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RESUMEN 

El presente estudio titulado modelo  axiológico para mejorar la comunicación interna 

en la sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas, tuvo 

como objetivo proponer un modelo gerencial axiológico para mejorar la 

comunicación interna en la sede administrativa de una universidad nacional de la 

región Amazonas. Se realizó mediante un enfoque cuantitativo de tipo de 

investigación aplicada con diseño no experimental, por el cual fue seleccionado una 

muestra de 202 servidores del centro superior de estudios. La técnica utilizada fue 

la encuesta donde se aplicó como instrumento el cuestionario de comunicación 

interna, obteniendo como resultados que el nivel de la comunicación interna se 

encuentra mayormente en los niveles de "muy bajo" y "bajo", representando el 

38.3% y 33.1% respectivamente; evidenciando que existe un margen significativo 

de mejora en la comunicación interna de la universidad. finalmente, se concluye 

que se propone un modelo gerencial axiológico basado en cinco estrategias de 

organización, monitoreo y evaluación con un programa de sensibilización e 

integración de doce meses para mejorar la comunicación interna eficiente con 

valores éticos en la sede administrativa de una universidad nacional de la región 

Amazonas. 

Palabras clave: Modelo axiológico, comunicación interna, universidad nacional. 
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ABSTRACT 

The present study entitled axiological managerial model to improve internal 

communication in the administrative headquarters of a national university in the 

Amazonas region, aimed to propose an axiological managerial model to improve 

internal communication in the administrative headquarters of a national university in 

the Amazonas region. It was carried out by means of a quantitative approach of 

applied research with a non-experimental design, for which a sample of 202 

employees of the higher education centre was selected. The technique used was 

the survey where the internal communication questionnaire was applied as an 

instrument, obtaining as results that the level of internal communication is mostly in 

the levels of "very low" and "low", representing 38.3% and 33.1% respectively; 

showing that there is a significant margin for improvement in the internal 

communication of the university. Finally, it is concluded that an axiological 

management model is proposed based on five organisational, monitoring and 

evaluation strategies with a 12-month awareness-raising and integration 

programme to improve efficient internal communication with ethical values at 

the administrative headquarters of a national university in the Amazon region.

Keywords: Management model, axiology, internal communication, national 

university. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial, Los avances tecnológicos y los procesos acelerados se han 

tornado en nuevos retos para las organizaciones, que ponen un énfasis significativo 

en el desempeño laboral. Fogaca et al. (2021) destacan que para que los resultados 

de la producción sean positivos, los líderes deben aplicar una gestión axiológica 

mediante una comunicación estrecha, directa y amigable con sus empleados, 

promoviendo sus beneficios, reconociendo el trabajo realizado y fomentando el 

desarrollo de las habilidades del personal. 

La comunicación se ha transformado en una habilidad artística, como 

consecuencia, la dificultad real no es la falta de canales de comunicación y 

contenido; muchas compañías proporcionan información a sus clientes, pero estos 

a menudo no saben cómo aprovecharla, e incluso en ocasiones, los miembros de 

la propia organización no logran comprenderla por completo (Torres & Pantoja, 

2023), siendo necesario aplicar una gestión de directivos que destaquen los valores 

como una filosofía humanística. En las empresas españolas, se nota una carencia 

de integración entre la comunicación interna y externa, además de una falta de 

asignación de recursos suficiente para la comunicación interna, a pesar de su 

relevancia en la estrategia. No obstante, los datos también sugieren que emplean 

enfoques más tradicionales, con un énfasis en los eventos presenciales (Aced & 

Miquel, 2021). 

En América Latina, el confinamiento y el aislamiento social obligatorio, 

desencadenando muchas dificultades económicas, políticas, organizacionales y 

tecnológicas graves, planteándose un reto, tanto para las instituciones estatales 

como particulares (Solari & Salas, 2023). 

En naciones latinoamericanas como Ecuador, la carencia de una 

comunicación efectiva ha tenido como resultado que los procesos administrativos 

impacten negativamente por la falta de seguimiento, continuidad y atención, siendo 

necesario la mediación axiológica, como un proceso de resolución de conflictos 

(Villanueva, 2019) Además, la comunicación horizontal es escasa, esto se debe a 

que los problemas dentro de las instituciones no se discuten con regularidad, lo que 

conlleva a los administradores y docentes a la poca comprensión de las tareas a 
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realizar debido a la falta de comunicación constante, siendo necesario un sistema 

axiológico mediante la gestión gerencial (Barreno, 2023). 

Por otro lado, en el Perú la comunicación interna se ha visto influenciada por 

la gestión organizacional afectando directamente a las relaciones interpersonales, 

los estilos de gestión, la remuneración y los valores colectivos. En consecuencia, 

una comunicación interna baja para no permitirá la creación de un buen ambiente 

laboral (Ravina et al.,2023). Además, esta realidad pasada al plano digital es parte 

de la problemática peruana porque la falta de uso de las redes sociales no permite 

una coordinación adecuada entre los miembros de cada área de la institución y un 

manejo inadecuado o la falta de valores en los medios de comunicación que ofrecen 

estas plataformas afectan los resultados de y desempeño de los servidores 

(Cisternas et al., 2022; Atarama & Vega, 2020). De igual forma, está claro que una 

gran dificultad en las universidades peruanas es la transmisión de información que 

es irrelevante para los usuarios de cada área ya que las herramientas para 

establecer una comunicación interna exitosa no se adaptan a las expectativas del 

usuario final (Murray et al., 2019). 

A nivel local, en el caso específico en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas, se han observado deficiencias en la 

comunicación interna, que pueden tener un impacto negativo en la empresa, ya que 

se limita a la entrega de información. Además, se desalienta la participación y el 

intercambio de ideas entre los miembros de la comunidad universitaria. De igual 

forma, no cuentan con herramientas para expresar sus inquietudes y recibir 

actualizaciones sobre políticas y procedimientos. Por otro lado, no existe una 

cultura de comunicación abierta y cortés dentro de las instituciones de educación 

superior que permita la escucha activa, la empatía y la valoración de las ideas de 

los demás. De igual manera, no se han desarrollado políticas claras sobre los 

valores éticos den el cumplimiento de sus funciones para adecuarlos e integrarlos 

a los medios de la comunicación. Por último, no se cuenta con la gestión adecuada 

de herramientas tecnológicas que faciliten la transmisión de información, como 

plataformas en línea, correos electrónicos y aplicaciones móviles.  

Después de lo expuesto, se plantea el problema general con la pregunta 

¿Cómo sería el modelo gerencial axiológico para mejorar la comunicación interna 

en la sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas? La 
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investigación se justifica de forma práctica porque un Modelo Gerencial Axiológico 

para mejorar la comunicación interna en la sede administrativa de una universidad 

nacional en la región Amazonas sirve mejorar la eficiencia operativa, reducción de 

conflictos, mejora de la retención de talento, fortalecimiento de la cultura 

organizativa y mejorar de la imagen institucional. 

Socialmente porque nos va a servir para desarrollar las habilidades 

interpersonales de los colaboradores, contribuirá a que la empresa tenga un gran 

impacto en la comunidad local, va a permitir formar ciudadanos responsables, va a 

promocionar los valores comunitarios, nos obliga a colaborar con las 

organizaciones locales, y por último servirá como modelo a seguir en la región. 

También habrá una justificación metodológica, ya que se llevará a cabo en 

la ciudad de un gobierno local, donde se adquirirá información vital a través de una 

encuesta, permitiendo el acceso a comentarios que se sumarán al tema de la 

investigación. Como objetivo general, se busca proponer un modelo gerencial 

axiológico para mejorar la comunicación interna en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas. Como objetivos específicos se tienen: 

(a) diagnosticar el nivel de la comunicación interna en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas; (b) examinar el nivel de las 

dimensiones de la comunicación interna en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas; (c) diseñar el modelo gerencial 

axiológico para mejorar la comunicación interna en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas. 

Para finalizar este proceso de investigación, se plantea la hipótesis de 

investigación el modelo gerencial axiológico mejorará la comunicación interna en la 

sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas. La 

hipótesis nula el modelo gerencial axiológico no mejora la comunicación interna en 

la sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas.  
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II. MARCO TEÓRICO

La investigación realizada por Nguyen & Ha (2023) que se basa en la idea del 

intercambio social, es uno de los precedentes mundiales. El estudio actual analiza 

los efectos de la comunicación interna, el compromiso laboral, el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral en la lealtad de los empleados. Una 

encuesta basada en la web con 255 participantes de las instituciones de educación 

superior de Binh Duong se realizó utilizando estrategias de creación de consenso 

y bola de nieve. Esta es la primera investigación para examinar la lealtad de los 

empleados en el contexto de una economía en auge como Vietnam, teniendo en 

cuenta la comunicación interna, el compromiso laboral y organizativo, y la 

satisfacción laboral. El propósito de esta investigación es añadir a la teoría y 

mejorar nuestra comprensión de los múltiples aspectos que afectan el vínculo entre 

la comunicación interna y la lealtad de los empleados. 

Además, Arif et al. (2023) las organizaciones piensan que las ideas, 

sentimientos y conducta de sus trabajadores apoyarán los objetivos de la 

organización. Los empleados representan el 90% de la mano de obra de una 

empresa y suelen ser los encargados de llevar a cabo la estrategia de la empresa. 

A pesar de que la comunicación interna es una parte importante de las relaciones 

públicas, se ha reconocido como un factor importante en la participación de los 

empleados en sus propias funciones, pocos estudios han examinado si y cómo la 

comunicación interna fomenta el desarrollo de atributos estratégicos en los 

empleados. Se utilizó una encuesta de 530 trabajadores del gobierno malayo para 

obtener datos sobre el vínculo entre la comunicación interna y el compromiso de 

los empleados, así como su participación en la formulación de objetivos 

estratégicos en el contexto de la organización. Para examinar los datos se utilizaron 

modelos factoriales y ecuaciones estructurales con cuadrados fraccionarios. Según 

los hallazgos, la comunicación interna considerable tiene una buena influencia en 

los trabajadores, apoyando comportamientos estratégicos como la comprensión de 

objetivos corporativos, inteligencia emocional y comportamientos de liderazgo de 

equipo. Al estudiar los tipos de comunicación interna que elevan las dimensiones 

del compromiso, este estudio contribuye a la teoría de las relaciones públicas sobre 

la comunicación interna y el compromiso de los empleados, permitiendo a las 

empresas actuar de manera más estratégica en su entorno social. Este estudio 
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también conceptualiza rasgos clave de los empleados para futuros profesionales 

de la investigación y las relaciones públicas a utilizar con los miembros de la 

organización en contextos comerciales. 

Asimismo, Waititu & Barker (2023) el objetivo principal de este estudio era 

investigar las opiniones personales/individuales de los empleados sobre el uso de 

la comunicación por Intranet (OIC) para el intercambio de información. El 

intercambio de conocimientos (SK) es un componente esencial de la gestión del 

conocimiento. La OCI, por otra parte, todavía se utiliza para difundir conocimientos 

especializados entre los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito de 

Kenya. Como resultado, utilizando las herramientas disponibles de la OCI, es vital 

analizar las opiniones de los empleados y las características individuales que 

afectan al SK en línea. Los principales datos se obtuvieron mediante una encuesta 

en línea dirigida a 485 trabajadores kenianos del nivel medio de las cooperativas 

de ahorro y crédito en una investigación transversal. De acuerdo con los resultados 

del estudio, la mayoría de los empleados carecen de los conocimientos, habilidades 

y actitudes necesarias para adoptar OCI para el intercambio de conocimientos (SK), 

subrayando la importancia de la capacitación para la implementación y un clima 

organizacional de apoyo para alterar los comportamientos existentes hacia el uso 

de OCI. 

Por otro lado, Coelho & Rua (2023) El propósito de esta investigación es 

analizar la conexión entre la comunicación interna y el desempeño organizacional. 

