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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general: Establecer como se relaciona la
comunicacion interna con el cambio organizacional en la empresa XPODEKA S.A.C.,
Callao — Callao 2018. En dicho propésito se ha tomado en cuenta la teoria del campo de
Kurt Lewin quien menciona que existen diversas fuerzas y factores dentro del campo
psicoldgico de un grupo o individuo que determinan la situacion. Generalmente son dos
estas fuerzas que existen y suelen ser opuestas. Por un lado encontramos las fuerzas
impulsadoras o motivadoras que nos dirigen hacia el logro de los objetivos y por otro lado
las fuerzas inhibidoras, aquellas que nos detienen y no permiten continuar hacia nuestra
meta.

Esta investigacion surgio a raiz de un problema que estad atravesando la empresa de
estudio, en cual se enfocd los recursos necesarios para obtener las causas que afectan la
comunicacion interna. Ante ello se toma la teoria de las Relaciones humanas de Elton
Mayo quien afirma que el estudio aplicado de las relaciones laborales requiere que varias
perspectivas se integren. Mayo tuvo como idea principal la de modificar el modelo
mecanico del comportamiento organizacional para remplazarlo por uno que tuviese en
cuenta las actitudes, sentimientos, complejidad emocional y demas aspectos del ser
humano. Se logro analizar e interpretar los datos obtenidos de las encuestas realizadas a
los trabajadores, donde muestra que la empresa tiene ciertas debilidades de comunicacion,
cultura corporativa no establecida y falta de compromiso laboral.

El tipo de estudio ha sido aplicada, el disefio es no experimental, el nivel de investigacion
descriptiva — correlacional, de enfoque cuantitativo La muestra estuvo conformada por
35 trabajadores de la empresa XPODEKA S.A.C., del distrito del Callao. Se aplico la
técnica de la encuesta con un cuestionario de tipo escala de Likert. Los datos obtenidos
se analizaron mediante el programa estadistico SPSS version 26 en espafiol.

Teniendo como conclusion general que la comunicaciéon interna y el cambio
organizacional mantienen una correlacion positiva media ya que su resultado obtenido es
0,463, puesto que manejando una adecuada comunicacién dentro de la organizacion se

puede generar el cambio organizacional sin exabruptos.

Palabras claves: Comunicacion interna y cambio organizacional.



ABSTRACT

The research has as a general objective: To establish how internal communication is
related to organizational change in the company XPODEKA SAC, Callao - Callao 2018.
In this purpose, Kurt Lewin's field theory has been taken into account, who mentions that
there are various forces and factors within the psychological field of a group or individual
that determine the situation. There are generally two such forces that exist and are usually
opposite. On the one hand we find the driving or motivating forces that direct ustowards
the achievement of the objectives and on the other hand the inhibiting forces, those that

stop us and do not allow us to continue towards our goal.

This investigation arose as a result of a problem that the study company is going through,
in which the resources needed to obtain the causes that affect internal communication
were focused. Given this, the theory of human relations of Elton Mayo is taken, who
affirms that the applied study of labor relations requires that several perspectives be
integrated. May had as its main idea to modify the mechanical model of organizational
behavior to replace it with one that took into account the attitudes, feelings, emotional
complexity and other aspects of the human being. It was possible to analyze and interpret
the data obtained from the surveys carried out to the workers, where it shows that the
company has certain communication weaknesses, non-established corporate culture and

lack of work commitment.

The type of study has been applied, the design is not experimental, the level of descriptive
- correlational research, quantitative approach The sample was made up of 35 workers of
the company XPODEKA S.A.C., of the Callao district. The survey technique was applied
with a Likert scale questionnaire. The data obtained were analyzed using the statistical

program SPSS version 26 in Spanish.

Having as a general conclusion that internal communication and organizational change
maintain a positive average correlation since its result is 0.463, since managing an
adequate communication within the organization can generate organizational change

without outbursts.

Keywords: Internal communication and organizational change.



l. INTRODUCCION

En los ultimos afios hemos visto una evolucion en la organizacion de las empresas,
siendo asi la cultura organizacional el punto clave para el crecimiento de estas y su
adecuada reingenieria. Los cambios generados se vienen dando debido a las presiones y
conflictos que logran originar rupturas dentro de la organizacion, ejemplo de ellas son las
constantes renuncias por insatisfaccion laboral, clima organizacional tenso, desinterés por

parte de los colaboradores.

