de los diferentes articulos cientificos, libros y
trabajos de investigacion al citarlos en todo momento.

Asi mismo a nivel nacional, el proyecto tiene como base la normativa de la
Universidad César Vallejo mediante la resolucion del Consejo Universitario N°0470-
2022/UCV, especificamente en el articulo 7° en donde se debe tener el
consentimiento y asentimiento informado de los colaboradores a encuestar,
ademas se solicitd la autorizacién a las autoridades pertinentes, se indicé que la
aplicacion serd anénima y solo para fines educativos. (Universidad César Vallejo
[UCV], 2022a).
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De igual forma, se incluyeron los principios éticos de la investigacion
cuantitativas; se refirieron al valor social porque ese quiere brindar solucion a un
problema social dentro de una organizacion; ademas se centr6 en la validez
cientifica porque se ajusta a la verdad, se utilizaron todas las herramientas que la
investigacion cientifica proporciona para el desarrollo de la misma y por dltimo,

estuvo sujeto a una seleccion equitativa de los entrevistados, lo que garantiza
buenos resultados (Gonzales, 2002).
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IV RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Segun Aguilar (2021) el andlisis de la estadistica descriptiva hace referencia al

estudio de la muestra a través de datos numéricos que se obtuvieron de la

comparacion y descripcion de los resultados, representada en tablas o graficos.
En el siguiente punto, segun se detall6 en la metodologia, después de la

aplicaciéon de los cuestionarios en la cual se midieron las variables comunicacion

interna y motivacion a una muestra de 103 colaboradores de la institucién educativa

particular se presentaron las tablas estadisticas por cada variable y dimension,

ademas de un breve analisis.

Tabla 5

Niveles de la variable comunicacién interna

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido scumulado
Nivel Bajo 10 9,7 97 97
Nivel Medio 51 49,5 49,5 59,2
Nivel Alto 42 40,8 40,8 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 5 se observo que el 49.5% con una frecuencia de 51 de toda la
muestra mantuvo una comunicacion interna media, un porcentaje similar con nueve
puntos menos correspondientes al 40.8% con una frecuencia del 42 en la cual se
obtuvo que la comunicacién interna tiene un nivel alto y por ultimo, con 9.7% con
una frecuencia de 10 su nivel de comunicacion interna es baja. Con lo que, se
evidencio que, la comunicacién interna se ubicd con un resultado mayor del 40%

entre medio-alto.
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Tabla 6

Niveles de la dimensidbn comunicacion esencial

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo | 3 | 2,9 29 29
Nivel Regular 38 36,9 36,9 39,8
Nivel Bueno 62 60,2 60,2 100,0
Total © 103 1000 100,

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 6 se evidencio que el 60.2% con una frecuencia de 62 del nUmero
de encuestados mantuvo una comunicacién esencial buena, de igual forma se pudo
apreciar un porcentaje del 36.9% con una frecuencia de 38 en la cual tienen una
comunicacién esencial regular, por el contrario, se evidencia que solo el 2.9% con
una frecuencia de 3 tienen una baja comunicacién esencial. Con ello se evidencio
gue, a pesar de que existe algunas dificultades en la comunicacion interna, una de
las dimensiones, la comunicacién esencial se encontrd en un nivel bueno, lo que

significa que, la esencia de la comunicacion, el inicio y flujo por las areas, es buena.
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Tabla 7

Niveles de la dimensién comunicacion operativa

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 14 13,6 136 136
Nivel Regular 45 43,7 43,7 57,3
Nivel Bueno 44 42,7 42,7 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

Se observo que, en la Tabla 7 que la comunicacion operativa es regular, se
obtuvo un porcentaje del 43.7% con una frecuencia de 45, mientras que el 42.7%
con una frecuencia de 44 la comunicacion operativa es buena y obtuvo un nivel
bajo de comunicacion operativa del 13,6%, con una frecuencia de 14 del total de
los colaboradores. Con este resultado se demostré que, la comunicacion operativa
tuvo un porcentaje del 57,3% en la cual su nivel es bajo y regular, con lo que se
infirid que son colaboradores que no conocen bien a la organizacion, como sus
procedimientos, politicas y funciones, por lo que, resulté dificil que la comunicacion

fluya de manera normal.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién comunicacion estratégica

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 10 9,7 97 97
Nivel Regular 38 36,9 36,9 46,6
Nivel Bueno 55 53,4 53,4 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 8 se aprecié que, existe un porcentaje del 53.4% con una
frecuencia de 55 en que, la comunicacion estratégica tiene un nivel bueno, ademas
el 36.9 % con una frecuencia de 38 tiene un nivel regular en la comunicacion
operativa y con un porcentaje del 9.7% con una frecuencia de 10 la comunicacion
estratégica tiene un nivel bajo. Para el caso de la comunicacion estratégica se
evidencié en un nivel bueno, por la cual los colaboradores se sintieron orientados

hacia el logro de objetivos, ademas se integraron con la institucion.
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Tabla 9

Niveles de la dimensidbn comunicacion valorativa

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo | 7 | 6,8 68 68
Nivel Regular 43 41,7 41,7 48,5
Nivel Bueno 53 51,5 51,5 100,5
Total © 103 1000 100,

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 9 se mostraron los resultados de la comunicacion valorativa, los
colaboradores consideraron que el 51.5% con una frecuencia de 53 la
comunicacién valorativa fue buena, ademas otro gran grupo con un porcentaje del
41.7% con una frecuencia de 43 consideré que, la comunicacion valorativa es
regular y solo el 6.8% con una frecuencia de 7, considerd que la comunicacion
valorativa tiene un nivel bajo. Ademas, se evidencio que, existe un buen porcentaje
del 93.2% en que la comunicacion valorativa se encontré entre regular y bueno, con
lo que, se afirmd que los colaboradores de la institucion tienen una buena cultura
con valores, normas y ética, conocen que la institucion por la cual se encontraron

trabajando y se baso en el fomento de este principio.
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Tabla 10

Niveles de la dimensidn comunicacion motivacional

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo o4 39,8 398 308
Nivel Regular 32 31,1 31,1 70,9
Nivel Bueno 30 29,1 29,1 100,9
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 10 se aprecio que el 39.8% con una frecuencia de 41 de los
colaboradores encuestados consideraron que la comunicacién motivacional es
baja, con un resultado muy ajustado el 31.1% con una frecuencia de 32 indic6é que
la comunicacion motivacional es regular y ademas, el 29.1% con una frecuencia de
30 considerd que la comunicacion motivacional es buena. Ademas, se infirié gque,
la suma de los niveles bajo y regular, se obtuvo un porcentaje del 70.9% por lo cual
son colaboradores que no sienten que la comunicacion motivacional es buena, esto

puede generar dificultades en la institucion.
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Tabla 11

Niveles de la dimensién comunicacion del aprendizaje

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido scumulado
Nivel Bajo 12 11,7 Co117 117
Nivel Regular 51 49,5 49,5 61,2
Nivel Bueno 40 38,8 38,8 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 11 se aprecié que la comunicacion del aprendizaje es regular con
el 49.5% con una frecuencia del 51, comparado con el 38.8% con una frecuencia
de 40 con un nivel bueno en la comunicacion del aprendizaje y con el 11.7% con
una frecuencia del 12 con un resultado bajo en la dimensién de la comunicacion del
aprendizaje. Ademas, se aprecid que la suma de los niveles bajo y regular
superaron el 50% de los colaboradores, indicaron que la comunicacion del
aprendizaje no es buena, por lo cual son colaboradores que no sintieron que el
feedback fue positivo, que su desempefio no es valorado por la institucion y que la

comunicacion no es abierta.
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Tabla 12

Niveles de la dimensién comunicacion de la inteligencia

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo 25 24,3 243 243
Nivel Regular 44 42,7 42,7 67,0
Nivel Bueno 34 33,0 33,0 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 12 se mostro los resultados de la comunicacion de la inteligencia
donde los colaboradores indicaron que el 42.7% con una frecuencia de 44 es
regular, ademas el 33.0% con una frecuencia de 34 la comunicacion de la
inteligencia tiene un nivel bueno y, por ultimo, el 24.3% con una frecuencia de 25
gue la comunicacion de la inteligencia es de nivel bajo. Para la dimension de la
comunicacion de la inteligencia se afirmo que mas del 50% de los colaboradores
indicaron que se encuentran entre un nivel regular-bueno, son aquellos que
sintieron que sus ideas y reconocimientos son importantes para la institucion,

ademas, que la institucion actda con justicia.
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Tabla 13

Niveles de la variable motivacion

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel bajo 0 0,0% 0,0 0,0
Nivel Medio 25 24,3 24,3 24,3
Nivel Alto 78 75,7 75,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 13 se evidencio que para la variable motivacion los colaboradores

indicaron que existe un nivel alto que corresponde al 75.7% con una frecuencia de

78, ademas con un porcentaje del 24.3% con frecuencia de 25, el nivel de la

motivacién es medio y, por ultimo, se obtuvo para el nivel bajo de la motivacién un

porcentaje del 0.0% con una frecuencia 0. Con estos resultados se evidencio que

los colaboradores, a pesar de las diferentes dificultades que tuvieron que pasar por

la pandemia del COVID-19, aun se sintieron motivados.
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Tabla 14

Niveles de la dimensidon motivacion intrinseca

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo | 1 | 1,0 10 1,0
Nivel Regular 36 35,0 35,0 35,9
Nivel Bueno 66 64,1 64,1 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 14 se obtuvieron resultados de la motivacion intrinseca en donde
los colaboradores indicaron que el 64.1% con una frecuencia de 66 mantuvo una
motivacion intrinseca con un nivel bueno, ademés, con un porcentaje del 35.0%
con una frecuencia de 36 la motivacion intrinseca es de nivel regular y solo el 1.0%
con una frecuencia de 1 indicaron que la motivacion intrinseca es de nivel bajo. Por
lo que se evidencié que un gran porcentaje de colaboradores indicaron que su
motivacion intrinseca es de nivel bueno-regular, es aquella motivacion que va

dirigida hacia la misma persona.
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Tabla 15