Se llevó a cabo en Natixis, un banco portugués que estableció una estrategia de 

comunicación interna organizada, única en su tipo e innovadora en un tiempo 

récord durante la pandemia COVID-19. Se envió un cuestionario a 160 trabajadores 

de Natixis como parte de una investigación cuantitativa. De acuerdo con los 

hallazgos, la estrategia de comunicación distintiva e innovadora de la compañía 

tuvo una influencia favorable en el desempeño organizacional de su personal. 

demás, ayudó a la formación de interacciones interpersonales entre los 

trabajadores, incluso los que trabajan a distancia, y fomentó un sentido de 

pertenencia y afiliación con la empresa estudiada. En conclusión, esta investigación 

contribuye a una mejor comprensión de la función crucial que desempeña la 

comunicación interna en las empresas. 
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Por otro lado, Hernández & Castillo (2021) el objetivo de una empresa es 

producir valor. Este punto de vista se mantiene comúnmente en la literatura 

especializada. Los modelos actuales de gestión de la empresa se esfuerzan por 

profundizar y responder con mayor precisión a los problemas relativos a cómo y 

para quién se produce el valor. Este artículo examina las contribuciones más 

recientes a la literatura sobre creación de valor (CV), sus fundamentos teóricos y 

conceptuales, y las tendencias de investigación. Se han destacado los principales 

temas que apoyan la investigación en este tema, siendo una tendencia emergente 

en este campo de estudio un creciente interés en el concepto de co-creación de 

valores. También se investiga el vínculo entre los CV y las preocupaciones 

tecnológicas a nivel empresarial, así como el examen de su uso estratégico para 

impulsar el rendimiento comercial de las empresas. 

También Castro & Cadme (2019) el presente estudio se realizó en el Centro 

Educativo Luis Rogelio González de Azogues, en la provincia dominicana de Cañar. 

En el examen se emplearon enfoques descriptivos, analíticos y predictivos, así 

como la triangulación de material teórico con datos del mundo real y criterios de 

investigación. Se realizaron encuestas, preguntas y entrevistas con directores, 

maestros, familiares y estudiantes. Los resultados del estudio muestran que la 

institución educativa carece de un plan estratégico, que es uno de los 

procedimientos de gestión interna más importantes. Además, no hay programas de 

formación continua para directores o profesores. También hubo una falta de 

preocupación o atención a los valores entre los estudiantes de esta escuela. Estos 

hallazgos enfatizan la necesidad de implementar un plan estratégico, así como 

alentar el liderazgo continuo y el crecimiento educativo. También se propone 

destacar los ideales de los estudiantes para establecer un entorno educativo más 

completo y enriquecedor. 

Entre los estudios nacionales seleccionados Curilla et al. (2023) el propósito 

de esta investigación es determinar cómo la comunicación interna afecta el clima 

organizacional. En este estudio se empleó la técnica deductiva científica inferencial, 

junto con una metodología de investigación aplicada y explicativa. La muestra de 

investigación incluyó a 305 trabajadores, con una distribución por género de 45% 

mujeres y 65% hombres y edades que oscilan entre 23 y 65 años. Los resultados, 

que se basaron en la fiabilidad y validez de las escalas de medición, mostraron que 
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12 de las 15 hipótesis sugeridas en el vínculo entre la comunicación interna y los 

componentes climáticos organizacionales fueron aceptadas. Las interacciones 

interpersonales, que apoyaban el asertividad de los empleados, los estilos de 

gestión, que impulsaban la felicidad de los empleados, la remuneración, lo que 

significaba apreciar la importancia del trabajo de los empleados, y los valores 

colectivos, que fomentaban un fuerte rendimiento y compromiso laboral, estaban 

entre estos determinantes. En conclusión, se determinó que la comunicación 

interna era crucial para mejorar las variables climáticas organizacionales 

mencionadas, lo que a su vez asegura un ambiente de trabajo positivo y conduce 

a mejoras jerárquicas y organizativas. 

Del mismo modo Murray et al. (2019) el hecho de que los estudiantes no 

estén al tanto de los programas o iniciativas diseñados solo para ellos es una de 

las principales razones por las que no tienen un sentido de compromiso con su 

escuela. Cuando la comunicación interna es ineficaz, los profesores y el personal 

experimentan problemas similares. El hecho de que la escuela proporcione 

información sin tener en cuenta al usuario final es uno de los problemas. Los 

intereses del usuario no serán atendidos por el canal de comunicación. Para 

resolver este problema, creamos la institución Mobile Assistant (UMA), una 

tecnología que se creó utilizando el proceso natural de inicio y que actualmente 

está siendo empleada en una institución de ingeniería nueva y estimada en Perú. 

Después de un año de incubación, trabajando estrechamente con los usuarios 

finales y el departamento de comunicaciones internas de la universidad como 

posible cliente, UMA comenzó como un proyecto de ingeniería en 2016 y fue 

seleccionada como la herramienta oficial de comunicación interna en 2018. UMA 

estuvo entre los primeros en emplear el análisis de interacción, y colabora 

estrechamente con estudiantes, instructores y personal como usuarios finales. 

Debido a las continuas noticias interesantes, esta herramienta ha fomentado el 

orgullo de pertenecer a la Universidad de Ingeniería y Tecnología, así como 

permitió a la comunidad participar en las actividades. 

También para Anton & Garcia (2019) la comunicación interna es crucial para 

alcanzar los objetivos de una organización porque permite el desarrollo y 

mantenimiento de conexiones saludables entre sus miembros a través de la 

difusión de mensajes en múltiples plataformas. Una asociación agrícola que trabaja 
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con gestión integrada de recursos fue el tema de este ensayo, que se propuso 

evaluar la comunicación interna formal e informal dentro de esa organización. Se 

estableció un grupo de discusión con cuatro usuarios después de que 169 personas 

fueron encuestadas utilizando un enfoque cuantitativo y una técnica mixta. Los 

datos indicaban que la edad media de los participantes era de 53 años, de los 

cuales el 85,6% eran hombres, y que el 62,2% solo había completado la escuela 

primaria. Las razones por las que el 69,8% de las personas no asisten a cursos, 

foros o seminarios celebrados por otras instituciones incluyen el tiempo de viaje 

(29%) y las horas inconvenientes (30%). Además, el 7% muestra interés en el 

manejo productivo de los cultivos, pero entre el 11% y el 23,7% no estudia la 

información proporcionada ni aplica lo que ha aprendido. Se concluye que la 

comunicación interna es insuficiente, y se sugiere que su diseño contiene enfoques 

de género, androgénicos y multiculturales, además de ser flexible y muy unido. 

A nivel local Garces (2023) el propósito de la investigación fue analizar la 

comunicación interna organizacional en 2019 a través de la lente de la Corte 

Superior de Justicia de Loreto en Iquitos. El propósito fue evaluar la horizontal 

interna, ascendente y otros tipos de comunicación desde la perspectiva del 

personal. Se empleó un diseño descriptivo no experimental y un método 

cuantitativo. 353 empleados conformaron la población de muestra para el estudio, 

y 183 de ellos fueron seleccionados como muestra. Un cuestionario con un alfa de 

Cronbach = 0,811 y un valor r de 0,890 fue el instrumento empleado. Los datos 

encontraron que la comunicación organizacional interna fue considerada habitual 

por el 50% (92) de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Loreto. La 

comunicación interna descendiente estaba llena de ambigüedad, con el 54,65% de 

los gerentes que querían hablar con su personal. La comunicación interna tuvo una 

alta proporción de incertidumbre (46,45%) debido a la falta de confianza y 

flexibilidad de los empleados para abordar las dificultades relacionadas con el 

trabajo.  

Entre los estudios destaca Milla & Rios (2023) la comunicación interna se 

está volviendo cada vez más vital para cumplir con los objetivos de la organización 

y crear cooperación, los cuales contribuyen a la efectividad de la empresa. El 

propósito principal de este estudio fue descubrir la conexión entre la comunicación 

interna y la colaboración en el Departamento Regional de Agricultura de San Martín. 
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Después del análisis de los datos, se identificó un valor p de 0.000, lo que sugiere 

un vínculo significativo, y un coeficiente de Rho de 0.562, que indica una relación 

positiva significativa. 

También Lucar (2022) El propósito de esta investigación es mostrar el 

impacto de las estrategias de comunicación estratégica, la gestión del cambio, la 

cultura y el cambio climático. Estos factores evolucionan hacia pilares importantes 

para lograr la transformación de la empresa mediante la promoción de cambios de 

comportamiento, conductuales y cognitivos. Las empresas multinacionales utilizan 

cada vez más la comunicación interna como estrategia de gestión estratégica. 

Estas empresas se preocupan no solo de desarrollar una imagen favorable y 

reputación para su audiencia externa a través de tácticas creadas para ellas, sino 

también de adoptar planes estratégicos para tranquilizar a los trabajadores y 

fomentar la colaboración con el fin de mejorar la cultura corporativa. 

Del mismo modo, Villacorta et al. (2023) El propósito del estudio es descubrir 

el vínculo entre la comunicación organizacional y las habilidades de liderazgo en el 

Instituto Educativo Guillermo E. Billinghurst en el distrito peruano de Barranca. Se 

empleó un análisis de correlación para apoyar un enfoque cuantitativo empleando 

un diseño descriptivo no experimental. El alumnado estaba integrado por 67 

profesores de enseñanza secundaria. Se estableció un coeficiente de correlación 

de 0,071, mostrando que las variables analizadas tenían una asociación positiva 

mínima. Esto sugiere una conexión entre las cualidades de liderazgo y la 

comunicación institucional interna. Sin embargo, para lograr una mejor gestión, es 

esencial que ambas esferas se desarrollen de manera metódica. 

Así mismo, La Teoría de la Integridad de Morn está siendo aplicada para 

evaluar y reflexionar sobre varios elementos de la naturaleza humana, la sociedad 

y la cognición. Esta teoría implica una mezcla de características cuantitativas del 

sistema y proporciona una nueva perspectiva de la realidad. En el contexto 

empresarial, la gestión de la complejidad se enfoca en simplificar los flujos de 

trabajo y gestionar los datos para organizar y mantener una visión global. La 

complejidad en una empresa se puede considerar como un sistema que contiene 

factores que se influyen los unos a los otros y de los que sólo se tiene información 

parcial. La Teoría de la acción comunicativa de Habermas, en la que argumenta 

que el lenguaje es el proceso fundamental a través del cual los humanos logran el 
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entendimiento mutuo, y el entendimiento se alcanza mediante el diálogo libre e 

igualitario entre ellos. La acción comunicativa se refiere a las acciones que tienen 

lugar en el marco del diálogo y buscan alcanzar un acuerdo o consenso entre los 

participantes. La fundación fenomenológica de Husserl, que se centra en explicar 

los eventos como parecen a la conciencia; es decir, puede ser una herramienta 

beneficiosa para comprender las experiencias de negocios subjetivas de los 

individuos y cómo esto afecta su comportamiento y toma de decisiones. La 

fundación ontológica de Heidegger El tema de la existencia y la relación de uno con 

el mundo es central a la ontología básica. La ontología básica se ha empleado en 

el sector empresarial como base teórica para analizar la interacción entre las 

empresas y su entorno. Asimismo, el enfoque hermenéutico de Gadamer se enfoca 

en la comprensión como un proceso interpretativo que se da en el diálogo entre el 

intérprete y el objeto interpretado. En el ámbito empresarial, este enfoque podría 

ayudar a las organizaciones a comprender mejor su entorno y tomar decisiones 

más informadas (Sanchez & Cabrera, 2021). 

La investigación examinó la teoría de la comunicación organizacional, que 

se describe como el intercambio de mensajes entre los miembros de una 

organización y sus numerosas audiencias externas. La comunicación 

organizacional es un campo que estudia cómo se llevan a cabo los procesos de 

comunicación dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta las rutas de 

comunicación y los dominios organizativos internos. Es fundamental señalar que se 

desea un examen a fondo de la función de comunicación en las empresas para 

lograr una gestión eficaz de la misma (Contreras & Garibay, 2020).  

Un modelo axiomático de gestión valora factores como la justicia, la igualdad 

y el bienestar de los empleados y la sociedad en su conjunto, así como la ética y la 

responsabilidad en la toma de decisiones. Esta estrategia reconoce la importancia 

de los valores para establecer el éxito y la sostenibilidad de la organización, y se 

centra en el desarrollo de una cultura organizacional basada únicamente en 

principios éticos (Chica & Vega, 2020). 