Debido a la deteccién de estas debilidades es que se busca un cambio
organizacional a través de un adecuado manejo de la comunicacion interna en las
empresas. Segun Valdés, (2008) hace referencia que a consecuencia de fenémenos
ocurridos en el entorno de algun subsistema de la empresa puede surgir un cambio o la
idea de este. Estos factores suelen ser sociales, tecnolégicos, politicos e incluso
econdmicos. Cabe resaltar el cambio se origina por dos o méas fuerzas dentro de un

ambiente complejo, es por ello que se puede decir que es multidimensional.

Por ello, es muy importante identificar a tiempo los problemas que se generan
dentro de la organizacion, asi desarrollar e implementar estrategias que impulsen el
cambio en la cultura organizacional, de esta manera generar una reestructuracion interna
favorable a nuestro clima laboral y la satisfaccién de nuestro personal, enfocandonos en
el tipo de comunicacidn que se maneja dentro de la organizacion.

Teniendo una vision cultural del mundo podemos identificar que la manera comunicacién
interpersonal se distingue por el medio en el cual se desarrolla la sociedad, por ende, ello
estaria reflejado dentro de las organizaciones que realizan su actividad comercial o de
servicio en ese espacio geografico.

Es por ello que ejemplificamos la diferencia de comunicacion que se da en todo el mundo,
separando aspectos globales, latinos y nacionales.

En el aspecto global, Akira Uchimura en el 2016 hace un contraste en el tipo de
comunicacion que manejan las empresas japonesas y las Latinoamericanas, dando a
conocer que a pesar que en Japon existen diferentes culturas étnicas, dentro de las
organizaciones por lo general suelen manejar un tipo de comunicacion estandarizada para

la comprension y adaptacion institucional. Es esto posible debido a que por lo general las



culturas mantienen una homogeneidad en valores y pensamientos, logrando asi que dentro
de cada institucion se eviten las discordias y que el ambiente se mantenga siempre en
armonia. Es por ello que los equipos o las organizaciones tienden a ser conservadoras en

la ejecucion de sus procesos Yy en situaciones inusuales.

Expreséndose de las empresas en Latinoamérica, el mismo autor menciona que lo
mas resaltante en los paises de Latinoamérica es la riqueza que tiene con su diversidad
cultural, lo cual lo lleva a tener una vision mas variada de como hacer las cosas. Esta
diversidad los lleva a tener un mayor nivel de comunicacion, sin embargo se puede ver

mucho el tema de individualismo.

Esta situacion no solo diferencia en paises a nivel internacional, si enfocamos la
comunicacion interna a nivel nacional podemos notar que en el Peru existe un gran
problema al referirnos del tema. Es por ello que Gestidn (2013) en una entrevista a Miguel
Antezana nos da a conocer que en la mayoria de las empresas peruanas no se evidencia
la comunicacidn interna, esto hace que no sea parte de su estrategia competitiva para ellas.
Mientras en otros paises a nivel mundial existen vicepresidencias de comunicacion, en el

Per( es un aspecto muy abandonado.

Teniendo como base el contexto global, latinoamericano y nacional podemos
referirnos a la empresa en cuestion y dar a conocer el porqué de la investigacion.
La empresa XPODEKA S.A.C., del rubro de servicios, con direccion Calle Lambda 194
Parque la Industria y Comercio — Callao — Callao. Es una empresa privada que se dedica
a la exportacion de granos andinos a nivel nacional e internacional. Esta organizacion
debido a las fuertes exigencias del mercado necesita mantener a todos sus colaboradores
comprometidos y motivados hacia un objetivo a fin, sin embargo, tras una mala gestion
del manejo o distribucion de informacidn detectamos a colaboradores insatisfechos con
la cultura de la empresa, repercutiendo en el desempefio de sus labores, generando asi una
inestabilidad organizacional como problema principal debido una mala estructura de la
cultura corporativa y su gestion. A ello se le suma la ausencia de un lider para el cambio
y la poca participacion de gerencia para lograr comprometer a sus colaboradores con los
objetivos de la empresa.