Niveles de la dimensidon motivacion extrinseca

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo | 3 | 2,9 29 29
Nivel Regular 53 51,5 51,5 54,4
Nivel Bueno 47 45,6 45,6 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 15 los colaboradores encuestados indicaron son que el 51.5% con
una frecuencia de 53 mostraron un nivel regular de la motivacion extrinseca, por
otro lado, mostraron que con un porcentaje del 45.6% con una frecuencia de 47
corresponde a que la motivacion extrinseca es de nivel bueno y, por ultimo, con un
porcentaje del 2.9% con una frecuencia de 3 el nivel de la comunicacion extrinseca
es bajo. Por lo que, se evidencio que un buen porcentaje de los colaboradores tuvo
una motivacion extrinseca regular-buena, aquella motivacion en que va relacionada

hacia las recompensas para poder conseguir un fin.
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Tabla 16

Niveles de la dimensidon motivacion trascendente

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nivel Bajo | o 0,0 00 00
Nivel Regular 4 3,9 3,9 3,9
Nivel Bueno 99 96,1 96,1 100,0
Total ~ 103 1000 1000

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 16 los resultados demostraron que la motivacion trascendente
tuvo un nivel bueno con un porcentaje del 96.1% con una frecuencia de 99, ademas
con un nivel de motivacion trascendente regular con el resultado del 3.9% con una
frecuencia de 4 del total de encuestados y como nivel bajo de motivaciéon
trascendente se obtuvo un porcentaje del 0.0% con una frecuencia de 0. Por lo que
se evidencio que, se tiene una buena motivacion transcendente, relacionada al
servicio que conlleva un colaborador hacia sus comparfieros y sobre todo hacia los

alumnos que es fin de la institucién educativa.
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4.2 Pruebade Normalidad

Para Valderrama y Jaimes (2019) con la prueba de normalidad se pretendio
examinar si lo datos de la muestra obtenidos a través del instrumento siguieron una
distribucion normal. Dado que la muestra fue mayor a 50 encuestados se aplicé la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, a pesar de conocer que las variables cuantitativas
se ubicaron en la estadistica no paramétrica, lo que se desed comprobar es,si las
variables siguen una distribucién normal o no.

Hy = Los datos siguen una distribuciéon normal
H, = Los datos no siguen una distribucién normal

Tabla 17

Prueba de normalidad Kolmogrov-Smirnov

Comunicacion

Motivacion

Interna

N | | 103 | 103
| Parametros normales?P ' Media | 2, 7573 | 2,3107
Desv. Desviacion ,43082 64213

" Absoluto 471 | 278

Maximas diferencias
Positivo ,287 , 278
extremas

Negativo -471 -,266

Estadistico de prueba | | 471 | ,278

'Sig. Asinténica (bilateral) ~ 000  ,000°

a. Ladistribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

Se tuvo en cuenta que, el objetivo de la investigacion fue comprobar el grado
de repercusion entre las variables, se encontro con la prueba Kolmogérov-Smirnov
que, su nivel de significancia es menor a 5% (p < 0.05), se tuvo como resultado el
valor de 0.000, por lo que se rechazé la hipdtesis nula y se concluyo que, los datos
de ambas variables no siguen una distribucién normal. Por ello, se tuvo que utilizar
una prueba no paramétrica, como la del Coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman. (Valderrama y Jaimes, 2019)
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4.3 Analisis Inferencial
Segun Aguilar (2021) la estadistica inferencial se basé en la teoria de la

probabilidad, se fundamenté en la estimacion y la prediccion, asi como en el estudio
de las inferencias validas (hipotesis), por lo que se debié indicarel grado de
confianza. Para el presente estudio se aplico la técnica estadistica Rho Spearman
(prueba no paramétrica), este coeficiente se usa para cuantificar la intensidad y la
direccion de la relacién de las variables de estudio, se tuvoen cuenta su escala
ordinal. (Fallas, 2012).
A. Hipoétesis general

Ho: No existe repercusion entre la comunicacion interna y la motivacion en los

colaboradores de una IEP - Piura

Hi: Existe repercusion entre la comunicacion interna y la motivacion en los

colaboradores de una IEP — Piura

Nivel de significancia: a = 0.05

si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 18

Repercusion entre comunicacion interna y motivacion

Error S .
. ) Significacion

Valor estandar T aproximada® _

. aproximada
asintotico?
Correlacion de
,454 ,069 5121 ,000¢
Spearman
N de casos védlidos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0
En la Tabla 18 se observo que, la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitioé rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipdtesis alternativa, con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién interna y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de 0,454 y la
direccidon fue positiva, con lo cual cuando la comunicacién interna incrementa la
motivacion también incrementa.
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B. Hipotesis especifica 1
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion esencial y la motivacion en los
colaboradores de una IEP - Piura
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion esencial y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 19

Repercusiéon entre comunicacion esencial y motivacion

Error S .
] _ Significacion

Valor estdndar T aproximada® .

L aproximada
asintotico?
Correlacion de
,382 ,094 4,148 ,000°¢
Spearman
N de casos validos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 19 se observd que, la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis alternativa con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién esencial y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de 0,382 y la
direccidn es positiva, con lo cual cuando la comunicacién esencial incrementa la

motivacion también incrementa.
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C. Hipotesis especifica 2
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion operativa y la motivacion en
los colaboradores de una IEP - Piura
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion operativa y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 20

Repercusion entre comunicacion operativa y motivacion

Error S .
] _ Significacion

Valor estdndar T aproximada® .

L aproximada
asintotico?
Correlacion de
,435 ,077 4,852 ,000°¢
Spearman
N de casos validos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 20 se observd que, la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa en la cual existe una repercusion entre la
comunicacién operativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tiene una intensidad baja, alcanz6 un nivel de 0,435y la
direccién es positiva, con lo cual cuando la comunicacion operativa incrementa la

motivacion también incrementa.
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D. Hipoétesis especifica 3
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion estratégica y la motivacion en
los colaboradores de una IEP — Piura.
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion estratégica y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura.
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 21

Repercusion entre comunicacién estratégica y motivacion

Error S .
] ) Significacion

Valor estandar T aproximadaP® .

S aproximada
asintotico?
Correlacion de
,305 ,095 3,214 ,002¢
Spearman
N de casos validos | 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 21 se observé que la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.002, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién estratégica y la motivacién en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de 0,305y la
direccién es positiva, con lo cual cuando la comunicacion estratégica incrementa la

motivacion también incrementa.
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E. Hipdtesis especifica 4
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion valorativa y la motivacion en
los colaboradores de una IEP — Piura.
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion valorativa y la motivacion en los
colaboradores de una IEP — Piura.
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 22

Repercusion entre comunicacion valorativa y motivacion

Error S .
] ) Significacion

Valor estandar T aproximadaP® .

S aproximada
asintotico?
Correlacion de
331 ,092 3,531 ,001¢
Spearman
N de casos validos | 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 22 se observé que la prueba estadistica para la repercusion
mostro un nivel de significancia de 0.001, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién valorativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de 0,331y la
direccién es positiva, con lo cual cuando la comunicacién valorativa incrementa la

motivacion también incrementa.
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F. Hipotesis especifica s
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion motivacional y la motivacion
en los colaboradores de una IEP — Piura.
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion motivacional y la motivacion en
los colaboradores de una IEP — Piura.
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 23

Repercusion entre comunicacién motivacional y motivacion

Error S .
] _ Significacion

Valor estdndar T aproximada® .

L aproximada
asintotico?
Correlacion de
,455 ,073 5,139 ,000°¢
Spearman
N de casos validos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 23 se observd que la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa con la cual existi6 una repercusién entre la
comunicacién operativa y la motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de 0,455y la
direccién fue positiva, con lo cual cuando la comunicacion motivacional incrementa

la motivacion también incrementa.
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G. Hipotesis especifica 6
Ho: No existe repercusion entre la comunicacion del aprendizaje y la motivacion
en los colaboradores de una IEP — Piura.
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion del aprendizaje y la motivacion en
los colaboradores de una IEP — Piura.
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 24

Repercusion entre comunicacién del aprendizaje y motivacion

Error S .
] _ Significacion

Valor estdndar T aproximada® .

o aproximada
asintotico?
Correlacion de
,430 ,077 4,789 ,000°¢
Spearman
N de casos validos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 24 se observo que, la prueba estadistica para la repercusion
mostrd un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién del aprendizaje y la motivacion en los colaboradores de una IEP —
Piura. Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de
0,430 y la direccion es positiva, con lo cual cuando la comunicacion del aprendizaje

incrementa la motivacion también incrementa.
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H. Hipotesis especifica 7
Ho. No existe repercusion entre la comunicacion de la inteligencia y la
motivacion en los colaboradores de una IEP — Piura.
Hi: Existe repercusion entre la comunicacion de la inteligencia y la motivacion
en los colaboradores de una IEP — Piura.
Nivel de significancia: a = 0.05
si p-valor > a, no se rechaza Ho.

si p-valor <= q, se rechaza Ho.

Tabla 25

Repercusion entre comunicacién de la inteligencia y motivacion

Error o
] _ Significacion

Valor estdndar T aproximada® .

L aproximada
asintotico?
Correlacion de
426 ,076 4,729 ,000°
Spearman
N de casos validos 103

Fuente: Datos procesados en SPSS V.27.0

En la Tabla 25 se observé que la prueba estadistica para la repercusion
mostro un nivel de significancia de 0.000, lo cual permitié rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alternativa con la cual existe una repercusion entre la
comunicacién de la inteligencia y la motivacién en los colaboradores de una IEP —
Piura. Ademas, esta repercusion tuvo una intensidad baja, alcanzé un nivel de
0,426 y la direccién es positiva, con lo cual cuando la comunicacion de la

inteligencia incrementa la motivacién también incrementa.
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V DISCUSION

En cuanto a los resultados en la reciente investigacion arrojaron que, existio una
repercusion entre la comunicacion interna y la motivacion en los colaboradores de
una institucion educativa particular, por cuanto su coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman mostré como resultado el 0,454, con un nivel de significancia de
0,000, por lo cual se consider6 como una correlacion positiva baja. Por otro lado,
con un resultado similar pero dirigido hacia otro campo de investigacion como la de
servicio de restaurant, Yomona (2018) obtuvo como resultado una correlacion
positiva clasificandolo como moderada del 0,499 en donde concluy6 que, si la
comunicacién interna es clara y adecuada y se tiene en cuenta los canales de
comunicacioén, la motivacion laboral también mejora en los trabajadores. Asi mismo,
Castillo (2022) obtuvo como resultado en su estudio, aplicado a una institucion
publica, donde su correlacién fue positiva y moderada con 0,652, por lo que
concluye con la importancia de la implicancia de la comunicacion, va muy de la
mano con el nivel de motivacion. Cabe indicar, que el nivel de correlaciéon depende
del tipo de muestra y lugar donde se aplique el instrumento, puesto que podemos
verificar que no hay un mismo nivel. También se puede destacar en los resultados
gue segun la Tabla 5 que el nivel de comunicacion interna en la institucién esta
entre medio — alto con una sumatoria del 90.3% y por otro lado, en la Tabla 13, el
nivel de motivacién es alto con un porcentaje del 75.5%; por lo que se indica que la
comunicacion interna no es una variable predominante sobre la motivacion; pero si
influyente; debido al dinamismo y la particularidad que ambas variables pueden ser
correlacionadas; siendo la comunicacion efectiva basica para lograr la
transformacion de la organizacion considerandola de la misma forma critica para
lograr la motivacién en los colaboradores (De la Cruz, 2005).