Además, los que juegan un papel importante en el desarrollo de estructuras 

organizativas de éxito, son los modelos estratégicos para los equipos de trabajo. 

Sin embargo, para que sean efectivos, se deben cumplir ciertas condiciones, como 
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la presencia de valores compartidos entre los miembros del equipo (Zambrano et 

al., 2020).  

Sin embargo, los valores en este contexto podrían involucrar la exploración 

de cómo los símbolos y las interacciones en el entorno laboral contribuyen a la 

formación y expresión de los valores de los individuos y del grupo. Además, se 

podría examinar cómo estos valores influyen en las actitudes, comportamientos y 

decisiones de las personas en el entorno laboral (Ruilova et al., 2019). 

Los gerentes deben reflexionar sobre los valores éticos y morales que 

sustentan su rol y responsabilidad en la gerencia. Deben considerar cómo sus 

valores personales se alinean con los valores fundamentales de la sociedad y cómo 

pueden aplicarlos en su forma en que lideran a su equipo y en la toma de 

decisiones. Al establecer una conexión entre los valores individuales y los valores 

sociales, los gerentes pueden promover una cultura organizativa basada en el 

respeto mutuo, la responsabilidad, y la gratitud, lo que puede contribuir al éxito y la 

efectividad de la organización. En resumen, la reflexión y la integración de los 

valores axiológicos en la gerencia son esenciales en la actualidad. Los gerentes 

deben considerar tanto sus propias aspiraciones y valores personales como los 

valores sociales y colectivos para orientar su comportamiento y liderazgo de 

manera ética y efectiva (Olay, 2023). 

La espiritualidad es una herramienta que debe ser abordada en la gestión 

organizacional (Escobar, 2020). Además, se descubrió que las capacidades de 

gestión en las dimensiones analítica e interpersonal se consideraron adecuadas. 

Sin embargo, la duración del servicio fue el único factor socioeconómico que mostró 

un vínculo significativo con la competencia de gestión (Arrascue et al., 2021). 

Igualmente, como contribución al desarrollo de la historia empresarial, se identifican 

los muchos elementos que la componen, transformándola en una excelente 

herramienta para involucrar a los empleados en un proyecto inspirador y único 

(Robledo et al., 2020). 

De igual manera, los componentes axiológicos organizacionales, se refieren 

a los valores y principios que una organización acepta y apoya en sus actividades. 

Estos principios se centran en el bienestar de todos los miembros de la 

organización, así como de la sociedad en su conjunto. La organización se preocupa 

por crear un entorno sostenible y propicio para el desarrollo socioeconómico, al 
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tiempo que se enfoca en la felicidad y el bienestar individual de quienes forman 

parte de la organización (Chica & Vega, 2020). 

Las dimensiones del modelo gerencial axiológico fueron dirección con 

valores, implica que los líderes y gerentes de una organización guíen y supervisen 

a su equipo teniendo en cuenta principios éticos y valores fundamentales.  

Organización con valores es cuando los principios éticos y morales son 

críticos para el éxito a largo plazo. Intenta construir una cultura en la que todos los 

miembros defiendan ideales como la honestidad, la apertura y la responsabilidad. 

Planificación con valores, implica desarrollar estrategias y planes que estén 

alineados con los valores fundamentales de una organización. Se considera el 

impacto de las decisiones en los colaboradores, clientes y sociedad en general, 

tomando decisiones éticas y responsables. 

Control con valores, se refiere a supervisar y evaluar las actividades y el 

rendimiento de una organización teniendo en cuenta los valores fundamentales. Se 

establecen sistemas y procesos de control que miden la ética y la responsabilidad 

en las decisiones y acciones. Para mantener la integridad y la ética en todos los 

sectores de la empresa, se llevan a cabo medidas correctivas. 

La comunicación interna es el intercambio de información entre todos los 

miembros de una organización (Claro et al., 2022). La estrategia de comunicación 

interna de la empresa debe basarse en la cultura laboral actual, lo que significa que 

debe adaptarse a las características y demandas de los trabajadores, así como al 

entorno de trabajo en el que operan (Guerrero, 2019). 

La importancia de una comunicación interna efectiva radica en el hecho de 

que permite una mayor colaboración y participación de los empleados, 

promoviendo así un ambiente de trabajo más productivo y creativo (Tkalac et al., 

2023; Wuersch et al., 2023). El aumento de las acciones de comunicación interna 

muestra cómo las organizaciones están reconociendo la necesidad de mantener a 

sus empleados informados y comprometidos (Urbancova et al., 2023; Fernandes et 

al., 2023). Además, la digitalización de la organización se ha convertido en una 

prioridad ya que permite una comunicación más rápida y eficaz, así como el uso de 

nuevas herramientas y tecnología para impulsar la productividad y la creatividad 

(Xifra, 2020). Entre los aspectos, descubrimos la comunicación descendente; 

comienza en los niveles superiores de la estructura organizacional y está dirigida a 
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los niveles inferiores (Grawe et al., 2023; Imam et al., 2023). Por ejemplo, la 

comunicación entre supervisores y subordinados o entre gerentes y empleados. A 

menudo es unidireccional y se utiliza para alertar, enseñar y hacer juicios (Xifra, 

2020). 

La comunicación horizontal tiene lugar entre compañeros, como empleados 

del mismo equipo, coordinadores de nivel o jefes de departamento (Qin & Men, 

2023). Debido a que se construye entre personas en el mismo nivel, no hay una 

relación desigual en este tipo de comunicación (Imam et al., 2023). Por lo general 

se utiliza para comunicar información y responder a preguntas, entre otros (Xifra, 

2020). La comunicación ascendente ocurre desde las capas inferiores a las 

superiores de la jerarquía (Thelen et al., 2023). Los subordinados proporcionan 

información a directores, gerentes y ejecutivos, entre otros (Santoso et al., 2023). 

También se utiliza para presentar ideas, pensamientos y propuestas a personas de 

la empresa que toman decisiones estratégicas o hacen peticiones oficiales (Xifra, 

2020). La comunicación diagonal, que también es conocida como comunicación 

cruzada, se refiere a la interacción y al intercambio de información entre individuos 

que ocupan diferentes niveles jerárquicos o pertenecen a distintos departamentos 

dentro de una organización (Lee & Dong, 2023). 

Además, Johansson y Raunio (2020) destacan la importancia de la 

comunicación gubernamental en la dinámica del poder dentro de los gabinetes y la 

autoridad ejecutiva. Además, destaca cómo la centralización de la comunicación se 

está volviendo más común en países como Suecia, donde los primeros ministros y 

sus oficinas desean una mayor autoridad sobre todo el gobierno (Jaafari et al., 

2023). Además, el uso de facebook por parte de funcionarios gubernamentales para 

comunicarse con el público y los medios de comunicación viola los principios de 

neutralidad política y autonomía (Pérez, et al., 2023). Además, se ha observado la 

necesidad de un marco legislativo más sólido que permita el uso frecuente de las 

redes sociales financiadas por el gobierno en la comunicación gubernamental 

(Russmann et al., 2020). Del mismo modo, aborda la comunicación de los 

gobiernos locales en las democracias de transición, haciendo hincapié en la 

importancia de los elementos culturales y estructurales en la calidad de la 

comunicación y abogando por un enfoque participativo e inclusivo para mejorarla 

(Akhmad, 2020). 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo de estudio y diseño de investigación 

3.1.1  Tipo de investigación 

Basándonos en las cualidades evidenciadas por el estudio, hemos 

identificado el enfoque de investigación aplicada. Esta clasificación se 

encuentra dentro de los criterios definidos por CONCYTEC y se encuentra 

en las especificaciones presentadas para RENACYT. En este contexto, se 

considera como una forma de conocimiento novedoso que se ha revelado a 

través de observaciones concretas o conexiones identificadas (CONCYTEC, 

2021). 

En esta perspectiva, en términos de su alcance, la investigación 

adopta un enfoque descriptivo, ya que busca obtener pruebas que 

demuestren una posible explicación a la realidad encontrada (Hernández & 

Mendoza, 2018).  

Esta categorización se determinó en función al tipo de investigación 

proyectiva de la investigación, en la cual se busca recopilar información 

vinculada a un período y lugar específicos. Además, se respalda mediante 

una propuesta que no está obligatoriamente destinada a implementarse. 

(Bernardo et al., 2019). 

3.1.2 Diseño de investigación  

El estudio se realizó con un enfoque cuantitativo para realizar un 

análisis basado en datos reales que pudieran cuantificarse para identificar la 

frecuencia de incidentes (Blasco & Vegas, 2018). Como resultado, el diseño 

del estudio que sirvió como base del informe fue reconocido como un diseño 

no experimental (Hernández & Mendoza, 2018). El objetivo es establecer un 

modelo de gestión axiológica natural para mejorar la comunicación interna 

en la sede administrativa de una institución nacional en la región de 

Amazonas.  
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Modelo gerencial axiológico 

Definición Conceptual: Un modelo axiomático de gestión valora factores 

como la justicia, la igualdad y el bienestar de los empleados y la sociedad en su 

conjunto, así como la ética y la responsabilidad en la toma de decisiones. Este 

enfoque enfatiza la importancia de los valores en el éxito y la longevidad de una 

empresa, y se enfoca en construir una cultura organizacional basada en principios 

éticos sólidos (Chica & Vega, 2020). 

Definición Operacional: un modelo axiomático de gestión en una Universidad 

nacional de la región de Amazonas, se esfuerza por mejorar la ética y la 

responsabilidad en la toma de decisiones mediante la gestión de la dirección, la 

organización, la planificación y el control basado en el valor. 

Indicadores: Esta variable se creó mediante las siguientes dimensiones: 

dirección con valores, organización con valores, planificación con valores y control 

con valores los cuales serán utilizados para elaborar la propuesta del presente 

estudio. 

Variable dependiente: Comunicación interna 

Definición Conceptual: La comunicación interna es el intercambio de información 

entre todos los miembros de una organización. Consiste en las rutas y sistemas de 

información de la organización y se dirige hacia los empleados que trabajan allí, en 

sus diferentes departamentos o en otras formas organizativas (Claro et al., 2022). 

Definición Operacional: La comunicación interna es un método de 

intercambio de información que ocurre en un patrón descendente, ascendente, 

horizontal y diagonal dentro de una universidad nacional en la región Amazonas. 

Indicadores: Esta variable se midió a través de la dimensión comunicación 

descendente (5 ítems), comunicación ascendente (5 ítems), comunicación 

horizontal (4 ítems) y comunicación diagonal (4 ítems) dentro de un cuestionario 

donde llenará su percepción mediante la escala de Likert del 1 al 5. 

Escala de Medición: fue ordinal porque se estableció categorías en los 

resultados del estudio (Hernández & Mendoza, 2018). 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Es la suma de todas las personas que se encuentran en 

un lugar específico en un momento determinado y que se ajustan a los criterios de 

investigación establecidos (Baena, 2017). 

La población se compone de 202 personas que trabajan en un centro de 

educación superior en una universidad nacional amazónica, 58 de los cuales han 

sido nominados y 144 de los cuales trabajan en el centro de educación superior. 

Criterios de inclusión: (a) que trabajen la casa de estudios en el 

momento del estudio. (b) Estar presente en el periodo de estudio. (c) ser 

régimen 276 o CAS. 

Criterios de exclusión: (a) que no trabajen la casa de estudios en el 

momento del estudio. (b) no estar presente en el periodo de estudio. (c) no 

ser régimen 276 o CAS (c) No ser mayor de 18 años. 

3.3.2. Muestra: La muestra es una fracción reducida que simboliza a la 

población en su conjunto. (Blasco & Vegas, 2018). 

La muestra está compuesta por 133 servidores del centro de superior de 

estudios de una universidad nacional de la región Amazonas (Anexo 7) 

3.3.3. Muestreo: Al ser el muestreo en un conjunto de técnicas que permiten 

escoger la muestra (Blasco & Vegas, 2018). El muestreo será aleatorio simple. 