La causa de estos problemas comienza desde gerencia debido a su poca



participacion con los colaboradores, con ello la falta de charlas motivacionales,

momentos de integracion total y la implementacion del Feedback en la organizacion.

Estos puntos son muy importantes porque permitird a la empresa contar con una
cultura corporativa estable, que logre ser interpretada con facilidad por todos los
colaboradores, permitiendo asi una mayor identificacion con las politicas de la empresa,
la filosofia, sus valores, la misién y vision, pero por sobre todo con los objetivos de la
organizacion ya que ello permitira el crecimiento constante de todos en conjunto dentro
de la empresa. Para lograr superar los problemas de la empresa XPODEKA S.A.C., se
debe implementar una estructura organizacional en la cual se detalle cada punto
importante de la empresa, tales como politicas y objetivos que mejoren la estabilidad
cultural de la misma.

Siendo asi las bases para dar como nombre comunicacion interna y cambio organizacional
en la empresa XPODEKA SAC CALLAO 2019, a este proyecto de investigacion.

Para el adecuado funcionamiento de toda organizacion se necesita el intercambio
de informacion y la relacion entre todas las areas, llamando a esta actividad comunicacion
interna. Para lograr ello nos basamos en la comunicacion organizacional, lo cual consiste
en la emision y recepcion de mensajes dentro de nuestra institucion.

Es por ello que nos basamos en la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo,
quien desarrolla esta teoria con la busqueda de alcanzar la eficiencia total en el
colaborador a través de la armonia laboral entre el trabajador y el jefe. De este modo
oponerse a la teoria clasica y cientifica de la administracion que buscaba la eficiencia a
través de la explotacion laboral. Definiendo asi las causas principales para desarrollar la
teoria: el trabajo y actividad productiva esta desarrollado basicamente por las normas de
grupo y no por incentivos salariales, el colaborador actia como miembro de equipo y no
como individuo aislado, por otro lado se busca la comunicacion como medio del
desarrollo de superiores democréaticos y apreciados por todo el personal; de este modo
generar dentro de la organizacién un nuevo grupo social ligado al aspecto familiar,
vinculando de este modo al colaborador y su identificacion hacia la organizacion. Aguirre
(2003).

Al respecto Andrade (2005) indica que para mantener una buena relacion entre
sus miembros y es adecuado generar un conjunto de actividades propuestas por la

organizacion para poder conseguir la estabilidad laborar deseada. Esto puede darse a



través de diferentes medios de comunicacion para lograr mantenerlos informados, ya que
un mal manejo de informacion puede llevar a los colaboradores a tomar medidas o
decisiones que afectarian a la productividad o el logro de los objetivos; generando asi un

ambiente tenso, disconforme, desunién y demas aspectos negativos para la empresa.

La cultura corporativa constituye el conjunto de normas, valores y pautas de
conducta que comparten los miembros de una empresa. Ello se determina por diversos
factores tales como: la personalidad, el entorno social de la empresa, las politicas de ella,
entre otras. A su vez la cultura es un factor de integracion ya que permite la interaccion
de todos los miembros cumpliendo las normas establecidas. Al respecto Lessem (1992)
menciona que la cultura corporativa cuenta con aspectos fundamentales tales como
financiera, tecnologica, socioldgica e ideoldgica, lo cual genera dentro de ella distintos
factores que se convierten en un todo integrado, ya sea creencias, costumbres, temas
espirituales, en parte humano, en parte material que van a ayudar a hacer frente a los

problemas que se puedan generar.

Como podemos ver la cultura es mucho més de lo que a primera vista podemos
apreciar, en el campo empresarial encontramos todas estas caracteristicas debido al
conjunto de elementos con los que se cuenta para dar sentido a la existencia de esta. Por
lo tanto, esta altamente relacionada los diversos departamentos de la organizacion tales

como: finanzas, marketing, produccion, logistica entre otras.