Ante estos resultados se guardé relacion con la teoria de la Co-creada de la
comunicacién interna de Formanchuk (2017),donde se debe generar contenidos
compartidos y colaborativos que enriquezcan y mejoren la dinamica de la
organizacion a través de la cultura; por lo que se debe gestionar todos los medios
de comunicacién utilizados en la instituciones para tal fin, entiéndase como medios
no a los tradicionales; si no aquellos que emiten una comunicacion hacia los
colabores como un buen ambiente de trabajo, capacitaciones o diferentes estilos

de liderazgo. A su vez, la forma en que se desarrolle la comunicacion interna
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repercute en la motivacion del personal, es ahi donde Ferreiro y Alcazar (2017) a
través de su teoria de la motivacion lo traducen como la sencillez de un impulso
para actuar y lograr la satisfaccion del colaborador. Estd motivacion, segun el tipo
de institucién, estuvo basado en las tres dimensiones que se desarrollaron en la
teoria de Pérez Lépez; la calidad de la persona depende de la intensidad y
combinacion de estas tres dimensiones. Siendo asi que, para que la institucion
educativa logre que el colaborador tenga la motivacién transcendental alta, este
apartado se confirma en la Tabla 16, donde el 96.1% de los colaborares
mantuvieron un nivel bueno en cuanto a la dimensién trascendental, por lo que se
confirma una mejor calidad de persona, dejando de actuar cuando haya resueltos
los problemas y satisfecho las necesidades de otras personas, dirigido hacia los
mismos colaboradores como internos o en todo caso a los alumnos y padres de
familia como externo de la organizacion (Chinchilla y Cruz, 2010). Ambas teorias y
resultados se ven reflejados bajo un enfoque antropolégico en donde la
comunicacion interna debe dirigirse hacia la promocion en la satisfaccion de las
necesidades de los colaboradores de la institucion; tanto en los niveles econémicos,
como en el desarrollo profesional y personal del colaborador. (Chinchilla y Cruz,
2010).

En los resultados obtenidos entre la dimension comunicacién esencial y la
motivacion el coeficiente de correlacion es de 0,382 con una significancia de 0,000
por lo que se demuestra un grado de correlacion positiva baja en la repercusion
entre la dimension comunicacién esencial y la motivacion. Ademas, en la Tabla 6
se puede evidenciar que el 60.2% de los colaboradores tienen un nivel bueno de
comunicacién esencial, esto significa que la esencia de la comunicacion en cuando
a su sinceridad, apertura al didlogo y sobre todo la capacidad de negociacion es
buena. En cuanto a la repercusidén hacia la motivacién al ser positiva y directa
influyeron en ella; por lo que podemos inferir que, la motivacion de los
colaboradores desde la dimension comunicacion esencial es buena. Estas
habilidades interpersonales descritas en la dimensién; concuerda con Agustini y
Purnaningsih (2018) en su articulo original en donde investiga sobre la influencia
de la comunicacidén interna en la construccion de la cultura organizacional, donde
indicaron que las habilidades interpersonales jugaron un papel importante en la

comunicacion interna en una organizacion, fomentaron el trabajo en equipo;
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ademas, se debe tuvo en cuenta que la frecuencia de los mensajes, la forma como
se expreso y su direccion influye en la comunicacion interna y por ende, hacia la
cultura de la organizacion. De igual forma, se concord6 con Farhan (2021) en los
resultados de su articulo de investigacion sobre el liderazgo, comunicaciéon y
motivacién laboral; infiri6 que, en cuanto a las habilidades de comunicacién
mejoran, aumenta la confianza, refiriendose hacia la sinceridad y la apertura; por lo
tanto, hace que la interaccién de las personas también se influencié por el estilo de
liderazgo, con lo que conlleva a un objetivo primordial, como la motivacion de los
colaboradores y de eso modo mejorar el desempefio.

En cuanto a la correlacion entre la comunicacion operativa y la motivacion,
mostraron una repercusion directa positiva baja entre ambas variables; con un nivel
de correlacién correspondiente a 0.435 y de significancia de 0.000. Asi mismo, se
analizaron los resultados descriptivos en la Tabla 7, un porcentaje de colaboradores
mantuvieron un nivel bajo — regular con respecto a la comunicacion operativa, con
un resultado del 57.3% una cifra que demostro un inicio de una baja comunicacion
interna, al mismo tiempo esta dimension repercutid significativamente en la
motivacion de los colaboradores. Esta dimension hace referencia al trabajo
operativo de la comunicacién con respecto a los objetivos, la estructura,
procedimiento, politicas, normatividad; por lo tanto, el conocimiento o
desconocimiento de estos documentos implican la capacidad de relacion y
oportunidad que tuvieron los colaboradores con respecto a la relacion entre ellos
mismo. Est4 dimensién se vio afectada por los cambios continuos en politicas
gubernamentales que afectaron de uno u otra manera los procesos de la institucion,
araiz de la pandemia; actualmente el entorno se ha normalizado, sin embargo, aln
guedaron lineamientos que tienen que sufrir nuevos cambios. Comparado este
resultado con los de Elegbe y Amarachi (2022) en su articulo sobre la influencia de
la comunicacion corporativa interna en la mejora del desempefio laboral de los
empleados, se comprobo los diversos desafios que asume la comunicacion interna
operativa durante el proceso de la comunicacion, puesto que si no es manejado
adecuadamente esta tiende a frustrar cualquier esfuerzo hacia el logro del
rendimiento de los trabajadores, es por ello que la retroalimentacion y los canales
jugaron un papel muy importante tanto a nivel gerencial, como en subordinados; de

igual forma detectd que con la aplicacion de la comunicacion simétrica bidireccional
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lo que se busco es construir una cultura participativa, aumento asi la motivacion y
la satisfaccion de los colaboradores, fomento la lealtad e identificacion para con la
institucion.

Asi mismo, se mostraron los resultados de la correlacion entre la dimension
comunicacién estratégica y la motivacion, con un resultado con respecto a su nivel
de 0.305 y un grado de significancia de 0.002, por lo que la repercusion entre ambas
variables fue positiva baja. Ademas, cabe detallar que en los resultados descriptivos
se muestrd un nivel bueno en los colaboradores con un porcentaje de 53.4% con
referencia a la comunicacion estratégica, por lo que se dedujo que, los
colaboradores conocen él porque de su trabajo, referidos hacia la visién - mision,
los objetivos de la institucion y hacia la transcendencia e identidad del mismo,
basados en el desarrollo de actitudes como el contacto fisico y la escucha. Estos
resultados guardaron relacion con los obtenidos por Welch y Jackson (2007) en su
articulo de investigacion repensaron la comunicacion interna: un enfoque de partes
interesadas, en donde definieron la comunicacién interna como la gestidon
estratégica y de relaciones entre los colaboradores interesados, definidos bajo una
serie de dimensiones interrelacionados; entendiéndose no solo como un
intercambio de informacion si no como una funcién de gestionar las relaciones de
la organizacién. De igual forma, se coincide con Yue y Thelen (2022) en un estudio
reciente sobre el estado de la comunicacion interna en América Latina: Una mirada
internacional, se enfoco el valor estratégico de la comunicacién interna, como un
sentido de pertenencia y orgullo, alineado a los colaboradores hacia la mision, la
vision y los objetivos, fomentaron asi la cultura organizacional; por lo que se
concluye que si se practica estratégicamente la comunicacién interna; se puede
llegar al éxito en las organizaciones.

En el siguiente resultado se demostré la existencia de la repercusion positiva
baja entre la dimensidon comunicacién valorativa y la motivacion con un valor de
correlacion de 0.331 y su nivel de significancia de 0.001. Sin embargo, al analizar
los valores descriptivos de la Tabla 9 se mostraron resultados satisfactorios en
cuanto a la dimension comunicaciéon valorativa con un porcentaje del 51.5% que
representd a un nivel bueno y con 41.7% que representdé al nivel regular, al tener
valores alto quiere decir que su repercusion sobre la motivacion también es alta.

Hacia la dimensidon comunicacion valorativa los colaboradores tuvieron un sentido
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positivo alto sobre la cultura de la organizacion con sus valores primordiales como
la honestidad, responsabilidad y puntualidad; son valores que la institucion a través
de su comunicacion interna impulsa. Asi mismo, el estudio sobre el impacto de la
cultura organizacional y el desempefio del liderazgo en la satisfaccién laboral
desarrollado en EEUU por Meng & Berger (2019) se corrobord, que la cultura
basada en el compromiso, la confianza y sobre todo en los valores, es crucial para
el valor de las relaciones publicas, entendiéndose también como comunicacion; en
donde la toma de decisiones, la practica de la comunicacién bidireccional lleva a
los profesionales al crecimiento de la cultura siendo estos esenciales para el
desempeiio y desarrollo de la organizacion. De igual forma indicaron, que los
trabajadores que perciben un mayor apoyo organizacional y un liderazgo de
comunicacién sélida y abierta, mayor es la participacion en su trabajo y
organizacion.