3.3.4. Unidad de análisis: Servidor del centro de superior de estudios de 

una universidad nacional de la región Amazonas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica encuesta: Es una estrategia utilizada por los investigadores para 

proporcionar un cuestionario elaborado con preguntas que fueron respondidas en 

base a la perspectiva de la encuesta (Hernández & Mendoza, 2018). 

Para llevar a cabo la recopilación, se presentaron tanto los riesgos como los 

beneficios de participar de manera que queden reflejados en el proceso de 

obtención del consentimiento informado, solicitando así la participación de manera 

voluntaria. Posteriormente, se procedió a facilitar la administración de los 

cuestionarios. 

Se utilizó un cuestionario con datos cuantitativos que fueron evaluados 

utilizando estadísticas como herramienta para alterar la comunicación interna 

(Hernández & Mendoza, 2018). Un cuestionario sobre comunicación interna con 18 
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ítems, dividido en cuatro dimensiones: comunicación descendente (5 ítems), 

comunicación ascendente (5 ítems), comunicación horizontal (4 ítems), y 

comunicación diagonal (4 ítems) dentro de un cuestionario donde su percepción se 

llenaría utilizando una escala de Likert que va del 1 al 5. 

La validación del instrumento fue valorada por tres expertos en el tema de 

estudio. 

La fiabilidad del instrumento se demostró durante la prueba piloto con 25 

personas al proporcionar una calificación alfa 0. 

Alfa de Cronbach del instrumento fue 0.892 mayor a 0.75 confirma la 

confiabilidad del instrumento para ser aplicado. 

3.5. Procedimientos 

Hernández & Mendoza (2018) diseñaron las metodologías para realizar el 

análisis. La autorización institucional requerida se obtuvo mediante el 

procedimiento de recepción de documentos para crear el estudio. Una vez 

aprobada la investigación, cada participante recibió una declaración en la que se 

describían los riesgos y las ventajas de su participación, con el fin de resolver con 

precisión las dificultades éticas. Posteriormente, se enviaron cuestionarios a los 

participantes para evaluar su interés en el estudio. Los datos se compilaron en una 

base de datos, que luego se importó en el SPSS26, donde se codificó y se realizó 

un análisis, que luego se mostró en tablas y gráficos. 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Los datos se organizaron en una base de datos de Microsoft Excel, que 

luego se transfirió a través del sistema operativo Windows a la herramienta 

estadística SPSS 26. A continuación se realizó un análisis estadístico descriptivo e 

inferencial, con los resultados presentados de manera inteligible en forma de tablas 

y gráficos (Blasco & Vegas, 2018). Siguiendo esa pauta, se utilizaron los siguientes 

enfoques estadísticos: el porcentaje correspondiente a la proporción de residentes 

en cada grupo (Hernández & Mendoza, 2018). 

3.7. Aspectos éticos 

Se establecieron procedimientos para garantizar que se abordaran las 

características estéticas necesarias para llevar a cabo la presente investigación. La 

participación de los sujetos fue totalmente voluntaria y anónima, y los datos fueron 

protegidos en cumplimiento de las regulaciones de privacidad peruanas. Además, 
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los participantes fueron tratados con dignidad, y se llevó a cabo una selección 

imparcial, con el propósito de presentar una investigación imparcial y de alta 

calidad. Además, al capacitar a los empleados en la recopilación de datos, se hizo 

hincapié en la necesidad de sinceridad y objetividad para eliminar el sesgo en las 

respuestas y adquirir información precisa y confiable. Finalmente, para evitar el 

plagio, se incorporará una proporción aceptable de software Turnitin en el informe 

final de conformidad con la política de la Universidad César Vallejo (2021). 
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IV. RESULTADOS 

Se proporcionan los resultados de los estudios y se exploran las 

ramificaciones de estos resultados después de los procesos necesarios para la 

selección de muestras y la recopilación de datos utilizando metodologías de análisis 

estadístico cuantitativo: 

Tabla 1 

Nivel de la comunicación interna en la sede administrativa de una universidad 

nacional de la región Amazonas 

 Recuento Porcentaje  

Muy bajo 51 38.3% 

Bajo 44 33.1% 

Regular 38 28.6% 

Alto 0 0.0% 

Muy alto 0 0.0% 

Total  133 100.0% 

Nota. elaboración propia. 

En la tabla presentada, se muestra el nivel de comunicación interna en la 

sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas. Los 

resultados revelan que la comunicación interna se encuentra mayormente en los 

niveles de "muy bajo" y "bajo", representando el 38.3% y 33.1% respectivamente. 

Además, se observa que el nivel de comunicación interna "alto" y "muy alto" no se 

registró en la muestra analizada. Estos hallazgos muestran que la comunicación 

interna de la universidad puede utilizar algún trabajo. También cabe mencionar que 

la comunicación interna "regular" es considerable y representa el 28,6% del total. 

Esto demuestra que, si bien no es tan bajo como los niveles anteriores, la 

comunicación administrativa todavía tiene potencial de crecimiento. 

Estos indican que la comunicación interna en la universidad presenta áreas 

de oportunidad, especialmente en los aspectos descendente, ascendente, 

horizontal y diagonal. Es fundamental fortalecer la comunicación en todos estos 

componentes para promover un ambiente colaborativo y efectivo en la sede 

administrativa. Se recomienda implementar estrategias y acciones que fomenten 

una comunicación clara, abierta y transparente entre los diferentes niveles y áreas 

de la organización. 
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Tabla 2 

Nivel de la comunicación descendente en la sede administrativa de una 

universidad nacional de la región Amazonas 

Recuento % 

Muy bajo 51 38.3% 

Bajo 82 61.7% 

Regular 0 0.0% 

Alto 0 0.0% 

Muy alto 0 0.0% 

Total 133 100.0% 

Nota. elaboración propia. 

Según los datos de la tabla, se observa que el nivel de comunicación 

descendente se divide en dos categorías donde el nivel "Muy bajo" representa el 

38.3% de los casos, mientras que el nivel "Bajo" representa el 61.7%. Estos 

resultados indican que la comunicación descendente en la sede administrativa de 

la universidad tiende a ser mayormente baja, esto sugiere que existen áreas de 

oportunidad para mejorar la comunicación en sentido descendente en la 

organización. Los resultados de una colección de métricas están ligadas a la 

confiabilidad de la información de niveles más altos, el estilo comunicativo adoptado 

por los líderes, la integración de tecnología en la transmisión de información, así 

como el nivel de involucramiento y atención prestados a la información suministrada 

en los canales de comunicación escritos y electrónicos.  

Tabla 3 

Nivel de la comunicación ascendente en la sede administrativa de una universidad 

nacional de la región Amazonas 

Recuento % 

Muy bajo 33 24.8% 

Bajo 18 13.5% 

Regular 82 61.7% 

Alto 0 0.0% 

Muy alto 0 0.0% 

Total 133 100.0% 

Nota. elaboración propia. 
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La siguiente tabla muestra los resultados de una mayor comunicación en la 

oficina administrativa de una institución nacional en el área de Amazonas. 

Analizando los hallazgos, podemos observar que la mayoría de los empleados 

encuestados indicaron un aumento en el contacto "regular", representando el 

61.7% de los casos. Además, se encontró que el 24.8% de los empleados 

consideraron que el nivel de comunicación ascendente era "Muy bajo" y el 13.5% 

lo calificaron como "Bajo". Estos resultados sugieren que existe un margen de 

mejora en la comunicación ascendente en la sede administrativa de la universidad. 

En consecuencia, poder mejorar la capacidad de los empleados para comunicarse 

con sus superiores, compartir ideas, plantear dudas y recibir retroalimentación. 

Tabla 4 

Nivel de la comunicación horizontal en la sede administrativa de una universidad 

nacional de la región Amazonas 

 Recuento %  

Muy bajo 89 66.9% 

Bajo 44 33.1% 

Regular 0 0.0% 

Alto 0 0.0% 

Muy alto 0 0.0% 

Total 133 100.0% 

Nota. elaboración propia. 

La tabla proporcionada muestra que la mayoría de los empleados 

encuestados reportaron un nivel de comunicación horizontal "Muy bajo", 

representando el 66.9% de los casos. Además, el 33.1% de los empleados 

consideraron que el nivel de comunicación horizontal era "Bajo". De acuerdo con 

estos hallazgos, la capacidad de los empleados para comunicarse y relacionarse 

entre sí, intercambiar conocimientos y operar eficazmente como un equipo es 

severamente inadecuada. En consecuencia, estos resultados señalan la necesidad 

de implementar estrategias y prácticas que fomenten una comunicación más 

abierta, colaborativa y efectiva entre los empleados en el entorno laboral. 
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Tabla 5 

Nivel de la comunicación diagonal en la sede administrativa de una universidad 

nacional de la región Amazonas 

Recuento % 

Muy bajo 51 38.3% 

Bajo 82 61.7% 

Regular 0 0.0% 

Alto 0 0.0% 

Muy alto 0 0.0% 

Total 133 100.0% 

Nota. elaboración propia. 

La tabla muestra que la mayoría de los empleados encuestados reportaron 

un nivel de comunicación diagonal "Muy bajo", lo cual representa el 38.3% de los 

casos. Además, el 61.7% de los empleados consideraron que el nivel de 

comunicación diagonal era "Bajo". Estos resultados indican una falta significativa 

en la capacidad de los empleados para comunicarse y colaborar entre diferentes 

niveles jerárquicos, como entre superiores y compañeros de trabajo. En resumen, 

los resultados señalan la necesidad de mejorar la comunicación entre diferentes 

niveles jerárquicos, fomentando la naturalidad, sinceridad y la participación de 

todos en la formulación de propuestas que beneficien a los trabajadores y a la 

institución. También es importante evaluar y mejorar la puntualidad de la 

información brindada dentro de la institución y fomentar la integración entre los 

miembros de diferentes áreas mediante una comunicación efectiva. 
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V. DISCUSIÓN

En la tabla que se presenta, se detalla minuciosamente el estado de la

comunicación interna en la sede administrativa de una universidad nacional ubicada 

en la región de Amazonas. Los resultados revelan una situación mayoritariamente 

deficiente en cuanto a la comunicación interna, ya que los niveles catalogados 

como "muy bajo" y "bajo" representan el 38.3% y el 33.1%, respectivamente. 

Curiosamente, en la muestra analizada, no se encontró ningún indicio de 

comunicación interna calificada como "alto" o "muy alto". Estos descubrimientos 

ponen de manifiesto la necesidad imperante de mejorar el flujo comunicativo dentro 

de la institución universitaria. Además, es importante destacar que la categoría de 

comunicación interna "regular" constituye un porcentaje sustancial, representando 

el 28.6% del total. Esto implica que, si bien no es tan crítico como los niveles más 

bajos, aún existe un amplio espacio para el crecimiento y la mejora en el ámbito de 

la comunicación administrativa. En definitiva, estos resultados indican claramente 

que la comunicación interna en la universidad presenta áreas de oportunidad, 

particularmente en lo que respecta a los aspectos descendentes, ascendentes, 

horizontales y diagonales. Por lo tanto, se hace imperativo fortalecer la 

comunicación en todos estos componentes con el fin de cultivar un ambiente de 

trabajo colaborativo y eficiente en la sede administrativa. En consecuencia, se 

recomienda la implementación de estrategias y acciones concretas que fomenten 

una comunicación más nítida, abierta y transparente entre los diferentes niveles y 

áreas de la organización. 

Además de los resultados presentados en la tabla, es importante 

contextualizar esta situación en el marco de investigaciones previas. Por ejemplo, 

el estudio llevado a cabo por Nguyen & Ha (2023) arroja luz sobre la relación 

intrincada entre la comunicación interna, el compromiso laboral, el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral, lo que brinda una comprensión más 

completa del impacto de la comunicación interna en la lealtad de los empleados. 

Paralelamente, el trabajo de Arif et al. (2023) destaca la relevancia de la 

comunicación interna en las relaciones públicas y cómo esta influye en la 

participación activa de los empleados en sus roles. Este estudio profundiza en la 

capacidad de la comunicación interna para fomentar el desarrollo de atributos 

estratégicos en los empleados y su involucramiento en la formulación de objetivos 
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estratégicos dentro de la organización. Estos hallazgos contribuyen 

significativamente a la teoría de las relaciones públicas y ofrecen a las empresas la 

oportunidad de abordar estratégicamente la comunicación interna en su entorno 

social y laboral. 