Ademas, la adecuada estructuracion de esta nos lleva a fomentar un clima
organizacional estable para poder desempefiar nuestra labor con tranquilidad. Con ello
nos referimos a que tanto las politicas, filosofia y valores de la empresa deben estar
detallados y plasmados dentro de la empresa para el conocimiento de todos sus miembros,

de esta manera involucrar a todos a ser parte de una sola familia.

Existen diversos tipos de comunicacion dentro de las organizaciones, aquellas que
determinan como fluird la informacion dentro de ella, a su vez dependera del tipo de
comunicacion que se maneje dentro de la organizacion para generar la cultura de la misma
y a su vez el clima organizacional. Ante ello Editorial Vértice (2008) hace referencia que

la comunicacién interna como su propio nombre lo indica va dirigido al publico interno



que son aquellos que conforman la organizacion y que estan directamente relacionadas

con ella, por ejemplo, los accionistas, operarios, administrativos, entre otros

Para tener claro el tipo de comunicacion que debe implementar dentro de la
organizacion debemos saber la diferencia entre estas.
Horizontal: Garcia (1998) Menciona que al comunicacién horizontal es aquella que fluye
dentro de las areas o departamentos de la empresa. Las organizaciones contemporaneas
tienen a la comunicacion horizontal como a la que mejor responde o se acomoda a su
tendencia estructural. De esta manera diferenciandose de la comunicacion vertical, ya que

esta hace referencia a un sistema de jerarquia.

Vertical: Garcia (1998) manifiesta que la comunicacion vertical es aquella que se da de
forma descendente, esto quiere decir de un rango superior o uno inferior convirtiendo a
los de rango inferior en receptores cuya comunicacion hacia ellos seria ascendente,
cumpliendo de este modo el orden jerarquico que se da dentro de la organizacion y sus

areas correspondientes.

Diagonal: Para Andrade (2005) la comunicacién diagonal es la mas adecuada para las
organizaciones, debido a que de esta manera se genera una mayor interaccién entre areas
y rangos que facilita el fluido de informacion dentro de la empresa, de este modo fomentar
compromiso y productividad ya que no habria barreras de informacién que impidan el

desconocimiento sobre lo establecido dentro de la empresa.

Gestionar la comunicacion interna es alcanzable por empresas que han llevado a
cabo una previa reflexion global de cémo llevar adecuadamente la calidad total de la
cultura corporativa de la empresa. Segun Lacasa en el 2004 menciona que la se puede
lograr que la comunicacién organizacional se plasme en un manual para convertirse en
una herramienta indispensable para la organizacion perteneciente a cualquier sector.
Teniendo como objetivo principal establecer desde la cultura organizacional una
estabilidad laboral que permita estructurar un equipo de trabajo idoneo para el
funcionamiento y desarrollo de la organizacion. Logrando asi el logro de los objetivos

trazados a través de eficiencia y productividad.

Cambiar no es una tarea facil, en especial si se trata de una organizacion en donde



encuentras una gran cantidad de personas, cada una de ellas con diferentes culturas,
creencias, habitos y demas. Inicialmente debemos de detectar si algo anda mal dentro de
la empresa, en qué sector o area de la empresa existe debilidad o que no se esta manejando
bien dentro de ella.

Es por ello que nos basamos en la Teoria del campo de Kurt Lewin quien
menciona que las situaciones dentro de un entorno psicoldgico para un individuo o grupo
son determinadas por fuerzas y factores existentes, siendo estas fuerzas motivadores e
inhibidoras, la primera nos llevan a lograr los objetivos y las segunda paralizan el
desarrollo de ellas. Bajo estas bases Lewin desarrolla el modelo de la teoria del campo
buscando asi generar cambios logrando transformaciones garantizando el éxito de la
organizacion. Mayo (s.f).

Ante ello Maldonado (2015) menciona que se puede definir al cambio
organizacional como una manera de adaptacion a las variaciones que se generan en su
entorno con el paso del tiempo. Cabe resaltar que cuando se detentan o aplican cambios
dentro de una organizacion no es sencilla manejar dicha situacién, debido a que muchas
veces no se cuenta con los recursos necesarios para aceptar dichas modificaciones. Asi
mismo se debe entender que el cambio organizacional es el proceso que una organizacion

debe tomar para perdurar en el tiempo.