Con referencia a los resultados entra la dimension de la comunicacion
motivacional y la motivacion se demostro la existencia de una repercusion positiva
baja con un resultado de correlacién de 0.455 y con un nivel de significancia de
0.000. Asi mismo, al detallar los resultados descriptivos de la Tabla 10 es resaltante
observar que existe mayores resultados de los niveles bajo y medio con valores del
39.8% y 31.1% respectivamente, lo que demostr6 que un gran grupo de
colaboradores no se encontrd satisfechos con la comunicacion motivacional y este
nivel bajo-medio va a repercutir sobre la motivacion intrinseca, extrinseca y
transcendental. La comunicacion motivacional se direcciond especificamente hacia
el trato justo, la valoracién de opiniones, el crecimiento y oportunidades que la
institucion pueda brindar al colaborador, englobando estas caracteristicas se podria
determinar que podria estar afectando el clima laboral de la institucion. Un punto
mas algido de esta dimension es con respecto a la falta de capacitaciones hacia a
un grupo de colaboradores. Este resultado se reforzé con el estudio sobre los
procesos de mejora continua y clima de aprendizaje como antecedentes para el
aprendizaje y la motivacion en equipos de produccién, realizado por Kullberg et. al.
(2022), en donde afirmaron que la capacitaciéon y el tiempo dedicado hacia el
personal de produccidn en el cual el trabajo es rutinario no es priorizado lo suficiente
para alcanzar el potencial de dichos procesos; por lo que se ve afectado la

motivacion en el bienestar del colaborador, como en su rendimiento. El brindar
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capacitacion a los colaboradores asegur6 que se pueda desenvolver con
autonomia en sus labores cotidianas; por lo que lograra en el individuo satisfacer
las necesidades internas y asi aumentar la motivaciéon, ademas este punto es
beneficioso para la institucion por lo que logrard en ella procesos de mejora
continua.

En cuanto a los resultados entre la dimension de la comunicacion del
aprendizaje y la motivacién se demostré la existencia de una repercusién positiva
baja con una correlacion de 0.430 y su nivel de significancia de 0.000, por otro lado
al evaluar los resultados descriptivos de la Tabla 11 podemos resaltar que la
comunicaciéon del aprendizaje tienen un nivel medio con un porcentaje del 49.5%,
y como nivel bajo el 11.7%, por lo que se puede confirmar que si la comunicacion
del aprendizaje va hacia la baja, también la motivacion tiende a disminuir. La
comunicacion del aprendizaje esta ligada no solo al conocimiento técnico y
profesional del colaborador sino también del conocimiento de cémo esté realizando
su trabajo, ante ello hay tres puntos muy importantes dentro de la comunicacion del
aprendizaje que es la valoracion del trabajo a través feedback, del desempefio y de
la evaluacién, con estos componentes bien desarrollados tendremos colaboradores
satisfechos y motivados. Estos resultados son reforzados con el trabajo
desarrollado por Ansari et. al. (2021) en donde tiene como fin verificar el impacto
gue tiene la satisfaccion laboral como mediador de la transferencia de conocimiento
hacia la motivacion, entendiéndose al conocimiento como el aprendizaje a través
del tiempo, el feedback y la evaluacion, por lo que se tiene en cuenta que estos
elementos son importantes para mejorar el desempefio de los colaboradores y por
ende la productividad de la organizacion, de igual forma, manifesté que la
transferencia de conocimiento debe generar impacto en el colaborador para que
sea 100% aprovechada y transferida hacia el trabajo que realiza.

En referencia al dltimo resultado de la investigacion sobre la dimensién de la
comunicacion de la inteligencia y la motivacion, mostraron una repercusion positiva
baja con una correlacién del 0.426 y su nivel de significancia de 0.000, ademas de
los resultados referentes al andlisis descriptivo en la Tabla 12 mostraron datos
significativos hacia los niveles bajo y regular, con porcentajes de 24.3% y 42.7%
respectivamente; ante estos se demostro que si la comunicacion de la inteligencia

tiende a bajar en consecuencia también la motivacion sera baja. La comunicacion
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de la inteligencia se precisa en tres puntos importante de la inteligencia emocional:
la innovacion y la adaptabilidad referente a la autorregulacion, la motivacion y la
resolucién de conflictos hacia las habilidades sociales; por tal razon esta parte de
la comunicacién interna hacia la inteligencia es importante porque lograra en los
colaboradores un ambiente adecuado para el desarrollo de sus actividades,
ademas de estar estrechamente relacionadas con la satisfaccion laboral y el
desempeiio laboral (Schlaegel et. al. 2022). Estos resultados son avalados por el
estudio realizado por Nguyen et. al. (2019) en donde relacioné a la inteligencia
emocional con un componente critico como comunicacién gerencial efectiva, afirmé
gue la inteligencia emocional es necesaria para una comunicacion efectiva no solo
a nivel gerencial sino también en todos los demas niveles de la institucion, generé
un aumento en la productividad, la moral y la eficiencia; de igual forma indicé que
el desarrollo de las dimensiones de la inteligencia emocional descritas
anteriormente (comunicacion de la inteligencia) aumentaron de manera exitosa la
comunicacion efectiva dentro de la organizacion.

Por todo lo expuesto y detallado en los parrafos anteriores, se resume que la
repercusién entre la comunicacion interna y sus siete dimensiones con respecto a
la motivacion es positiva y baja, esto quiere decir que hay otros factores mas
importantes para que la repercusion sea alta; ademas, cabe resaltar que de las
dimensiones de la comunicacion interna, existen variables que pueden surgir como
nuevos temas de investigacién, como puede ser la cultura organizacional, estilos
de liderazgos, calidad y mejora continua e inteligencia emocional en un entorno
educativo.

En cuanto a las limitaciones de la investigacion principalmente fue la poca
literatura referidas a los articulos en donde se obtenga un soporte en la correlacion
directa entre ambas variables; ademas, el instrumento utilizado también debio ser
la entrevista hacia un grupo reducido de colaboradores en donde pueda manifestar
a través de preguntas guiadas su apreciacion sobre la comunicacion interna y la
motivacion, por lo que se recomienda para futuras investigaciones realizar una
investigacién mixta, en donde se puedan realizar ambos métodos (cuantitativa y
cualitativa); longitudinal, en donde las pruebas se realicen en dos tiempo: a inicio

del ciclo escolar y al finalizar; y por ultimo comparativo, en donde se pueda realizar
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la comparacion de la parte administrativa y docentes, puesto que una de ellas es

mas influyente de la otra (Valderrama & Jaimes, 2019).
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Vi

CONCLUSIONES

Primero:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Segun el objetivo principal comprobar el grado de repercusién que
hay entre la comunicacion interna y la motivacion en una Institucion
Educativa Particular — Piura, se concluyé que las variables
estudiadas tuvieron una repercusion positiva, con un valor en el
coeficiente de correlacion de 0.454, lo que demostré tener una

repercusion baja, ademas con un nivel de significancia de 0.000.

En cuanto al primer objetivo especifico, comprobar el grado de
repercusion que hay entre la comunicacion esencial y la motivaciéon
en una Institucion Educativa Particular — Piura, se llegé a la
conclusion que segun las variables estudiadas mostraron una
repercusion positiva, con un valor del coeficiente de correlacion de
0.382, lo que demostrd tener una repercusion baja, ademas con un

nivel de significancia de 0.000.

Para el segundo objetivo especifico, se comprobo el grado de
repercusion que hay entre la comunicacion operativa y la
motivacion en una Institucion Educativa Particular — Piura, en
donde los resultados indicaron que las variables de estudio
mostraron una repercusion positiva, con un valor del coeficiente de
correlacion de 0.435, lo que demostrd tener una repercusion baja,

ademas con un nivel de significancia de 0.000.

Segun el tercer objetivo especifico, comprobar el grado de
repercusiéon que hay entre la comunicacion estratégica y la
motivacidén en una Institucion Educativa Particular — Piura, se llegd
a la conclusién en cuanto a las variables mostraron una repercusion
positiva, con un valor de coeficiente de correlacion de 0.305, lo que
se puede demostrar tener una repercusion baja, ademas con un

nivel de significancia de 0.002.
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Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se comprob6 el grado de
repercusion que hay entre comunicacion valorativa y la motivacion
en una Instituciébn Educativa Particular — Piura, se llegé a la
conclusién que las variables mostraron una repercusiéon positiva,
con un valor de coeficiente de correlacion de 0.331, lo que
demostrd tener una repercusion baja, ademas con un nivel de

significancia de 0.001.

Segun el quinto objetivo especifico, se llegd a comprobar el grado
de repercusion que hay entre la comunicacion motivacional y la
motivacién en una Instituciéon Educativa Particular — Piura, por lo
cual se lleg6 a la conclusion que las variables estudiadas mostraron
una repercusion positiva, con un valor de coeficiente de correlaciéon

de 0.455, ademas con un nivel de significancia de 0.000.

En cuanto al sexto objetivo especifico, se comprobo el grado de
repercusion entre la comunicacion del aprendizaje y la motivacion
en una Institucion Educativa Particular — Piura, se llegé a la
conclusion que las variables mostraron una repercusion positiva,
con un valor de coeficiente de correlacion de 0.430, ademas un
nivel de significancia de 0.000.

Y, por ultimo, en el séptimo objetivo especifico, se comprobé el
grado de repercusion entre la comunicacion de la inteligencia y la
motivacion en una Institucion Educativa Particular — Piura, se llegé
a la conclusién que las variables de estudio mostraron una
repercusion positiva, con un valor de correlacion de 0.426, ademas

un nivel de significancia de 0.000.
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VIl RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Recomendar al Consejo de Direccidn, establecer procesos para
estructurar la comunicacion interna, es un punto necesario a tener en
cuenta para mejorar las dinamicas de la institucién, esto implica
establecer procesos comunicativos en espiral éptimos que permitan
gue todos los involucrados tengan la informacién necesaria para el
desempeiio de sus encargos. Ademas, esta comunicacion debe ser
eficaz y dinamica, que permita el trabajo en equipo y genere sinergias

en la consecucion de los objetivos.

A la Direccion General trabajar con el grupo de trabajadores de niveles
bajo y regular, a fin de lograr en ellos una mayor identificacion con la

filosofia de la institucion, asi como un compromiso con sus objetivos.

Se propone a la Administracion la generacibn de una cultura
institucional que siente bases para una 6ptima operacionalizacion de
los diferentes encargos asignados a los colaboradores; es necesario
gue ellos conozcan la estructura organizativa de la institucion, asi como
procedimientos, politicas, funciones y reglas. Se debe tener en cuenta
las inducciones referidas hacia la cultura institucional (mision y vision)

y las funciones de encargos.