Similarmente, Coelho & Rua (2023) subrayan cómo una estrategia de 

comunicación innovadora puede tener un impacto positivo en el rendimiento 

general del personal de una empresa. Además, esta estrategia promueve la 

interacción entre los trabajadores, incluyendo aquellos que trabajan de forma 

remota, y cultiva un sentido de pertenencia y compromiso con la empresa. En última 

instancia, esta investigación subraya de manera elocuente el papel fundamental de 

la comunicación interna en el contexto empresarial. 

Cuando se examinan los datos específicos sobre la comunicación 

descendente, se revela una situación dividida en dos categorías, donde el nivel 

"Muy bajo" representa el 38.3% de los casos y el nivel "Bajo" abarca el 61.7%. Estos 

resultados indican que la comunicación descendente en la sede administrativa de 

la universidad suele ser predominantemente insatisfactoria, lo que plantea la 

necesidad urgente de mejorar esta dimensión de la comunicación dentro de la 

organización. 

En consonancia con lo anterior, el estudio de Hernández & Castillo (2021) 

enfatiza que el propósito central de una empresa es generar valor, un concepto 

ampliamente aceptado en la literatura especializada. El estudio analiza las 

contribuciones más recientes en el campo de la creación de valor y destaca el 

creciente interés en el concepto de co-creación de valor, así como su relación con 

las preocupaciones tecnológicas y el rendimiento comercial de las empresas. En 

este contexto, se vuelve aún más evidente la importancia de la comunicación 

interna como elemento clave en la creación de valor empresarial. 

El estudio de Castro & Cadme (2019) resalta que un plan estratégico es 

esencial en la gestión interna de las organizaciones. Se observa una carencia de 

programas de formación continua tanto para directivos como para profesores, así 

como una falta de atención a los valores entre los estudiantes. Estos hallazgos 

subrayan la necesidad de implementar planes estratégicos sólidos, fomentar el 

liderazgo continuo y el crecimiento educativo, y resaltar los valores de los 

estudiantes como parte fundamental para mejorar el entorno educativo. Cabe 
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mencionar que estas conclusiones se basan en una evaluación exhaustiva de 

diversas métricas relacionadas con la confiabilidad de la información, el estilo de 

comunicación de los líderes y la integración de tecnología en la transmisión de 

información. 

La tabla presentada expone resultados que indican un mayor nivel de 

comunicación en la oficina administrativa de una institución nacional en la región 

de Amazonas. Al analizar con detenimiento estos hallazgos, se puede observar que 

la mayoría de los empleados encuestados perciben un nivel de comunicación 

"regular", lo cual representa el 61.7% de los casos. Además, se identifica que el 

24.8% de los empleados considera que el nivel de comunicación ascendente es 

"Muy bajo", mientras que el 13.5% lo califica como "Bajo". Estos resultados señalan 

la oportunidad de mejorar la comunicación ascendente en la sede administrativa de 

la universidad, lo que podría fortalecer la capacidad de los empleados para 

comunicarse con sus superiores, compartir ideas, plantear dudas y recibir 

retroalimentación constructiva. 

La tabla proporcionada también arroja luz sobre el nivel de comunicación 

horizontal en la institución. Los resultados reflejan que la mayoría de los empleados 

la perciben como "Muy baja" (66.9%) o "Baja" (33.1%). Estos hallazgos subrayan 

la necesidad apremiante de implementar estrategias y prácticas que fomenten una 

comunicación más abierta, colaborativa y efectiva entre los empleados en su 

entorno laboral. 

El estudio realizado por Curilla et al. (2023) respalda aún más la idea de que 

la comunicación interna desempeña un papel esencial en la configuración del clima 

organizacional. Este estudio identifica elementos clave, como las interacciones 

interpersonales y los estilos de gestión, que influyen en la asertividad y la 

satisfacción de los empleados. Además, destaca que la comunicación interna 

impacta directamente en la percepción de la remuneración y en la promoción de 

valores colectivos que impulsan un mayor rendimiento y compromiso laboral. En 

resumen, se demuestra que la comunicación interna es un factor determinante en 

la mejora de las variables climáticas organizacionales, lo que contribuye a un 

ambiente de trabajo más positivo y a mejoras en la estructura y la eficacia 

organizacional. 
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Murray et al. (2019) revelan que una comunicación interna ineficaz conlleva 

problemas tanto para los profesores como para el personal en entornos educativos. 

Se destaca la importancia de la consideración del usuario final en la entrega de 

información y cómo esto puede afectar la satisfacción y la utilidad de la 

comunicación. En este contexto, se presenta el ejemplo de Mobile Assistant (UMA), 

una tecnología que se desarrolló con base en las necesidades de los usuarios 

finales y que ha demostrado su eficacia como herramienta de comunicación interna 

en una institución de ingeniería en Perú. Esta iniciativa resalta la importancia de 

adaptar la comunicación interna a las necesidades y expectativas de los 

empleados. 

Asimismo, Anton &y Garcia (2019) enfatizan que la comunicación interna es 

esencial para el cumplimiento de los objetivos de una organización. Destacan que 

obstáculos como el tiempo de viaje y las horas inconvenientes pueden afectar la 

asistencia a eventos formativos. Esto resalta la importancia de un enfoque de 

comunicación interna que sea inclusivo y flexible. Además, se subraya la necesidad 

de diseñar estrategias de comunicación interna que tengan en cuenta enfoques de 

género, androgénicos y multiculturales, y que fomenten la flexibilidad. 

La tabla proporcionada también revela datos relacionados con la 

comunicación diagonal en la institución. La mayoría de los empleados encuestados 

perciben un nivel de comunicación diagonal "Muy bajo" (38.3%) o "Bajo" (61.7%). 

Estos resultados indican una falta significativa en la comunicación y colaboración 

entre diferentes niveles jerárquicos dentro de la organización. Esto resalta la 

necesidad de mejorar la comunicación entre diferentes niveles jerárquicos, 

promoviendo la participación activa de todos en la generación de propuestas 

beneficiosas tanto para los trabajadores como para la institución. Además, es 

esencial evaluar y mejorar la puntualidad de la información proporcionada en la 

institución y fomentar la integración entre los miembros de diferentes áreas 

mediante una comunicación efectiva. 

El estudio realizado por Garces (2023) aborda de manera similar la 

comunicación interna en la Corte Superior de Justicia de Loreto en Iquitos, 

enfocándose en la comunicación horizontal interna, ascendente y otros aspectos 

comunicativos desde la perspectiva del personal. Los resultados revelan que la 
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comunicación organizacional interna se considera habitual para aproximadamente 

la mitad de los trabajadores en dicha institución. Sin embargo, la comunicación 

interna descendente presenta ambigüedad y alta incertidumbre, lo que se atribuye 

a la falta de confianza y flexibilidad de los empleados para abordar problemas 

relacionados con el trabajo. 

En línea con estas investigaciones, el estudio de Milla & Rios (2023) resalta 

la creciente importancia de la comunicación interna para alcanzar los objetivos de 

la organización y fomentar la colaboración. Los resultados de su análisis muestran 

una relación significativa entre la comunicación interna y la colaboración en el 

Departamento Regional de Agricultura de San Martín. 

Por otro lado, Lucar (2022) examina el impacto de estrategias de 

comunicación estratégica, gestión del cambio, cultura y cambio climático en la 

transformación empresarial. Este estudio enfatiza cómo las empresas 

multinacionales utilizan la comunicación interna como una estrategia clave para 

impulsar cambios en el comportamiento y mejorar la cultura corporativa. 

El estudio de Villacorta et al. (2023) emplea un enfoque cuantitativo para 

establecer una asociación positiva mínima entre las cualidades de liderazgo y la 

comunicación institucional interna. Esto resalta la necesidad de desarrollar ambas 

áreas de manera metódica para lograr una gestión más efectiva en el entorno 

organizacional. Por consiguiente, la comunicación interna es un aspecto crítico que 

influye en la eficacia y el rendimiento de una organización. Los resultados 

presentados en la tabla y respaldados por investigaciones previas subrayan la 

necesidad de mejorar la comunicación en todos los niveles y dimensiones dentro 

de una organización para promover un ambiente laboral colaborativo y efectivo.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se presentó un modelo axiomático de gestión para promover la comunicación

interna en una institución nacional de la región Amazonas.

2. En la investigación se constató que el nivel de comunicación interna es muy

bajo, evidenciando oportunidades de mejora, especialmente en los aspectos

descendente, ascendente, horizontal y diagonal.

3. En la investigación se constató que el nivel de comunicación descendente

tiende a ser baja, esto sugiere que existen áreas de oportunidad para mejorar

la comunicación en sentido descendente dentro de la organización. Por otro

lado, el nivel de comunicación ascendente es regular evidenciando una margen

de mejora en la comunicación ascendente en la sede administrativa de la

universidad. Además, el nivel de comunicación horizontal es muy bajo debido

al déficit significativo en la capacidad de los empleados para comunicarse y

colaborar entre ellos, compartir información, y trabajar de manera efectiva como

equipo. Asimismo, el nivel de comunicación diagonal es bajo por falta

significativa en la capacidad de los empleados para comunicarse y colaborar

entre diferentes niveles jerárquicos, como entre superiores y compañeros de

trabajo.

4. Se realizó el diseño que la propuesta de un modelo gerencial axiológico basado

en cinco estrategias de organización, monitoreo y evaluación con un programa

de sensibilización e integración de doce meses para mejorar la comunicación

interna eficiente con valores éticos en la sede administrativa de una universidad

nacional de la región Amazonas.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Al vicerrector académico dar a conocer el modelo para su socialización y

aprobación para una futura implementación de un modelo axiológico propuesto

para mejorar la comunicación interna. Para lograrlo, es necesario establecer un

plan estratégico, asignar recursos y supervisar el progreso del proyecto. Es

responsabilidad de la autoridad ser el principal promotor de la importancia de la

comunicación interna y crear conciencia sobre los beneficios que puede aportar

a la organización.

2. Al jefe de administración, para su conocimiento de acuerdo a acciones

adoptadas, establecer canales de comunicación efectivos y transparentes en

todas las direcciones: descendente, ascendente, horizontal y diagonal. Esto

requiere crear un ambiente de confianza en el que los empleados se sientan

cómodos expresando sus ideas y preocupaciones, y en el que la información

fluya libre y transparente.

3. Promover la colaboración y la coordinación entre el público interno mediante el

despliegue de espacios de participación digital y el intercambio de información

entre diversos departamentos y áreas administrativas, según la oficina central de

información. Esto implica promover la comunicación y colaboración entre

superiores y compañeros de trabajo, creando espacios donde se puedan

compartir ideas y perspectivas.

4. A la gerencia de recursos humanos asegurarse de que se socialice el Modelo

Axiológico con el personal interno, de esta manera integrar y sensibilización

trabajar interno. Este programa debe ser diseñado y supervisado por la autoridad

e incluir capacitaciones, talleres y actividades que ayuden a los empleados a

desarrollar habilidades de comunicación y fortalecer los valores éticos en la

comunicación interna de acuerdo a sus necesidades.
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VIII. PROPUESTA

Modelo axiológico para mejorar la comunicación interna en la sede

administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas

INTRODUCCIÓN 

La comunicación interna dentro de esta institución se ha vuelto un desafío 

que debe ser abordado de manera urgente. En este contexto, se presenta un 

Modelo Axiológico que tiene como objetivo primordial mejorar la comunicación 

interna, infundiendo valores éticos en cada aspecto de la interacción universitaria. 

La importancia de esta iniciativa radica en que una comunicación interna efectiva 

es esencial para la coordinación y colaboración eficiente entre los diferentes 

departamentos y niveles jerárquicos de la universidad. Además, la falta de valores 

éticos en la comunicación ha llevado a situaciones de conflicto, falta de 

transparencia y pérdida de confianza en la institución. Este modelo busca fortalecer 

la identidad institucional y el compromiso de sus miembros a través de una 

comunicación interna más efectiva y enriquecida con valores éticos. La universidad 

tiene la oportunidad de convertirse en un referente de excelencia académica y ética 

en la región Amazonas. 