Por lo tanto, el cambio organizacional es la solucion para muchas empresas que se
encuentran en estado critico o con diferentes debilidades detectadas, de esta manera poder

generar una reestructuracion organizacional y volver a sacar a la empresa al mercado.

Las empresas necesitan si o si un lider en la cabeza de la estructura organizacional,
no es lo mismo ser un jefe que ser un lider, es por esta razén que hablamos del lider del
cambio que es aquel que nos llevard a generar cambios necesarios para la empresa
favorables para todos los que la conforman. Ante ello Ramirez (2007), menciona que la
persona idonea para desempefiar esta funcion deberia ser el jefe, coordinador o encargado,
ya que seria el encargado de detectar quienes, como y porque se debe generar algin
cambio dentro de la empresa. De este modo reclutar a las personas idoneas y retirar a las

opositoras para el cambio.

De esta manera la fiabilidad de que el lider haga un trabajo favorable para la empresa
es mayor debido a la identificacion de lo positivo y negativo que le brindaré el soporte



necesario para continuar con la restructuracion.
Ante toda esta controversia de como y con qué factores generar un cambio
organizacional, nos encontramos con ciertos aspectos que podrian facilitarnos o

retrasarnos el cambio esperado

Cuando las organizaciones se enfrentan al cambio suelen surgir aspectos positivos y
negativos, dado que dentro de toda organizacién contamos con distintos tintos de
personas, distintas culturas, distintos valores, distintas formas de pensar, es por esta razén
que cuando se identifica la deficiencia en una cultura organizacional y se somete al
cambio encontramos tres tipos de ellos en el proceso.

El tipo Reactivo para Aguilar (2003) suele darse cuando la empresa cruza por
tensiones financieras, esto quiere decir que viene impuesto a las circunstancias. En
algunos casos la empresa no analiza su entorno y debido a los cambios generados, la
organizacion se ve en obligaciéon y/o necesidad de generar un cambio dentro de la
empresa. Debido a ello se puede entender que este tipo de cambio se da debido a no haber

cambia paulatinamente a tiempo.

El tipo Proactivo para Moreno (2009) este tipo de cambio suele ser el que mas
problemas le genera a la organizacion, debido a que los colaboradores tienen la idea que
las cosas marchan adecuadamente dentro de la empresa, ya que su pro actividad los hace
actuar anticipadamente frente a situaciones imprevistas, creyendo asi que por su

capacidad no es necesario generar un cambio global.

El tipo Institucionalizado para Moreno (2009) es el que mejor se acomoda a una
organizacion ya que es el que menos rechazo genera entre los colaboradores. Para ello la
organizacion debe contar con la filosofia de innovacién, esto quiere decir que se
encuentran sujetos a los cambios que puedan surgir en su entorno, ya sea a nivel
tecnoldgico, econdmico, politico o social. De esta manera ser conscientes que si la

globalizacién avanza nosotros avanzamos con ella.

Se le llama resistencia al cambio a los elementos que no nos permiten realizar la
restructuracion dentro de la empresa, siendo factores internos manejables con estrategias
de motivacion. Ante ello Valdés (2008) menciona que la resistencia al cambio siempre
sera el mayor obstaculo para el desarrollo de nuevos proyectos, nuevas tendencias, nuevas

metodologias, nuevas directrices, entre otras acciones correctivas para perdurar la vida
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organizacional.

Por esta razon se debe detectar claramente cuales son los factores que se interponen a
nuestra restructuracion para asi poder eliminarlas utilizando las fortalezas de la

organizacion.

Ante ello, Gutiérrez (2005) sustenté que el cambio organizacional y la experiencia
emocional de las personas suelen estar relacionadas, es por ello que tuvo como objetivo
estudiar las vivencias organizacionales con relacion a los cambios dentro de una
organizacion. Concluyendo que se quiso mostrar a través de esta investigacion el como
los cambios dentro de nuestro ambiente de trabajo, como cualquier otro tipo de procesos
0 nuevas adaptaciones, influyen en nuestras emociones, emociones que
inconscientemente con motores para nuestro actuar del dia a dia. Esto quiere decir que,
estas emociones generadas por las diferentes actividades suelen ser causantes de nuestro
éxito o fracaso. Es por ello que se solicita que las organizaciones vean a sus colaboradores
como personas que tienen vida fuera de la empresa, que los constantes cambios generan
inestabilidad no favorable para las personas ni para la propia empresa.