Recomendar a la Coordinadora General, mantener y mejorar los
niveles de comunicaciéon esencial, referidos a la apertura al didlogo y la

capacidad de negociacion hacia los colaboradores.

Asi mismo, a la Coordinadora de Secundaria, mantener una buena
comunicaciéon valorativa, lo que permite afirmar que la cultura con
valores, normas y ética son buenas, ademas de mantener a los
colaboradores identificados y comunicados respecto a las formas y los

modos de como desarrollar el trabajo dentro de la institucion.

57



Sexto:

Séptimo:

Octavo:

De igual forma recomendar, a la Coordinadora de Primaria, abrir
espacios de dialogo y reflexion para permitir a los colaboradores,
aportar propuestas de desarrollo y crecimiento para la institucion, esto
permitiria adelantarse a los cambios, asumir los retos y adelantarse o

buscar soluciones a los problemas.

Ademas proponer a la Coordinadora de Inicial mejorar el nivel de
comunicacién motivacional, que permita una 6ptima identificacién del
colaborador con la institucién, para lo cual es importante revisar y
actualizar las perspectivas de crecimiento y oportunidades que la
institucion les puede ofrecer; asi mismo es necesario que el
colaborador también perciba un trato de calidad a su persona y justo
trato laboral, que sugiera un interés de crecimiento para los

colaboradores desde la institucion misma.

Y, por ultimo, recomendar a la persona Encargada de Mantenimiento
establecer los canales de dialogo adecuados para el feedback con los
colaboradores, que a su vez permita mejorar en ellos su desempefio
laboral, en base a los logros obtenidos y a los puntos por mejorar; esto
exige comunicar un planteamiento claro de lo que se espera del

colaborador y una adecuada capacidad de escucha.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Comunicacién Interna y Maotivacion en los colaboradores de una Institucién Educativa Particular - Piura, 2022
. Poblacidn . N Variable de estudio
Planteamiento del problema Oblethves Hiptests sk VAR Dimensiones Indicadores Instrumento de medida Hivel de medida
Problema General: Objetive General: Hipdtesis General: 140 colaboradores
ACudl es gl grado de repercusidn que existe Comprobar el grado de repercusidn que Existe un grado de repercusidn entre la - Sinceridad
entre la comunicacidn interna y |3 motivacidn  existe entre la comunicacidn internay la comunicacidn interna y la motivacidn en los 103 colaboradores Apertura 3l dialogo
en los colaboradares de una Institueisn maotivacidn en los colaboradores de una colaboradares de wna Institucion Educativa Esencial Capacidad de
Educativa Particular Piura -20227 Institucidn Edueativa Particular Piura-2022 Particular Piura -2022 negociacion
Heterogeneidad
del 0% . Oportunidead
Tioo Operaha Capacidad de relacidn
Margen de error N
Descriptiva bdsica.
Problema Especifica 1: Objetive Especifica 1: Hipdtesis Especifico 1: del 5% FPorque utiliza diversas técnicas como
Ol e el grado de repercusidn gue existe entre  Comprobar el grado de reperousion. que Existe un grado de repercusin entre la ) encuesta, observaciin y revisitn de
la comunicacién esencial v la motivacidn enlos existe entre la comunicacion esenciol yla  comunicacién esencial y la motivacidn en  Mivel de confianza irvestigacicnes para la recopiiacién Cnntar_to_ fisico
colaboradores de una Institucidn Educativa maotivacién en los colaboradores de una los colaboradores de una Institucidn del 95% de datos. Bernal (2010) Estratégica Amalslidsd
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en los colaboradares de wna Institueisn maotivacidn en los colaboradores de una los colabaradores de una Institucion grado de asociacién (relacion, grada) 5 P:nr.ua.lldaﬂ validado: Alejandra Anselmo (Peri, 2018) AR
Educativa Particular Piura -20227 Institucidn Edueativa Particular Piura -2022 Educativa Particular Piura -2022 yise st enitre dos o MAs variables. 5 Aplicacion: Adultos trabajadares
Hernandez, Fernander y Bapticta § Adrministracidn: Individual - eolectivo
Problema Espeeificn 3: Objetive Especifico 3: Hipétesis Especifics 3: {2014) Iterms: 20
ACudl es el grado de repercusidn que existe Comprobar el grado de repercusion que Existe un grado de repercusidn entre la
entre |a comunicacin estratégion y la existe entre la comunicacidn estrotégice v comunicacidn estratdgica y la motivasidn Enfoque Mathvadonal Motivacidn
motivacion en los colaboradores de una la motivacién en los colaboradores de una  en los colaboradores de una Institucidn Cuantitativa Capacitacidn
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disefio no experimental.
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de |as variables y los datos se Aplicacidn: Docentes
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

ESCALA DE NIVELES Y NIVELES Y
VAR TEORIA DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS POR RANGOS POR
DIMENSION VARIABLE
ilncendadl — 213 Bueno (4 - 8)
Esencial ngzgirgaz d:‘ 0go . Regular (9 - 14)
Tipo de comunicacion negociacion 4 Bajo (15 - 20)
' qug se asienta en el Oportunidad 5 Bueno (2 - 49
interior de una empresa Operativa Capacidad de Regular (5 - 7)
para conseguir buenas L 6 Bajo (8 - 10
. ] i relacion ajo ( )
relaciones entre los Ser& medido por el —
Modelo de la niveles de la instrumento de la Contacto fisico 7 Bueno (2 - 49
Comunicacion Interna organizacion, tanto Escala de Estratégica Amabilidad 8 Regular (5 - 7) Nivel Bajo de
© Cocreadas de hgrizontales como Comunicacion Interna Escucha Ordinal Bajo (8 - 10) Comunicacion
£ Formanchuk - basado \erticales, con el fin de de Formanchuk (2009) - Interna (20 - 46)
Q . Honestidad 9 B 3.7
£ en un recorrido en alcanzar las metas _ - 1 Nunca ueno (3 - 7)
c espiral entre las propuestas. Asi mismo, Valorativa Responsabilidad 10 T Regular (8 - 11) Nivel Medio de
he] ' . . - 2: Ocasionalmente Baio (12 - 15 o
9 diferentes areas de la es un proceso de Validado y adaptado Puntualidad 11 3: Algunas veces ajo (12 - 15) Comunicaciéon
g organizacion, en donde estrategias cuyo objetivo  por Anselmo (2018) Motivacis 13.14 2 .Frecuentemente B 3.7 Interna (47 - 73)
2 prima la cultura es promover la Mothacional othacion ' ' 5 Siempre R ue:ﬂo (8 . 1)1
] organizacional, comunicacion abierta y otivaciona A ’ p egu ar (8-11) Nivel Alto de
[®) ¢ e i Capacitacion 12 Bajo (12 - 15) A
fundamentado en el colaborativa, que implica Estéa conformado por Comunicacion
enfoque antropol6gico  tomar acciones en la 20 preguntas, con una Defensa de 15 Interna (74-100)
de Dell Hymes cultura organizacional, escala de medicién de intereses Bueno (4 - 8)
mediante herramientas tipo Likert Aprendizaje Valor.a(:|0n del 16 Regular (9 - 14)
gue sean sustentables trabajo )
. ) " — Bajo (15 - 20)
en el tiempo. (Ladino, Consideracién de 1718
2017; Formanchuk, la opinién '
2006) R;T)?g:g:sn de 19 Bueno (2 - 49
Inteligencia pR miento d Regular (5 - 7)
econocimiento de 20 Bajo (8 - 10)

logros




ESCALA DE NIVELES Y NIVELES Y
VAR TEORIA DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS POR RANGOS POR
DIMENSION VARIABLE
Teoria Antropoldgica de Si(re];étlrmniglr?tz pc;rr:l
Péres Ldpez - desarrolla  La motivacion es la d'ul F ? L 3 Necesidades Bueno (8 -18)
para el gobiemo de las  sencillez de un impulso me! |r' os. actores Motivacion Intrinseca psicolégicas 1,2,3,4,5,6,7,8 RegL_JIar (19 - 29) . '
B motivacionales, Bajo (30 - 40) Nivel Bajo de
empresas un nuevo  para actuar y asi lograr T
. . . ; adaptado de Juan . Motivacion
modelo con una triple  satisfacciones propias . p Ordinal
B . Pérez Lopez y (25 - 58)
distincion de motivos del ser humano. .
c . . Frederick Hersberg .
S por lo cual actla la Ademas, es como la 1: Nunca . .
‘S . . p . L . . ) Bueno (9 - 20) Nivel Medio de
@ persona: extrinsecos, energia hacia la accion, . 3 Necesidades 9.10.11,12.13, 2: Ocasionalmente L
= —_ 2o Motivacion Extrinseca ) ST Regular (21 - 32) Motivacion
= intrinsecos y con el proposito de . , materiales 14.15 16,17 3: Algunas veces -
o . Validado por Lopez- Ui . Bajo (33 - 45) (59 - 91)
= trascendentes. La obtener respuesta hacia ) 4: Frecuentemente
. . Callirgos (2017) o
calidad del aporte de la los motivos, 5: Siempre .
. Nivel Alto de
persona va a depender enmarcados bajo s
Motivacion
Bueno (8 -18) (92 - 125)

en la intensidad en que
estos tres motivos
actlen en su
comportamiento.

pardmetros valorativos.
(Ferreiro y Alcazar,
2017; Pérez, 2017)

Esta conformado por
25 preguntas, con una
escala de medicion de

tipo Likert

Motivacion
Trascendente

Necesidades
sociales

18,19,20,21,22
,23,24,25

Regular (19 - 29)
Bajo (30 - 40)

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3: Determinacion del tamafio de la muestray muestreo.