JUSTIFICACIÓN 

Este modelo se fundamenta en la necesidad imperante de mejorar la 

comunicación interna en una Universidad Nacional de la Región Amazonas y 

fortalecer la cultura de valores éticos en la comunidad universitaria. Una 

comunicación interna eficiente con valores éticos promueve la colaboración, la 

transparencia y el compromiso entre los miembros de la institución, lo que a su vez 

mejora la calidad de los servicios académicos y la imagen institucional. 

OBJETIVO 

Mejorar la comunicación interna en una Universidad Nacional de la Región 

Amazonas. 

ESTRATEGIAS 

Creación de un Comité de Comunicación Interna y Ética. 

Diseño e implementación de un Portal de Comunicación Interna y Ética. 

Fomento de la Comunicación Abierta y Horizontal. 

Implementación de un Programa de Reconocimiento Ético. 
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Creación de un Manual de Valores Éticos. 

PROGRAMA DE SENSIBILIZACIÓN EN VALORES 

Taller de Sensibilización 1:  "Comunicación Ética y Empatía" 

Taller de Sensibilización 2:  "Resolución Ética de Conflictos" 

Taller de Sensibilización 3:  "Liderazgo Ético" 

Taller de Sensibilización 4:  "Comunicación Ética en el Entorno Digital" 

Taller de Sensibilización 5:  "Valores Éticos en la Proyección Social" 

PROGRAMA DE CAPACITACIÓN SOBRE GERENCIA CON VALORES: 

Taller 1:  Introducción a la Gerencia Ética 

Taller 2:  Ética en la Toma de Decisiones Gerenciales 

Taller 3:  Liderazgo Ético en la Gerencia 

Taller 4:  Ética en la Comunicación Gerencial 

Taller 5:  Ética en la Gestión de Recursos Humanos 

Taller 6:  Ética en la Investigación y Publicación 

Taller 7:  Ética en la Evaluación Académica 

Taller 8:  Ética en la Toma de Decisiones Institucionales 

Taller 9:  Ética en la Relación con la Comunidad 

Taller 10:  Ética en la Gestión de Proyectos 

CRONOGRAMA ACTIVIDADES DE INTEGRACIÓN CON VALORES 

Mes 1:  Torneo Deportivo "Valores en Acción" 

Mes 2:  Charla Motivacional "Ética en la Educación" 

Mes 3:  Día de Voluntariado Ético 

Mes 4:  Taller de Comunicación Ética 

Mes 5:  Concurso de Ensayos "Valores en la Educación Superior" 

Mes 6:  Caminata Ética por la Naturaleza 

Mes 7:  Conferencia "Ética y Liderazgo" 

Mes 8:  Día de la Ética en la Investigación 

Mes 9:  Jornada de Valores en la Docencia 

Mes 10:  Feria Ética y Cultural 

Mes 11:  Taller de Ética en la Resolución de Conflictos 

Mes 12:  Ceremonia de Reconocimiento Ético 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Técnica / 

Instrumento 

Modelo 

axiológico 

Un modelo axiológico 

fomenta la ética y la 

responsabilidad en la 

toma de decisiones, 

así como valorar 

aspectos como la 

justicia, la equidad y 

el bienestar de los 

colaboradores y la 

sociedad en general. 

Este enfoque 

reconoce que los 

valores son 

fundamentales para 

lograr el éxito y la 

sostenibilidad de una 

organización, y se 

enfoca en construir 

una cultura 

organizacional 

Un modelo 

gerencial 

axiológico una 

universidad 

nacional de la 

región Amazonas 

tiene como 

objetivo fomentar 

la ética y la 

responsabilidad 

en la toma de 

decisiones, 

mediante la 

gestión de la 

dirección, 

organización, 

planificación y 

Dirección con 

valores  

Propuesta 

elaborada 

Organización 

con valores  

Planificación 

con valores  

Control con 

valores 
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basada en principios 

éticos sólidos (Chica 

& Vega, 2020). 

control con 

valores. 

Comunicación 

interna 

 

La comunicación 

interna es un proceso 

de intercambio de 

información dentro de 

una organización, que 

involucra a todos los 

miembros de la misma. 

Consiste en los 

canales y mecanismos 

de información que 

existen dentro de la 

organización y se 

dirige al personal que 

trabaja en ella, en sus 

diferentes 

departamentos u otras 

modalidades 

organizativas (Claro et 

al., 2022). 

La comunicación 

interna es un 

proceso de 

intercambio de 

información 

dentro de una 

universidad 

nacional de la 

región 

Amazonas, de 

forma 

descendente, 

ascendente, 

horizontal y 

diagonal. 

Comunicación 

descendente 

1. Confío que la información recibida por mis 
superiores directos es la misma que le 
transmitieron sus superiores. 

 
 
 

Encuesta / 
Cuestionario 

2. Está de acuerdo con el tipo de palabras 
que utiliza su jefe para comunicarse con 
usted. 

3. Cree usted que sus superiores hacen 
buen uso de tecnología (video, conferencias, 
llamadas telefónicas, grupos de WhatsApp) 
entre otros, al transmitir información. 

4. Siento que la información transmitida por 
los canales de comunicación escritos y 
electrónicos dentro del trabajo (periódico, 
mural, avisos masivos al correo corporativo), 
me mantienen informado. 

5. Me intereso por la información brindada en 
el periódico mural 

Comunicación 
ascendente 

6. Se siente de acuerdo con la comunicación 
que tiene con su jefe directo. 

7. Me siento en la libertad de consultar mis 
dudas sobre la información brindada a mi 
superior. 

8. Está usted de acuerdo, con la información 
que brinda su jefe directo en reuniones 
grupales. 

9. Me siento en la libertad de sugerir o dar mi 
opinión a mis superiores. 

10. Cree usted que la opinión brindada sus 
superiores son tomadas en cuenta 

Comunicación 
horizontal 

11. Puedo absolver las dudas que tengo con 
mis compañeros de trabajo. 

12. Considero que la comunicación entre mis 
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compañeros ayuda a mejorar las relaciones 
laborales. 

13. Puedo expresarme con confianza y
libertad ante mis compañeros de trabajo.

14. Siento que mis compañeros toman en
cuentan mis sugerencias y opiniones.

Comunicación 
Diagonal 

15. Siento que la comunicación entre mis
superiores y compañeros es con mucha
naturalidad y sinceridad.

16. Pienso que todos somos involucrados
para formular, realizar y sugerir propuestas
dentro de la empresa en beneficio de los
trabajadores y de la institución.

17. Cree usted que la información brindada
dentro de la institución es oportuna.

18. Considera usted que la comunicación
entre áreas fomenta integración entre sus
miembros.

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

Título: Modelo axiológico para mejorar la comunicación interna en la sede administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas 

Línea de investigación: Gestión de política pública Autor: Carlos Andy Santoyo Delgado 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 
Enfoque / 

tipo/diseño/ 
Técnica / 

instrumento 

Problema General Objetivo General Hipótesis general 

Modelo gerencial 
axiológico 

POBLACION 
La población está 
constituida por 202 
servidores del centro 
de estudios de 
educación superior. 

MUESTRA: 133 
servidores del centro 
de superior de 
estudios una 
universidad nacional 
de la región 
Amazonas. 

Enfoque 

Cuantitativo. 

Tipo 
básica 

Diseño de 
Investigación 

no experimental 
transversal  

Encuesta/ 
cuestionario 

¿Cómo sería modelo 
axiológico para mejorar la 
comunicación interna en la 
sede administrativa de una 
universidad nacional de la 
región Amazonas? 

Proponer un modelo 

axiológico para mejorar la 

comunicación interna en 

la sede administrativa de 

una universidad nacional 

de la región Amazonas. 

Un modelo gerencial 

axiológico mejora la 

comunicación interna en la 

sede administrativa de una 

universidad nacional de la 

región Amazonas. 

Problemas específicos Objetivos Específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es el nivel de 

la comunicación 

interna en la sede 

administrativa de 

una universidad 

nacional de la 

región Amazonas? 

Diagnosticar el nivel 

de la comunicación 

interna en la sede 

administrativa de una 

universidad nacional 

de la región 

Amazonas. 

El nivel de la 
comunicación interna 
en la sede 
administrativa de una 
universidad nacional 
de la región Amazonas 
es bajo. 

Comunicación 
interna 

¿Cuál es el nivel de 
las dimensiones de 
la comunicación 
interna en la sede 
administrativa de 

Examinar el nivel de 

las dimensiones de la 

comunicación interna 

en la sede 

El nivel de las 
dimensiones de la 
comunicación interna 
en la sede 
administrativa de una 
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una universidad 
nacional de la región 
Amazonas? 

administrativa de una 

universidad nacional 

de la región 

Amazonas. 

universidad nacional 
de la región Amazonas 
es bajo. 

¿Cuál es el diseñar el 
modelo axiológico para 
mejorar la comunicación 
interna en la sede 
administrativa de una 
universidad nacional de 
la región Amazonas? 

Diseñar el modelo 

axiológico para 

mejorar la 

comunicación interna 

en la sede 

administrativa de una 

universidad nacional 

de la región 

Amazonas 

Existe un diseñar el modelo 
gerencial axiológico para 
mejorar la comunicación 
interna en la sede 
administrativa de una 
universidad nacional de la 
región Amazonas 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario sobre comunicación interna 

Esta encuesta es ANÓNIMA, por lo que solicito sea sincero(a) en sus respuestas. 

Ya que el compromiso de confidencialidad se respeta de acuerdo a los fines de la 

investigación.  

Instrucciones: Responda las interrogantes, seleccionando la alternativa que se 

ajuste a la verdad. Para ello debe considerar los siguientes valores: 

Totalmente de acuerdo (5) - De acuerdo (4) - Ni acuerdo/Ni en desacuerdo (3) - En 

desacuerdo (2) - Totalmente en desacuerdo (1) 

Nº Ítems 1 2 3 4 5 

1 
Confío que la información recibida por mis superiores directos es 
la misma que le transmitieron sus superiores. 

2 
Está de acuerdo con el tipo de palabras que utiliza su jefe para 
comunicarse con usted. 

3 
Cree usted que sus superiores hacen buen uso de tecnología 
(video, conferencias, llamadas telefónicas, grupos de 
WhatsApp) entre otros, al transmitir información. 

4 

Siento que la información transmitida por los canales de 
comunicación escritos y electrónicos dentro del trabajo 
(periódico, mural, avisos masivos al correo corporativo), me 
mantienen informado. 

5 Me intereso por la información brindada en el periódico mural 

6 
Se siente de acuerdo con la comunicación que tiene con su jefe 
directo. 

7 
Me siento en la libertad de consultar mis dudas sobre la 
información brindada a mi superior. 

8 
Está usted de acuerdo, con la información que brinda su jefe 
directo en reuniones grupales. 

9 
Me siento en la libertad de sugerir o dar mi opinión a mis 
superiores. 

10 
Cree usted que la opinión brindada sus superiores son tomadas 
en cuenta 

11 
Puedo absolver las dudas que tengo con mis compañeros de 
trabajo. 

12 
Considero que la comunicación entre mis compañeros ayuda a 
mejorar las relaciones laborales. 

13 
Puedo expresarme con confianza y libertad ante mis 
compañeros de trabajo. 

14 
Siento que mis compañeros toman en cuentan mis sugerencias 
y opiniones. 

15 
Siento que la comunicación entre mis superiores y compañeros 
es con mucha naturalidad y sinceridad. 

16 
Pienso que todos somos involucrados para formular, realizar y 
sugerir propuestas dentro de la empresa en beneficio de los 
trabajadores y de la institución. 

17 
Cree usted que la información brindada dentro de la institución 
es oportuna. 

18 
Considera usted que la comunicación entre áreas fomenta 
integración entre sus miembros. 



46 

Anexo 4: Consentimiento informado 
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Anexo 5: Validación de instrumento. 