Hilario (2017) Menciona que la relacion que existente entre la cultura organizacional
y satisfacciéon laboral en la Empresa Planeamiento & Gestién S.A.C., es directa y
significativa, con un coeficiente de correlacion de Pearson es igual a 0.313, con un p valor
de 0.045 (p<0.05) lo que indica una regular fuerza de relacion entre dichas variables, y
que, si la cultura organizacional se mejorard, asi también lo hara la satisfaccion laboral o
viceversa; porque la cultura burocratica se relaciona de forma inversa con la satisfaccion
laboral, la cultura clan se relaciona de forma directa con la satisfaccion laboral.

Bustamante (2013) indica que su investigacion estudia la relacion entre los
componentes de motivacién y satisfaccién laboral y la comunicacién interna en sus
colaboradores, para demostrar que lo realizado con el publico interno potencia la
interaccion con las familias desde el centro del trabajo.

Apolo, Baez, Pauker y Pasquel (2017) realizan el estudio para buscar demostrar un
acercamiento hacia la identificacion de categorias, definicion, componentes y elementos
que nos permitan acercarnos al estudio y desarrollo de la gestion de comunicacion
corporativa como base principal y estratégica para el logro de los objetivos.

Por otro lado, Pizarro (2013) en un estudio de modelo de gestion de cambio

organizacional para el proceso de estandarizacion de nuevas practicas en empresas
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mineras. Sustento podria ser viable que teniendo como base el modelo de Kotter, se podria
generar un prototipo de gestion del cambio para cualquier tipo de empresa. La idea se
basa en identificar a empresas cuyas actividades sean las mismas y cuenten con las
mismas necesidades de cambios. Concluyendo que todo cambio que se quiera originar en
la empresa debe ser planeado y estructurado desde su cultura, adjuntando como filosofia
de la empresa, para que asi todos los colaboradores se sientan comprometidos con ella. A
su vez sensibilizar la misidn y visién con la que se identifica la empresa para asi convencer
a los colaboradores de conseguir los resultados esperados e incluso superarlos.

Sandoval (2014) tiene como objetivo explorar ciertos elementos inherentes a la
construccion de cambios organizacionales como parte de la gestidén gerencial con el fin
de crear valor diferencial. Por lo cual indica que el proceso de cambio organizacional
cumple con varios procedimientos que deben ser atendidos de manera anticipada para el
correcto entendimiento de ello.

Gonzales (2016) mediante el estudio realizado indica que las funciones y
adquisiciones afectan el compromiso psicolégico de los colaboradores. Es por ello que el
estudio estudid el impacto de estas funciones y adquisiciones en su contratacion
psicologica, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, la intencion de
abandonar su centro de trabajo y si la hip6tesis acertada influyo en las reacciones de los
colaboradores.

Perez, Vilarifio y Ronda (2016) menciona que los escenarios en los que se desarrolla
las organizaciones son dinamicos, lo que conlleva a tener cambios constantes para poder
enfrentar el entorno y asi lograr los objetivos trazados. Es por ello que el objetivo de este
articulo es determinar la definicion mas integradora del cambio organizacional basandose
en estudios previos.

Martin (2011) quien explica la elaboracion y el desarrollo de la estrategia o plan de
una organizacion, ya sea en entidades privadas o estatales; adaptandolo a modelos
europeos. Teniendo en cuenta que la organizacion seleccionada es recomendable elaborar
de manera anual una auditoria de comunicacion interna en la cual se recopilaria
informacion necesaria como para detectar aquellas amenazas o debilidades que asechan
la organizacion de igual como descubri cuales son las fortalezas y oportunidades.