Para la determinacion del tamafio de la muestra se utiliza la siguiente formula

estadistica:
NeZ:eprg
N e IN-D+ 27 epeg
n = 103 colaboradores

Donde:
Z = 1.96 (95%)
N =140
S = 0.05 (Error estandar)
P = 50.00%
Q =50.00%

Para poder determinar el muestreo por cada estrato (nj) se aplicara la siguiente

formula:

Donde:
N = Poblacion, 140
n = muestra, 103

Ni = poblacion del estrato



Anexo 4: Instrumento de recoleccién de datos y ficha técnica

Variable 1: Comunicacion Interna

ESCALA DE COMUNICACION INTERNA

Autor: Alsjandro Formanchuk (2009)
Adaptada por Anzelmo (2018)

Estimada companera, reciba un saludo cordial, el presente cuestionario es
anonimo y es parte de una investigacion gue tiene por finalidad obtener
informacion para elaborar una tesis acerca de “Comunicacion Intema y
Meotivacion en los colaboradores de una Institucion Educativa Particular — Piura,
202>

Para lo cual solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el
presente instrumento que contiene frases breves que permiten apreciar la
comunicacion interma, para ello debes indicar en qué medida cada una de las
situaciones se cumplen, para lo cual se tienen 5 respuestas:

1 2 3 4 5
Munca Cleasionalmente | Algunas veces | Frecuentemente | Siempre

M- Items 1 2|1 3 4 5
1 | La comunicacion en la organizacion es
sincera

2 | Crees gue tu jefe esta abierto al dialogo.

3 | La comunicacion entre companeros del
mismo nivel &5 abierta.

4 | En la organizacion existe una adecuada
capacidad de negociacion.

& | En la organizacion se brinda informacion de
manera oportuna.

& | Crees gue los jefes saben en qué momento
conversar con su rabajo de equipo.

7 | Existe buen frato entre los miembros de la
organizacion.

8 | Consideras que en la organizacion se toma
atencion cuando alguien expresa sus ideas.
9 | Consideras que se vive [a honestidad en la
organizacion.

10 | Crees que los miembros de la organizacion
cumpkzn con responzsabilidad sus funciones.
11 | Crees que los colaboradores se sienten
comprometidos con la organizacion.

12 | Consideras que te mofivan para capacitarte.
13 | Consideras que te motivan dandote
reconocimientos por tus logros

14 | Consideras que te motivan para mejorar la
practica de tus funciones.

15 | Recibes feedback de t jefatura.

16 | Te brindan acompafiamiento para mejorar tu
desempeno laboral.




17 | Los colaboradores de la organizacion
regpetan tu modo de pensar.

cuenta.

18 | Consideras que tus aportes son tomados en

adecuada.

19 | Consideras que en la organizacion se
resuelven los problemas de manera

20 | Crees que en la onganizacion se reconocen
los logros de los colaboradores.

Ficha Técnica 1
Mombre

Autor original
Origen

Ao de Publicacion
Adaptado por

Pais de adaptacion
Afio de adaptacion
Obijetivo
Administracion
Duracion
Instrumento
Mdmero de items
Validez
Confiabilidad
Ambito de aplicacion

Dimensiones

Escala

- Cuestionario de Comunicaciéon Interna Organizacional
- Alejandro Formanchuk

- Argentina

- 2009

- Alejandra Anselmo

- Peru

- 2018

- Evaluar la comunicacion interna dentro de la organizacion
- Individual o colectivo

- 10 - 15 minutos

- Cuestionario

- 20 items

- Prueba binomial, juicio de 5 expertos.

- 0.826 Alfa de Cronbach

- Adultos trabajadores

. T dimensiones — 18 indicadores (1. Esencial: Sinceridad,
apretura al dialogo, capacidad de negociacion. 2. Operativa:
Oportunidad, capacidad de relacion. 3. Estratégica: Contacto
fisico, amabilidad, escucha. 4. Valorativa: Honestidad,
responsabilidad, puntualidad. 5. Motivacional: Motivacion,
capacitacion. 6. Aprendizaje: Defensa de intereses,
valoracion del trabajo, consideracion de la opinion. 7.
Inteligencia: Resolucion de problemas, Reconocimiento de
logros)

- Likert (1. Nunca; 2. Ocasionalmente; 3. Algunas veces; 4.
Frecuentemente; 5. Siempre)



Variable 2: Motivacién

ESCALA DE LOS FACTORES MOTIWACIOMALES
Adaptado por Pérez Lopez y Frederick Harsberg
Validado por Lopez-Callirgos (2017)

Estimada companera, reciba un saludeo cordial, el presantz cuestionaric es
anonimo y es parte de una investigacion que tiene por finalidad obtener
informacion para elaborar una tesis acerca de “Comunicacion Infermna vy
Motivacion en los colaboradores de una Insfitucion Educativa Particular — Piurs,
2022",

Para lo cusl solicitc su colaboracicn para gue responda con sinceridad el
presente instrurmento gue contiens frases breves gue permiten apreciar la

mictivacion, para ellc debes indicar en qué meadida cada una de las situaciones
se cumplen, para lo cual = tienan 5 respuesias:

1 2 3 4 5
Munca Ocasionalments | Algunas veces | Frecuentemente | Siempre

NE ltems 1 2 3 4 5
1 | Recibo ocpiniones o criticas constructivas
sobre mi frabajo.

2 | Me sienfo a gusto con las tareas y
sctividades asignadas & mi puesto de trabajo.
3 | Mi puesioc de trebajo cuenta con tareas y
sctividades variadas yvo desafiantes.

4 | Me dan libertad para trabajar de acuerdo & mi
criteno.

& | Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad.

g | Me agrada la forma de relacionarme con mis
SUpETiores.

Considero que la distribucion fisica del area
donde trabajo me permite trabajar comoda y
eficientemente.

2 | Mi horaric es compatible con la atencidn de
mi famiilia.

8 [ L= organizacidn invierte en capacitarte.

i0 | Cuento con todos los recursos v equipos para
hacer mi frabajo.

i1 | Las condicionas de limpieza, salud & higiene
en el trabajo son adecuadas.

12 | Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo
que realizo.

13 | Estoy conforme con los imcentivos gue recibo.
14 | Recibo los beneficics de acuerdo a ley.

158 | Tengo busnas relaciones con mis
companeros de trabajo.




18 | En mi frabajo existen oportunidades de hacer
carrera y desarrollarme profesicnalmente.

17 | Me brinda la formacion/capacitacion
necesaria para desarrollarme como persona
v profesional.

18 | Healizo mi trabsjo porgue influye en la vida
de los esiudisntes o bienestar de ofras

peErsonas.

18 | Mitrabajo aporta en el crecimiento personal
de los companeros de la organizacion.

20 | Resalizo lsbor tutorial constantemente a los
estudiantes.

21 | Me preccupo por la calidad de mi trabajo.

22 | Me preocupo por mis compaferos de trabajp.

23 | En mi frabajo creo un clima de unidad con
espacios y acciones permitiendo infegrar a
los miembros de la organizacion.

24 [ Mi trabajo tiene un shto nivel de
responsabilidad.

25 | Mi trabajo aporta al crecimiento de mi
organizacion.

Ficha Técnica 2
Mombre

Autores

Afio de Publicacion
Adaptado por

Pais de adaptacion
Afio de adaptacion
Ohbjetivo
Administracion
Duracicn
Instrumento
Mamero de items
Validez
Confiabilidad

Ambito de aplicacién

Dimensiones

Escala

. Escala para medir los factores motivacionales
- Frederick Herzberg — Juan Pérez Ldpez

- 1991

- Alejandro Lopez-Callirgos

- Pert

- 2017

- Medir la motivacion laboral en docentes

- Individual - colectiva

. 15 minutos

. Cuestionario

225

. De contenido mediante juicio de 3 expertos (0.94)
- 0,828 Alfa de Cronbach

. Docentes

. 3 dimensiones — 3 indicadores (1. Intrinseca: necesidades
psicolagicas. 2. Extrinseca: necesidades materiales. 3.
Trascendente: necesidades sociales)

- Likert (1. Munca; 2. Ocasionalmente; 3. Algunas veces; 4.
Frecuentemente; 5. Siempre)




Anexo 5: Autorizacion de uso de instrumento.
Variable: Comunicacion Interna

M G m ail Marjorie Cardenas
<marjorie.cardenas@gmail.com=

Autorizacién para el uso de instrumento
3 mensajes

Marjorie Cardenas 2 de octubre de 2022,
<marjorie.cardenas@gmail com= 12:29
Para: "anselmo.alejandra24@gmail.com”
<anselmo.alejandra24@gmail.com=>

Estimada Srta. Alejandra Anselmo.

Le saluda Marjorie Cardenas Ramirez, con DNI: 4111673,
estudiante de maestria en Gestion del Talento Humano en la
Universidad César Vallejo Filial Lima Norte, por lo cual
realizaré mi trabajo de investigacion titulado: Comunicacidn
Interna y Motivacion en los colaboradores de una Institucion
Educativa Particular — Piura, 2022 siendo un trabajo para
fines educativos, sin fines de lucro, donde realizaré una
investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradeceré por antelacidn me brinde las facilidades del caso
proporcionandome la autorizacion para el uso del

instrumento de comunicacidn interna y asi proseguir con el
desarrollo del proyecto de investigacién.

Esperando contar con su incondicional apoyo.
Saludos Cordiales

Marjorie Cardenas Ramirez

Saludos.

Marjorie K. Cdrdenas Ramirez

Alejandra Anselmo 2 de octubre de 2022,
<anselmo.alejandra24@gmail.com= 12:38
Para: Marjorie Cardenas <marjorie.cardenas@gmail.com:>

Estimada Marjorie

Muy buenas tardes, te saluda la Mg. Alejandra Anselmo,
mediante este correo le brindo la autorizacion para el uso del
instrumento de comunicacion interna.

Muchaos éxitos 4
[El texin citado esta oculto]




Variable: Motivacion

M Gmail Marjorie Cardenas <marjorie.cardenasiiigmail.com:>

Autorizacion para uso de instrumento

2 mensajes

Marjorie Cardenas <marjorie.cardenas(@gmail com:> 2 de octubre de 2022, 20:13
Para: lopezcallirgosalejandroaugusto@gmail. com

Estimado Dr. Alejandro:

En archivo adjunto le envio carta solicitando el uso del instrumento “Escala para medir los factores
mativacionales” con el cual recogeré la informacion necesaria para poder continuar por el desarrollo del
proyecto de investigacion.