  



50 
 

 



51 
 

 



52 



53 



54 



55 



56 



57 
 

 

  



58 
 

Anexo 6: Confiabilidad de alfa de Cronbach 

El coeficiente de alfa de Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

18 0.892 

El instrumento presenta un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.892 al ser mayor 

a 0.75 el instrumento es válido para su aplicación 
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Anexo 7: Calculo de muestra 

Sin embargo, la muestra fue calculado por el muestreo aleatorio simple 

𝑛 =  
𝑧2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

Donde: 

z= 1.96 

N= 202 

p=0.5 

q=0.5 

e=0.05 

n= 133 

Anexo 8: Diseño de investigación 

El esquema que ilustra este modelo es el siguiente: 

M_______________O__________________P 

Figura 1. Diseño de investigación 
Nota: M= Muestra; O: Recolección de datos de las variables; P = Propuesta. 
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Anexo 9: Descripción de la propuesta— 

Modelo axiológico para mejorar la comunicación interna en la sede 

administrativa de una universidad nacional de la región Amazonas 

INTRODUCCIÓN 

En el corazón de la majestuosa región Amazonas, la sede administrativa de 

nuestra universidad nacional desempeña un papel crucial en la formación de líderes 

y profesionales éticos. Sin embargo, la comunicación interna dentro de esta 

institución se ha vuelto un desafío que debe ser abordado de manera urgente. En 

este contexto, se presenta un Modelo Axiológico que tiene como objetivo primordial 

mejorar la comunicación interna, infundiendo valores éticos en cada aspecto de la 

interacción universitaria. 

La importancia de esta iniciativa radica en que una comunicación interna 

efectiva es esencial para la coordinación y colaboración eficiente entre los 

diferentes departamentos y niveles jerárquicos de la universidad. Además, la falta 

de valores éticos en la comunicación ha llevado a situaciones de conflicto, falta de 

transparencia y pérdida de confianza en la institución. 

Este modelo busca fortalecer la identidad institucional y el compromiso de 

sus miembros a través de una comunicación interna más efectiva y enriquecida con 

valores éticos. La universidad tiene la oportunidad de convertirse en un referente 

de excelencia académica y ética en la región Amazonas. 

PROBLEMÁTICA 

La comunicación interna en la sede administrativa de nuestra universidad 

nacional de la región Amazonas enfrenta desafíos considerables. La falta de 

canales claros y efectivos de comunicación ha llevado a malentendidos, duplicación 

de esfuerzos y una sensación generalizada de desconexión entre los diferentes 

departamentos y niveles jerárquicos. 

La estructura administrativa y académica compleja de la universidad, junto 

con la falta de una cultura de comunicación efectiva, ha llevado a problemas de 

coordinación y colaboración insuficientes. Esto afecta negativamente la toma de 

decisiones informadas y la calidad de los servicios académicos ofrecidos. 
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La ausencia de valores éticos en la comunicación interna ha dado lugar a 

situaciones de conflicto y falta de confianza entre los miembros de la comunidad 

universitaria. La falta de transparencia y honestidad en la comunicación ha minado 

la credibilidad de la institución y ha obstaculizado la consecución de objetivos 

comunes. 

La creciente importancia de la comunicación en un entorno digital y 

globalizado plantea la necesidad de que la universidad adapte sus prácticas de 

comunicación interna para mantenerse relevante y competitiva en la formación de 

profesionales éticos y comprometidos con la sociedad. 

JUSTIFICACIÓN 

Este modelo se fundamenta en la necesidad imperante de mejorar la 

comunicación interna en una Universidad Nacional de la Región Amazonas y 

fortalecer la cultura de valores éticos en la comunidad universitaria. Una 

comunicación interna eficiente con valores éticos promueve la colaboración, la 

transparencia y el compromiso entre los miembros de la institución, lo que a su vez 

mejora la calidad de los servicios académicos y la imagen institucional. 

 

OBJETIVO 

Mejorar la comunicación interna en una Universidad Nacional de la Región 

Amazonas. 

ESTRATEGIAS 

Creación de un Comité de Comunicación Interna y Ética. 

Responsables: Vicerrector de Comunicaciones y Ética. 

Seguimiento: Reuniones periódicas y evaluaciones de proyectos de 

comunicación interna. 

Indicadores: Número de proyectos implementados, porcentaje de 

participación en capacitaciones, evaluación de la satisfacción del personal. 

Cronograma: Trimestralmente. 

Diseño e implementación de un Portal de Comunicación Interna y Ética. 

Responsables: Departamento de Tecnologías de la Información. 

Seguimiento: Monitoreo del uso y actualización constante del portal. 

Indicadores: Número de visitas al portal, interacciones en el portal, 

actualización de contenido. 
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Cronograma: Semestralmente. 

Fomento de la Comunicación Abierta y Horizontal. 

Responsables: Directores de Departamento. 

Seguimiento: Evaluación de la implementación de prácticas de 

comunicación abierta. 

Indicadores: Retroalimentación del personal, mejora en la resolución de 

problemas. 

Cronograma: Mensualmente. 

Implementación de un Programa de Reconocimiento Ético. 

Responsables: Gerente de Recursos Humanos. 

Seguimiento: Evaluación de la participación y resultados del programa. 

Indicadores: Número de reconocimientos otorgados, percepción del 

personal sobre el programa. 

Cronograma: Semestralmente. 

Creación de un Manual de Valores Éticos. 

Responsables: Oficina de Ética. 

Seguimiento: Evaluación de la adopción y cumplimiento del manual. 

Indicadores: Conocimiento y aplicación del manual por parte del personal. 

Cronograma: Anualmente. 

PROGRAMA DE SENSIBILIZACIÓN EN VALORES 

Taller de Sensibilización 1: "Comunicación Ética y Empatía" 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador inicia el taller dando la bienvenida a 

los participantes y presentándose a sí mismo. Destaca la importancia de la 

comunicación ética y la empatía en el entorno universitario y en la vida 

cotidiana. 

Motivación Inicial: El moderador comparte ejemplos de situaciones en las 

que la falta de comunicación ética y empatía puede generar malentendidos 

y conflictos. Motiva a los participantes a reflexionar sobre cómo estas 

habilidades pueden mejorar la convivencia y la colaboración. 

Pregunta de Saberes Previos: El moderador plantea una pregunta abierta a 

los participantes para evaluar su comprensión inicial sobre el tema. Por 
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ejemplo: "¿Qué entienden por comunicación ética y empatía en el contexto 

universitario?" 

Desarrollo del Contenido: 

Comunicación Ética: El moderador explica los principios de la comunicación 

ética, como la honestidad, la transparencia y el respeto. Proporciona 

ejemplos de comunicación ética y no ética en el ámbito universitario. 

Empatía: Se discute en detalle el concepto de empatía y su importancia en 

la comunicación. Se realizan ejercicios de escucha activa y se fomenta la 

empatía hacia las experiencias de los demás. 

Aplicación: Ejercicio de Role Play: Los participantes se dividen en parejas y 

representan escenarios de comunicación ética y empática. 

Análisis de Casos: Se presentan casos de comunicación en la universidad y 

se discuten en grupos pequeños, identificando cómo podrían abordarse 

éticamente. 

Cierre del Taller: 

Evaluación Final: Se plantean preguntas de evaluación sumativa para medir 

el aprendizaje de los participantes, como "¿Cuáles son los principios clave 

de la comunicación ética?" 

Resumen y Reflexión: El moderador resume los puntos clave del taller y 

destaca la importancia de aplicar lo aprendido en la vida universitaria. Se 

fomenta la reflexión sobre cómo mejorar la comunicación ética y la empatía 

en la institución. 

Taller de Sensibilización 2: "Resolución Ética de Conflictos" 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida a los participantes y 

enfatiza la relevancia de la resolución ética de conflictos en el entorno 

universitario. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de conflictos comunes en el 

ámbito académico y se motiva a los participantes a explorar formas éticas de 

abordarlos. 

Pregunta de Saberes Previos: Se plantea una pregunta relacionada con la 

resolución de conflictos éticos, como "¿Cómo creen que se puede abordar 

un conflicto de manera ética en la universidad?" 
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Desarrollo del Contenido: 

Conflictos Éticos vs. No Éticos: El moderador explica las diferencias entre 

abordar conflictos de manera ética y no ética, centrándose en la importancia 

de la honestidad y la cooperación. 

Técnicas de Resolución Ética: Se presentan técnicas de resolución de 

conflictos éticas, como la comunicación abierta, la mediación y el 

compromiso. 

Aplicación: a) Simulación de Conflictos: Los participantes trabajan en grupos 

para simular y resolver conflictos éticos específicos relacionados con la 

universidad. b) Análisis de Casos: Se presentan casos de conflictos 

académicos y se discuten en grupos, identificando soluciones éticas. 

Cierre del Taller: 

Evaluación Final: Preguntas de evaluación sumativa para medir el 

aprendizaje, como "¿Cuál es el primer paso en la resolución ética de un 

conflicto?" 

Resumen y Reflexión: El moderador resume los aspectos clave del taller y 

alienta a los participantes a aplicar las técnicas de resolución ética de 

conflictos en su entorno académico. 

Taller de Sensibilización 3: "Liderazgo Ético" 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida a los participantes y 

resalta la importancia del liderazgo ético en la universidad y en la sociedad 

en general. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de líderes éticos y se explora 

cómo el liderazgo ético puede influir positivamente en un entorno académico. 

Pregunta de Saberes Previos: Se plantea una pregunta relacionada con el 

liderazgo ético, como "¿Qué características creen que debe tener un líder 

ético en la universidad?" 

Desarrollo del Contenido: 

Fundamentos del Liderazgo Ético: El moderador explora los principios 

fundamentales del liderazgo ético, incluyendo la integridad, la 

responsabilidad y la equidad. 
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Ejemplos de Liderazgo Ético: Se presentan ejemplos de líderes éticos en la 

educación superior y se discuten sus acciones y decisiones éticas. 

Aplicación: a) Estudio de Casos: Los participantes analizan casos de 

liderazgo ético y discuten cómo aplicarían esos principios en situaciones 

similares. b) Debate Ético: Se plantean dilemas éticos relacionados con el 

liderazgo académico y se fomenta el debate constructivo. 

Cierre del Taller: 

Evaluación Final: Preguntas de evaluación sumativa, como "¿Cuál es el 

papel del líder en la promoción de valores éticos en la universidad?" 

Resumen y Reflexión: El moderador destaca la importancia del liderazgo 

ético y alienta a los participantes a aplicar principios éticos en sus roles de 

liderazgo. 

Taller de Sensibilización 4: "Comunicación Ética en el Entorno Digital" 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida a los participantes y 

destaca la relevancia de la comunicación ética en la era digital. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de desafíos éticos en la 

comunicación en línea y se explora cómo mantener la integridad en un 

mundo digital. 

Pregunta de Saberes Previos: Se plantea una pregunta sobre los desafíos 

éticos en la comunicación en línea, como "¿Cuáles son algunas de las 

preocupaciones éticas que enfrentamos al comunicarnos en redes sociales 

y plataformas digitales?" 

Desarrollo del Contenido: 

Ética en las Redes Sociales: El moderador explora cuestiones éticas 

relacionadas con las redes sociales, como la privacidad, la difusión de 

información falsa y el ciberacoso. 

Comunicación Ética en Correos Electrónicos: Se analizan prácticas éticas en 

la comunicación por correo electrónico, como la honestidad y la protección 

de datos. 

Aplicación: a) Simulación en Redes Sociales: Los participantes participan en 

una simulación de interacciones en redes sociales y discuten cómo manejar 

situaciones éticamente. b) Análisis de Casos en Línea: Se presentan casos 
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de comunicación en línea y se discuten posibles enfoques éticos para 

resolverlos. 

Cierre del Taller: 

Evaluación Final: Preguntas de evaluación sumativa, como "¿Qué pasos 

tomarían para abordar un problema ético en la comunicación en línea?" 

Resumen y Reflexión: El moderador enfatiza la importancia de la 

comunicación ética en línea y alienta a los participantes a aplicar estos 

principios en su presencia en línea. 