Salgado, Leria, Arcos, Pineda & Gonzélez (2018) tienen como objetivo analizar la
relacion existente entre actitud y resistencia al cambio organizacional en trabajadores
mineros. Se aplicé una estrategia asociativa de tipo transversal de disefio de grupos

naturales y la escala de actitudes hacia el cambio (EAC), la escala de la resistencia al
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cambio (ERC); y la encuesta como instrumento para obtener datos sociodemograficos.
Teniendo como muestra 251 colaboradores. Los resultados nos muestran una actitud
favorable hacia el cambio organizacional, y un nivel medio moderado de resistencia.
Segun Fuentes en el 2012 Sustentd que la satisfaccion laboral tiene influencia en la
productividad de los colaboradores. Es por ello que se evalla el incremento de
productividad debido a la satisfaccion laboral. Asi mismo se analiza por qué cuando un
colaborador se encuentra satisfecho su rendimiento es mayor que cuando siente opresion
por parte de su contratador. Tras estos andlisis proponer nuevas estrategias de motivacion
para mantener satisfecho a nuestro equipo de trabajo. Debido a que ellos no sienten como
motivacion aquellos beneficios que por derecho les pertenecen, ya sean gratificaciones,
cts., entre otros. Con el desarrollo de esta investigacion se da a relucir que los
colaboradores se encuentran satisfechos debido a que trabajan en un clima laboral estable,
sin conflictos ni tensiones laborales. Dandonos a entender que muchos colaboradores méas
que un incentivo econémico buscan trabajar sin tensiones ni conflictos, de este modo
mantener una estabilidad emocional dentro de la empresa para asi poder realizar sus

actividades diarias sin premura ni agobio.

Problema general: ;Como mejorar la comunicacién interna y su relacion con el
cambio organizacional en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019?
Especificos: 1. ;Como se relaciona la comunicacion interna con el lider para el cambio
en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019? 2. ;Cdémo se relaciona la
comunicacion interna con tipos y procesos del cambio organizacional en la empresa
XPODEKA S.A.C,, Callao —Callao 2019? 3. ;Como se relaciona la comunicacion interna
con la resistencia al cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019?

El presente trabajo tiene como finalidad dar a conocer la problematica de la
empresa XPODEKA S.A.C., la cual se dedica a brindar servicios de lavado, seleccion y
Optica de quinua, de envasado, de molienda, de tostado, hojuelado, entre otros. En donde
la implementacion de una cultura corporativa estable logra prevenir problemas
institucionales, como sostiene Segun Villareal en el 2013 la solucion de problemas no es
un proceso facil por el cual atraviesa la empresa, ya que necesita de compromiso,
dedicacion y sobre todo involucramiento de todas las areas respectivas, ya que si se
produce un proceso de cambio es porque la empresa atraviesa por situaciones de

desbalance ya sea financiera, culturas entre otras. Por ello es necesario que la empresa
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cuente con las herramientas necesarias para poder afrontar esta etapa. Una vez atravesada,
se debe realizar estudios continuos que nos indiquen en qué situacion se encuentra la
organizacion, de este modo identificar eslabones sueltos y plantear soluciones para ir

modificando poco a poco cada detalle que haya quedado sin resolver.

Ademas esta investigacion permitira identificar, implementar y mejorar lacultura
corporativa y estandarizar el tipo de comunicacion establecida dentro de la organizacion
que no solo beneficiara a la empresa sino también a la comodidad de los colaboradores
en su ambiente laboral, a ello se le suma el beneficio indirecto que tendran los clientes ya

que el servicio brindado sera de primera.

La implementacion de la propuesta de solucidn implica la generacion de ventajas
competitivas para la organizacion, que se vera reflejado con los resultados que se
obtendran, como la estabilidad en el clima organizacional, una comunicacion fluida

dentro de la empresa y la captacion de nuevos lideres para el crecimiento institucional.

Es importante realizar un adecuado proceso de comunicacion ya que puede parecer
elaborado adecuadamente desde el inicio de un proyecto, pero en ocasiones existen malos
entendidos entre los distintos departamentos de la empresa que ponen en peligro el
alcance de los objetivos planteados por la empresa. Al respecto Garcia define que las
empresas mediante la comunicacion corporativa logran interactuar con las diferentes
areas, equipos o grupos dentro de la organizacion, de este modo gestionar una relacion
que promueva un plan de comunicacién especializado y controlado para evitar conflictos
institucionales. De este modo llevar el flujo de informacidn lo menos pesado posible para

los miembros de la organizacion.