A la espera de su honorable respuesta.
Saludos cordiales

Saludas.
Marjorie K. Cdrdenas Ramirez

t:l cuestionario motivacion. pdf
18K

Alejandro Augusto Lépez Callirgos <lopezcalirgosalejandroaugusto@gmail. com:> 3 de octubre de 2022, B:23
Para: Marjorie Cardenas <marjone.cardenas{@gmail_com>

Estimada Marjerie, es un grato honer brindarle las facilidades del caso para el uso del instrumento: “Escala para

miedir los factores motivacionales” y asi puedas recoger la informacion necesaria para que contindes con el
desarrollo del proyecto de investigacion.

DIOS Y LA VIRGEN DEL CAMEN TE BENDIGAN




Anexo 6: Validacion de juicio de expertos

1. Dr. Freddy William Castillo Palacios

~-|- ESUUELA DE P RALD

CERTIFICADD DE VALIDEL DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO UE MIDE:

Comunicacion Interna

CIMENSIONES | kems

Relevan-
cia

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 Essnclal

Mo

La comumicacion en |a omanizacion es
sincera

Crees gue tu jefe esta abierto al dialogo

La comunicacion entre companencs del
mismo nivel es abieria.

En la organizacion existe una adecuada
capacidad de negociacian.

- | el }{E

DIMENSION 2 operativa

5i

Mo

En |a omanizacion se bonda
nformacion de manera oportuna.

-

Crees que los jefes saben en que
momento conversar con su frabajo de

?ﬁﬁm % Esirategica

No

o

Existe buen frato entre los membros de
3 onganizacion

Consideras que en |3 oiganizacion se
toma atencion cuando alguien expresa
Sus ideas

DIMENSION 4 Walorativa

Mo

Mo

Consideras gue se vive la honestidad en
3 oNganiZacion

10

Crees gue los miembros de la
orpEnizacion cumplen con
responsabilidad sus funciones

-

-

-

1"

Crees gue los colaboradores se sienten
comprometidos con |a organizacion.

DIMENSION 3 Motivacional

No

g

No

12

Consideras que te motivan para
capacitans.

13

Consideras gue te motivan dandote
reconocimientos por tus logros

14

Consideras gue te motivan para mejorar

3 practics de tus funciones.
DIMENSION & Aprendizaje

Mo

g

No

15

Recibes feedback de tu jefatura

18

Te brindan acompanamients para
mejorar i desempenis laboral

17

Los colaboradores de [a onganizacion
respetan tu modo de pensar.

18

Corsideras que tus aportes son
tomados en cusnta.

k23 = H|=E|w\ = 4 e 1) k24

| om| mlmlw| = x| =|w]| =

k4 e I ] T > =|wn b4

DIMENSION 7 Infslipancia

Si

Mo

13

Considerss gue en |3 organizacion se
resueiven los problemas de manera
adecuada

20

Crees gue en la omanizacion s&
reconocen los logros de los
colaboradores.




~'—|i ESCUELS DE POSTIRAD

Observaciones {precisar si hay suficiencial; El mstrumento es suficiente para los fines de la

investigacion
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable | X ] Aplicable despues de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Cr.: Freddy William Castillo Palacios DMI: (2843337

Mo aplicable [ ]

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Administrativas con mencion en Direccidn de

Empresas

"Pertinencia: B dem comezponde al concepln ledfico foemuladao.
Helevancia: B iflem e spropisdo pare represeniar al component= o
dimenzion especifica del consiuchy

Wlandad: S= enliende sin dificsliad slgura &l snuncado de ilem, es
canGiso, e y direco

Kot Suficiencia, 5= dice suficiencia cuanda los flems planieados
=zon sficienies pam medir |3 dimension

30 de septiembre del 2022

. D Frosdy W. Contie Palacien
ol UwC OF B2 LG e il

Firma del Experto Informante.



~-| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Motivacion

DIAENSIONES | fems

Pertinen-

cia’

Relevan-

cia’

Clandad®

Sugerencias

CHMENSION 1 intrinseca

Si

Mo

5i

No

Si Mo

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi frabajo.

X

X

X

Me siento 3 gusio con las tareas v
actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.

4

X

e

Mi puesto de trabaioc cuenta con tareas
y actividades variadas yo desafianies

Me dan libertad para frabajar de
acuerdo a mi criteric

Curmipbo con &l horano establecido y
demuesiro purtualidad.

Me agrada la forma de relacionamme
CEON Mis SUpEriores.

Considers gue la distribucion fisica del
area donde frabaio me permite trabajar
comoda y eficentements

= o] M| = =

E I - - -

= X = X =

Mi horaric es compatible con la
atencion de mi familia.

!

.

x>

DIMEMSION 2 Exirinzaca

Mo

No

La rpaniz3ceom Imnerte en capacians.

Cuento con todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo

Las condiciones de limpieza, salud
higiene en el trabajo son adecuadas.

12

Mi remunerscion esta de acuerdo al
trabajo que realizo.

13

Estoy conforme con los incentivos que
recibo.

14

Riecind los beneficios de acusnso aley.

Tengo buenas relaciones con mis
COmpanercs de trabajo.

16

En mi trabajo existen cporunidades de
hacer carmrera y desarmollarme
profesionalmente.

= E|EW] m| M| M b e

b I e B = B B o S

| =¥ ¥ X X o

17

Me brinda la formacicn/capacitacion
necesana para desamollarme como
persona y profesional.

CIMENSION 2 Trascendents

Mo

Mo

18

Realizo mi trabajo pomque infiuye en la
vida de los estudiantes o bienestar de
oiras personas.

Mi frabaijo aporta en el crecimiento
personal de los companeros de la
Drganzacion

Realizo labor tutorial constantemente a
los estudianies.

M

Me preccupo por la calidad de mi
irabajo

Me preccups por mis companeros de
trabajo.




‘- ] ESCUELA BE POSGRADD

En mi tabajo creo un dima de unidad X x X
CON SSpACios ¥ acciones permitiendo
integrar a los miembros de |a
Organzacion.

Mi trabajo tiene un alto nivel de X x X
responsabilidad.

Mi trabajo aporta al crecimienio de mi X x X
OEENZacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencial: El instrumento es suficiente para los fines de la

investigacion
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Dr. Freddy William Castillo Palacios DMl 02842237

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Administrativas con mencicn en Direccion de
Empresas

30 de septiembre del 2022

T R

I Fredey W Caetie Patachns
At I BE Gio ki o= iad

"Pertinencia: Bl ilem comesponds ol conceplo tednico. fomulada.

THelevancia: E dem &= apeopiado pars represerise &l componeni= o e, L

dimension especifica del conzbrudo

MWlaridad: S& erfiends =in diicultsd dlguea o eruncisdo de Bem, e .

concmo, sxachy v drec Firma del Experto Informante.

Rotr Suficence, s dice sufcencs cumndo ke fere plareados
=an suhicenies pars medir I dimension



2. Dr. Groover Valenty Villanueva Butron

‘l | ESCUELA DE PORSGRADD

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Comunicacion Interna

H* DIMEMSIONES | tems Pertinen- | Relewan- | Claridad” Supgerencias
cia' cia®
DIMENSION 1 Si Mo S5i | HNo | §i | No
1 | La comunicacion en [3 organizacion es | Si Si Si
sincera
2 | Crees que tu jefe esta abierto al dialogo. | 5i Si Si
3 | La comunicacion enfre companeros del | Si Si Si
mismio nivel es abierta
4 | Enla organizacion existe una adecuada | Si Si Si
capacidad de negociacon.
DIMENSION 2 Si Mo S5i | HNo | §i | No
5 | Enmla organizacion se brinda Si Si Si
nformacion de manera oporiuna.
E | Crees que los jefes saben en que Si Si Si
momento conversar con su trabajo de
SO,
DIMENSION 3 Si No Si No | 5i No
T | Existe buen trato entre bos miembros de | Si Si Si
3 organizacion
& | Consideras gue en la oroanizacion se Si Si Si
ioma atencion cuando alguien expresa
sUs ideas.
DIMENSION 4 Si No Si No | 5i No
3 | Consideras que se vive L3 honestidad en | Si Si Si
3 organizacion
10 | Crees que los miembros de la Si Si Si
organizacion cumplen con
respons-abilidad sus funciones
11 | Crees que kos colaboradores se sienten | S Si Si
comprometidos con ka organizacion
DIMENSION 5 Si No Si No | 5i No
12 | Consideras gue te motivan para Si Si Si
capacitarts.
13 | Consideras que te motivan dandote Si Si Si
TECONOCEMIentos por s logros
14 | Consideras gue te motivan para mejorar | Si Si Si
a practica de tus funciones.
DIMENSION & Si No Si Mo | 5i No
15 | Recibes feedback de tw jefatura Si Si Si
1€ | Te brindan acompanamients para Si Si Si
mejorar tu desempeiio laboral
17 | Los colaboradores de la organizacion Si Si Si
respetan tu modo de pensar.
18 | Consideras que tus aportes son Si Si Si
tomados en cuenta
DIMENSION T Si Mo 51 | Mo | §i | No
19 | Consideras que en la organizacion se Si Si Si
resuehien los problemas de manera
adecuada.
20 | Crees que en la organizacion se Si Si Si
reconocen los logros de bos
colaboradores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

‘_Il ESCLIELA, DE PUSSRA[IO:

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

Apellidos y nombres del juez validador:
D! Mg Dr Groowver Valenty Villanueva Bufron. DI 02842722

Especialidad del validador: Dr en Administracion, M.Sc. en Economia, Ing. Industrial con especialidad
en Investigacion de Operaciones.
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.'I ESULELA DE RGN

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Motivacion
N DIMENSIONES | ems Pertinen Relevan- | Clandad® Sugerencias
cia’ cia’
CHMEMSION 1 Intrinseca 5i No 51 | No | Si Mo
1 Reciho opiniones o criticas Si 5 Si
constructivas sobre mi frabajo.
i Me siento a3 gusto con las tareas v S 5 Si
actvidades asignadas a mi puesto de
trabajo.
3 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas | Si 5 Si
y actividades variadas wo desafiantes
4 Me dam libertad para trabajar de Si 5 Si
acuerdo 3 mi criterio
3 | Curmnglo con & horano establecido v S 5i Si
demuestro puntualidad.
& | Me agrada la foma de relacionamme Si o Si
CON Mis SUperiones.
T | Considero que la distribucion fisicadel | Si o Si
area donde trabajo me permite trabajar
comoda y eficientements
8 | Mihorario es compatide con la Si 5 Si
atencion de mi familia.
DIMEMNSION 2 Extrinasca Si No 5 [ No | Si Mo
E] La organizacson invierts en capacitarts. | S pa =]
10 | Cuento con todos los necursos y Si o Si
equipos para hacer mi rabajo
11 | Las condicicnes de limpéeza, salud e Si o Si
higiene en el rabajo son adecuadas.
12 | Mi remuneracion esta de acuerdo al Si 5 Si
trabaio que realizo.
13 | Estoy conforme con bos incentives que | Si 5 Si
recibo.
14 | Fecibo los beneficios de acuerdo a ley. | Si e =l
13 | Tengo buenas relacicnes con mis S 5i Si
companenos de trabajo.
16 | En mi trabaio existen oportunidades de | Si 5 Si
hacer camera y desarmollarme
profesionalments.
17 | Me brinda la formacion/capacitacion Si 5 Si
necesara para desammollarme como
persona v profesional.
DIMEMSION 3 Trascendants 51 | No Si No | Si Ho
18 | Realizo mi trabajo porque infieye enla | Si = Si
vida de los estudiantes o bienestar de
Oiras personas.
|79 | Mi trabajo aporta en el crecimiento Si S =i
personal de kos companeros de la
organizacion
[ H | Realizo laoor ttonial constanemente a | Si 5 Si
los estudiantes.
2 | Me preocupo por la calidad de mi Si 5 Si
trabaio
22 | Me preccups por mis companems de Si 5 Si
trabajo.