Taller de Sensibilización 5: "Valores Éticos en la Proyección Social" 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida a los participantes y 

destaca la relevancia de los valores éticos en los proyectos de proyección 

social. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de proyectos de proyección social 

exitosos basados en valores éticos y se explora cómo pueden impactar 

positivamente en la comunidad. 

Pregunta de Saberes Previos: Se plantea una pregunta sobre la importancia 

de los valores éticos en los proyectos de proyección social, como "¿Cómo 

creen que los valores éticos pueden influir en la efectividad de un proyecto 

de proyección social?" 

Desarrollo del Contenido: 

Ética en la Proyección Social: El moderador explora la importancia de la ética 

en la planificación y ejecución de proyectos de proyección social. 

Impacto Ético: Se analizan los impactos positivos y negativos de los 

proyectos de proyección social basados en valores éticos. 

Aplicación: a) Diseño de Proyecto Ético: Los participantes trabajan en grupos 

para diseñar un proyecto de proyección social basado en valores éticos y 

presentan sus ideas al grupo. b) Discusión de Casos: Se presentan casos 

de proyectos de proyección social exitosos y se discute cómo aplicaron 

valores éticos en su implementación. 

Cierre del Taller: 
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Evaluación Final: Preguntas de evaluación sumativa, como "¿Cuáles son 

algunos de los desafíos éticos que podrían enfrentar al ejecutar un proyecto 

de proyección social?" 

Resumen y Reflexión: El moderador enfatiza la importancia de la proyección 

social ética y alienta a los participantes a considerar estos valores en futuros 

proyectos 

PROGRAMA DE CAPACITACIÓN SOBRE GERENCIA CON VALORES: 

Taller 1: Introducción a la Gerencia Ética 

Inicio:  

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y presenta el objetivo 

del taller. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de líderes éticos en la historia y 

su impacto. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Pueden mencionar algunos principios éticos 

que consideran importantes en la gerencia?" 

Desarrollo del Contenido:  

Se exploran los conceptos básicos de la gerencia ética, incluyendo la toma 

de decisiones éticas y la responsabilidad social. 

Aplicación: Los participantes trabajan en grupos para analizar un caso ético 

y proponer soluciones. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo aplicarán los principios éticos 

en su trabajo diario?" 

Taller 2: Ética en la Toma de Decisiones Gerenciales 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

relevancia de la toma de decisiones éticas. 

Motivación Inicial: Se presenta un escenario ético y se discute su impacto en 

la organización. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Han enfrentado alguna vez una decisión 

ética en su rol gerencial?" 

Desarrollo del Contenido: 
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Se analizan los pasos para tomar decisiones éticas y se revisan casos de 

toma de decisiones éticas y no éticas. 

Aplicación: Los participantes realizan ejercicios prácticos de toma de 

decisiones éticas. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cuál es el proceso que seguirán para 

tomar decisiones éticas en el futuro?" 

Taller 3: Liderazgo Ético en la Gerencia 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca el papel del 

liderazgo ético. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de líderes éticos y su influencia 

en la cultura organizacional. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cuáles son las cualidades de un líder 

ético?" 

Desarrollo del Contenido:  

Se exploran las características del liderazgo ético, incluyendo la integridad y 

la responsabilidad. 

Aplicación: Los participantes participan en actividades de simulación de 

liderazgo ético. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo pueden aplicar el liderazgo 

ético en sus roles gerenciales?" 

Taller 4: Ética en la Comunicación Gerencial 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

importancia de la comunicación ética. 

Motivación Inicial: Se presentan escenarios de comunicación ética y no ética 

en el entorno laboral. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cuáles son los desafíos de la comunicación 

ética en su trabajo?" 

Desarrollo del Contenido:  
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Se exploran principios de comunicación ética y se discuten estrategias para 

una comunicación efectiva y ética. 

Aplicación: Los participantes practican técnicas de comunicación ética en 

situaciones laborales simuladas. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo mejorarán su comunicación 

ética en el trabajo?" 

Taller 5: Ética en la Gestión de Recursos Humanos 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

importancia de la gestión de recursos humanos ética. 

Motivación Inicial: Se presenta un caso relacionado con la gestión de 

personal y la ética. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cuáles son los desafíos éticos que 

enfrentan en la gestión de recursos humanos?" 

Desarrollo del Contenido:  

Se exploran los principios éticos en la gestión de personal, incluyendo la 

igualdad y la diversidad. 

Aplicación: Los participantes trabajan en grupos para diseñar políticas de 

recursos humanos éticas. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo aplicarán los principios éticos 

en la gestión de personal?" 

Taller 6: Ética en la Investigación y Publicación 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

importancia de la investigación y publicación éticas. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de mala conducta en la 

investigación y sus consecuencias. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Han enfrentado desafíos éticos en su 

investigación o publicación académica?" 

Desarrollo del Contenido:  
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Se analizan los principios éticos en la investigación y se discuten casos de 

ética en la publicación. 

Aplicación: Los participantes trabajan en la revisión ética de investigaciones 

y artículos. 

Cierre del Taller: 

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo garantizarán la ética en su 

investigación y publicación futuras?" 

Taller 7: Ética en la Evaluación Académica 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y resalta la relevancia 

de la evaluación ética. 

Motivación Inicial: Se presentan casos de evaluación académica ética y no 

ética. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cómo pueden contribuir a la evaluación 

ética de los estudiantes en sus roles académicos?" 

Desarrollo del Contenido:  

Se exploran los principios éticos en la evaluación académica y se discuten 

estrategias para una evaluación justa y ética. 

Aplicación: Los participantes revisan y mejoran sus métodos de evaluación 

desde una perspectiva ética. 

Cierre del Taller: 

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo aplicarán la ética en la 

evaluación de sus estudiantes?" 

Taller 8: Ética en la Toma de Decisiones Institucionales 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

importancia de la toma de decisiones éticas a nivel institucional. 

Motivación Inicial: Se presentan escenarios de toma de decisiones éticas en 

la universidad. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cuáles son los desafíos éticos que enfrenta 

su institución en la toma de decisiones?" 

Desarrollo del Contenido:  
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Se analizan los procesos y principios éticos en la toma de decisiones 

institucionales. 

Aplicación: Los participantes discuten casos reales de toma de decisiones 

éticas en la universidad. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo pueden influir en la toma de 

decisiones éticas en su institución?" 

Taller 9: Ética en la Relación con la Comunidad 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y destaca la 

importancia de la relación ética con la comunidad. 

Motivación Inicial: Se comparten ejemplos de acciones éticas que pueden 

fortalecer la relación con la comunidad. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cómo pueden contribuir a una relación ética 

y positiva con la comunidad local?" 

Desarrollo del Contenido:  

Se exploran los principios éticos en la interacción con la comunidad y se 

discuten estrategias para mejorar la relación. 

Aplicación: Los participantes diseñan un plan de acción ética para interactuar 

con la comunidad. 

Cierre del Taller: 

Evaluación final con preguntas como "¿Cuál será su compromiso con la 

comunidad universitaria basado en la ética?" 

Taller 10: Ética en la Gestión de Proyectos 

Inicio: 

Saludo y Presentación: El moderador da la bienvenida y resalta la 

importancia de la gestión ética de proyectos. 

Motivación Inicial: Se presentan casos de proyectos exitosos basados en la 

ética. 

Pregunta de Saberes Previos: "¿Cómo pueden asegurar que sus proyectos 

se gestionen de manera ética?" 

Desarrollo del Contenido:  
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Se exploran los principios éticos en la gestión de proyectos y se discuten 

estrategias para evitar dilemas éticos. 

Aplicación: Los participantes analizan casos de proyectos y proponen 

medidas éticas. 

Cierre del Taller:  

Evaluación final con preguntas como "¿Cómo aplicarán la ética en la gestión 

de proyectos futuros?" 

CRONOGRAMA ACTIVIDADES DE INTEGRACIÓN CON VALORES 

Mes 1: Torneo Deportivo "Valores en Acción" 

Fecha: Primer sábado del mes. 

Descripción: Torneo deportivo que promueve la cooperación, el juego limpio 

y la ética en el deporte. 

Lugar: Instalaciones deportivas de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Deportes. 

Seguimiento: Registro de participantes y seguimiento de la conducta ética 

durante el torneo. 

Mes 2: Charla Motivacional "Ética en la Educación" 

Fecha: Segundo jueves del mes. 

Descripción: Charla a cargo de un experto en ética educativa que aborda 

la importancia de los valores en la enseñanza. 

Lugar: Auditorio de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Eventos Académicos. 

Seguimiento: Evaluación de la charla y retroalimentación de los 

participantes. 

Mes 3: Día de Voluntariado Ético 

Fecha: Tercer sábado del mes. 

Descripción: Jornada de voluntariado en la comunidad local, enfocada en 

proyectos éticos y sociales. 

Lugar: Comunidad cercana. 

Responsable: Coordinador de Responsabilidad Social. 

Seguimiento: Evaluación de la participación y el impacto en la comunidad. 

Mes 4: Taller de Comunicación Ética 

Fecha: Cuarto jueves del mes. 
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Descripción: Taller interactivo sobre la importancia de la comunicación ética 

en el entorno académico y laboral. 

Lugar: Aulas de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Desarrollo Profesional. 

Seguimiento: Evaluación de la participación y aplicaciones prácticas de la 

comunicación ética. 

Mes 5: Concurso de Ensayos "Valores en la Educación Superior" 

Fecha: Segundo sábado del mes. 

Descripción: Concurso de ensayos donde los participantes reflexionan 

sobre la integración de valores éticos en la educación superior. 

Lugar: Biblioteca de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Eventos Académicos. 

Seguimiento: Evaluación de los ensayos y premiación. 

Mes 6: Caminata Ética por la Naturaleza 

Fecha: Sexto domingo del mes. 

Descripción: Caminata ecológica en la que se promueve la ética ambiental 

y el respeto por la naturaleza. 

Lugar: Parque natural cercano. 

Responsable: Coordinador de Sustentabilidad. 

Seguimiento: Registro de participantes y reflexión sobre la ética ambiental. 

Mes 7: Conferencia "Ética y Liderazgo" 

Fecha: cuarto jueves del mes. 

Descripción: Conferencia magistral sobre la relación entre ética y liderazgo 

en el ámbito académico y profesional. 

Lugar: Auditorio de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Desarrollo Profesional. 

Seguimiento: Evaluación de la conferencia y debate entre los participantes. 

Mes 8: Día de la Ética en la Investigación 

Fecha: Segundo viernes del mes. 

Descripción: Jornada de presentación y discusión de proyectos de 

investigación éticos. 

Lugar: Salas de conferencias de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Investigación. 



74 

Seguimiento: Evaluación de las presentaciones y retroalimentación ética. 

Mes 9: Jornada de Valores en la Docencia 

Fecha: Primer miércoles del mes. 

Descripción: Encuentro de docentes para compartir experiencias sobre la 

integración de valores éticos en la enseñanza. 

Lugar: Sala de profesores de la universidad. 

Responsable: Coordinador Académico. 

Seguimiento: Registro de discusiones y conclusiones. 

Mes 10: Feria Ética y Cultural 

Fecha: Segundo sábado del mes. 

Descripción: Feria que combina actividades culturales y actividades 

educativas sobre ética. 

Lugar: Campus de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Eventos Académicos. 

Seguimiento: Evaluación de la feria y participación de la comunidad 

universitaria. 

Mes 11: Taller de Ética en la Resolución de Conflictos 

Fecha: Cuarto jueves del mes. 

Descripción: Taller práctico sobre cómo abordar y resolver conflictos de 

manera ética. 

Lugar: Aulas de la universidad. 

Responsable: Coordinador de Desarrollo Profesional. 

Seguimiento: Evaluación de la participación y aplicación de las estrategias 

éticas. 

Mes 12: Ceremonia de Reconocimiento Ético 

Fecha: Cuarto viernes del mes. 

Descripción: Ceremonia de reconocimiento a docentes y administrativos 

destacados por su contribución a la promoción de valores éticos. 

Lugar: Auditorio de la universidad. 

Responsable: Rector de la universidad. 

Seguimiento: Premiación y reflexión sobre el impacto de los valores éticos 

en la comunidad universitaria. 
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