‘II ESCLIELA DE PIXSSRAD

23 | En mi trabaio creo un dima de unidad
CON SSpACios ¥ acciones permitiendo . . -
integrar a los miembros de |a = = =l
organizacion.

24 | Wi tralbapo tiene un 3o nivel de 5 5 5
responsabilidad. =

23 | Mi rabajo aporta al erecimiento de mi =i 5j 5
organizacion. = =
Observaciones {precisar si hay suficiencia):  Siexiste suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador:
Dl Mg: Dr Groover Valenty Villanueya Butron. DM 02842722

Especialidad del validador: Dr en Administracion, M.Sc. en Economia, Ing. Industrial con especialidad

en Investigacion de Operaciones.

iParinencla B fem comesponde 3l concEnin B famuadn
Fglevantia £l F=n =5 apopias) (@8 EeEntT @ mmponenis o
dimension esPeciica J8 consncin

‘Clarkiad: e enfende sin dfculad Aguna el enenclado del liEm, 25

voncisn, e@co y drecn

Hofa: Suficench, g2 dice suficench cuando (s lEmE panisaioe
som ericientes para medl 2 dmension

Piura 1 de Octubre del 2022
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Firma del Experto Informante.
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3. Mgtr. Gloria Mercedes Cordero Arteaga

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE:

Comunicacion Interna

DIMENSIONES | tems

Pertinen-

Felevan-
cia

Claridad”

SUgErencias

DIMENSION 1 Esanclal

5i | No

5i

Mo

La cormumicacion en la ormanizacion es
sincera

Crees gue b jefe esta abierto al dalogo.

La comunicacion enme companeros del
mismo nivel es abierta.

o I o

o I o

En |a organizacion existe una adecuada
capacidad de negociacion.

DIMENSION 2 Operathva

5i | No

5i

Mo

En la organizacion se brnda
nformacion de manera oporiuna.

-

-

Crees que los jefes saben en que
momenho coneersar con su trabajo de

?ﬁ&m 3 Ealrategica

N

No

Existe buen frato entre los miembnos de
3 DfganZacion.

Consideras que en |3 organizacion se
toma atencion cuando alguien expresa
SUS ieas

DIMENSION 4 alorativa

N

5i

No

Consideras que s= vive la honestidad en
3 ofganiZacion.

Crees que los miembros de [a
ofgaEnizacion cumplen con
responsabilidad sus funciones

]

]

-]

Lrees que los colaboradores se sienfen
comprometidos con |3 ooganizacion.

DIMENSION 5 Miiivacional

N

g

No

Consideras que te motivan para
capacitarie.

Consideras que te motivan dandote
reconocimientos por tus logros

Consideras que te motivan para mejorar

a3 practica de fus funciones.
DIMENSION & Aprendlzals

Mo

No

Recibes feedback de tu jefatura.

Te brindan acompanamients para
mejorar u desempenc laboral

Los colaboradores de [a organizacion
respetan i modo de pensar

Consideras que tus aportes son
iomados en cuenia.

o - ==l = - e ) ]

w|  w| om|mlen| me|  ow|  m|wm|

o - ==l = - e ) ]

DIMENSION 7 Intallgancls

5i | Ho

5i

Mo

Consideras que en |a onganizacion se
resucdven los problemas de manera
adecuada

20

Crees gue en |3 oiganizacion sa
reconocen los logros de los

colaboradores,




~'_Ii ESCRIELA DE POAGEADG

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mgir: ... Gloria Mercedes Cordero Arteaga ... DMI-...... 02600719...
Especialidad del validador: Administradora, Mgtr. en Direccitn y Gestion Empresarnial

i de cctubre de 2022

"Pertinencia: B dem comesponde al concepls iedeice foemulada
Relevanca: B ilem =3 apmpado pam repeeseninr sl componeniz o
dimension especifica del consbucic -
W laridad: S entiends sin difculizd = e enuncinde ded flem, e -

cancis, exacks y drec gume ' Firma del Experto Informante.

Rota: Suficiencia, == dice suficencia csando los idems plant=ados
son sufficieries pam medir la dimension



‘-I"' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Motivacion

Pertinen-

cia'

Relevan-

cia’

Clandad®

Sugerencias

DIMENSION 1 infrinzeca

Si

Mo

Si

Mo

Si | Mo

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi trabajo.

X

X

Me siento 3 qusto con las tareas v
actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.

X

-

Mi pussto de trabajo cuenta con tareas
y actvidades vanadas wo desafiantes.

Me damn liberiad para trabajar de
acuerdo a mi criteno.

Lurmpio con el horano establecido y
demuesiro puntualidad.

Me agrada la forma de relacionamme
CON MiS SUperiones

Considers que |a distribucion fisica del
area donde trabajo me permite rabajar
comoda ¥ eficientemente

=l o=l = X X

o - [ N B4

=l o=l = O =

Mi horario es compatible con la
atencion de mi familia.

-

>

-

DIMENSION 2 Extrinasca

Mo

Mo

La organizacion wierte en capacitarte.

10

Cuento con todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo.

Las condicicnes de limpieza, salud e
higiene en el rabao son adecuadas

12

Mi remuneracion esta de acuerdo al
trabajo que realizo.

12

Estoy conforme con kos incentives que
recibo.

14

Recio los bensficios de acuendo a ley

13

Tengo buenas relaciones con mis
companercs de tabajo.

16

En mi trabajo existen oportunidades de
hacer camera y desamollarme
profesionalmente.

- o 3 - 3 B P

- e 4 - 4 L PP

- o - - - B P

17

Mz brinda la formacion/capacitacion
necesana para desamollarme como

persona y profesional.

CIMEMSION 3 Trascendanta

No

Mo

18

Realizo mi trabajo porque influye en la
vida de los estudiantes o bienestar de
Olras personas.

Mi trabajo aporta en &l crecimiento
personal de los companeros de la
DrEaNEacion.

Realizo labor tutonial constantemente a
los estudiantes.

2

Ne preccupo por |3 calidad de mi
irabajo

Me preccups por mis companeros de

irabaio.




‘li ESCUELS DE POSEADD

23 | En mi trabajo creo un ciima de unidad X X X
COMn ESpacios y acciones permitiendo
integrar a los miembros de la
prganizacicn.

24 | Mi trabajo tiene un 3o nivel de K x i
responsabilidad.

23 | Mi trabajo aporta al crecimiento de mi x X X
Drganizacicn.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinign de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mgir: ... Glornia Mercedes Cordero Arieaga ... DMl 02600719...
Especialidad del validador: Administradora, Mgtr. en Dieccion y Gestion Empresarial

1 de cctubre de 2022,

"Pertinencia: B ifem comesponde &l conceplo fedeice foemulado.
Relevancia: B itzm =1 spropisdo pare representar ol componeniz o

dimenzion especifica del consiucio

Mlaridad: Z= asbande =in dif colisd slgusa =l =nuncade de fem, == _
conciso, exack y dreck : Firma del Experto Informante.

Rota: Suficiencia, == dice suficiencis cuanda los flems plantzados
son suficienies pam medie ls dimersian



Anexo 7: Resultados de la confiabilidad — Aplicacién de Alfa de Cronbach

a. Muestra piloto del cuestionario de Comunicacién Interna

- Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.960

K ZS; Namero de items del instrumento 20.00

Gr: = ]— 5 Sumatoria de las varianzas de los ltems 17.26
Tl S]". Varianza total del instrumento 196.59

b. Muestra piloto del cuestionario de Motivacion

"
K ZS’ 3 Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.894

x = fe z Momero de items del instrumento 25.00
K—1 S‘Tz Sumatoria de las varianzas de los ltems 2280

Warianza total del instrumento 160.41



Anexo 8: Declaracion de consentimiento informado

Comunicacion Interna y motivacion en
los colaboradores de una Institucion
Educativa Particular - Piura, 2022

COMNSEMTIMIENTO INFORMADD:

Estimadola) colaborador(a) reciba un saludo cordial, el presente cuestionario es andnima
y 23 parte de una investigacion gue tizne por finalidad conccer 2l grade de repercusion de
la comunicacion interna y la motivacion en los colaboradores de una Institucion Educativa
Particular - Piura. La participacion es voluntaria v cualguier duda comunicarse con:
mkcardenasr@ucyviriual.edupe

& marjorie.cardenas@vallesol.edu.pe (no compartidos) ]

Cambiar de cuenta

*0bligatario

brea

() Inicial

l:::l Primaria

O Secundaria
() Adminigtrativos

l:::l Mantenimieno

Participacion voluntaria *

(®) si
OND



Anexo 9: Base de datos de los cuestionarios

Comunicacién Interna
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Motivacién Trascendente

Motivacién Extrinseca

Motivacién Intrinseca
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Comunicacién interna
y motivacion en los colaboradores de una Institucion Educativa Particular - Piura, 2022",
cuyo autor es CARDENAS RAMIREZ MARJORIE KARINA, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 14.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
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