Es importante entender la importancia de la comunicacion dentro de las
organizaciones, ya que con ello podemos identificar que anda bien y que no dentro de la
empresa y asi poder mejorar aquellos puntos de quiebre generados por mala fluidez.

Para lograr generar una cultura corporativa estable es importante identificar si
dentro de nuestra organizacion contamos con lideres para el cambio que nos ayuden a
generar un cambio organizacional centralizado en el tipo de comunicacion que se da en
laempresa. Al respecto Brown en el 2012 sostiene que desde que se introdujo el concepto
de liderazgo transformacional, empezaron a enfatizar como ciertas personas (lideres) eran

capaces de transformar pensamientos, romper paradigmas, cada quien con un estilo
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diferente, ya sea con comentarios positivos 0 negativos, constructores de autoestima con
conceptos de escasez u hostilidad. Personas capaces de influir en un grupo de personas,
potenciando la union entre ello, mejorando su performance en su outfit, ayudandolos a
interrelacionar mucho mas con su entorno, logrando en ellos un sentido humanista con

respeto y apertura.

El propdsito de esta investigacion es dar a conocer a la empresa sobre estas
modalidades que garantizan un cambio organizacional generando la estabilidad
corporativa que requiere la empresa. De esta manera reducir el indice de insatisfaccion
laboral incrementando el compromiso y aceptacion de la cultura los objetivos de la

empresa.

Objetivo general: Establecer como se relaciona la comunicacion interna con el
cambio organizacional en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2018.
Especificos: 1. Determinar la relacion entre la comunicacién interna con el lider para el
cambio en laempresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019. 2. Determinar la relacion
existente entre la comunicacion interna y los tipos y procesos del cambio organizacional
en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019. 3. Determinar la relacion
existente entre la comunicacion interna y la resistencia al cambio en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019.

Hipdtesis general: La comunicacion interna se relaciona significativamente con el
cambio organizacional de la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019.
Especificas: 1. La comunicacion interna se relaciona significativamente con el lider para
el cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019. 2. La comunicacion
interna se relaciona significativamente con los tipos y procesos del cambio organizacional
en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019. 3. La comunicacion interna se
relaciona significativamente con la resistencia al cambio en la empresa XPODEKA
S.A.C., Callao — Callao 2019
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1. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Enfoque: Cuantitativo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “la investigacion cuantitativa
emplea el método de recoleccion de datos para darle base a la hip6tesis, posteriormente

definir patrones conductuales y demostrar teorias.
2.1.2. Nivel de investigacion: Investigacion Descriptiva — correlacional

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “la investigacion descriptiva
intenta definir las cualidades, atributos y caracteristicas significativas del fendbmeno
analizado” (p. 80). Asimismo sefialan que los estudios de tipo correlacional tienen como
finalidad de identificar el grado de correspondencia que existe entre dos 0 mas variables

aplicadas en un ambiente determinado.” (p. 81).
2.1.3. Disefo de investigacion: No experimental

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), refieren como disefo “a la
estrategia creada o meétodo disefiado para recopilar informacién necesaria para el
estudio.(p. 120). También indican que, “la investigacion no experimental son actividades
realizadas sin la intervencion consciente del investigador, mientras que solo nos

percatamos de los fendmenos en el entorno para posteriormente analizarlos (p. 149).

Y de la misma manera, “los disefios de investigacion transeccional o transversal recopilan
datos en un tiempo Unico, con el fin de aclarar las variables y analizar su relacién e

impacto en un determinado momento. (p. 151).
2.1.4. Tipo de estudio: Aplicada

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sostienen que, “El proposito
fundamental que cumple la investigacion la clasifica, tales como: producir conocimiento

y teorias.) y b) resolver problemas (investigacion aplicada) (p. 27-prélogo).
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2.1.5. Método de Investigacién: Hipotético deductivo
Segun Bernal (2010), el método hipotético-deductivo es un procedimiento en el

cual se proponen afirmaciones que logran conocerse como hipdtesis las cuales a través
del estudio realizado a los datos generados, se afirmaran o negaran, concluyendo con

hechos probados.

2.2 Operacionalizacion de variables

2.2.1 Variables

Variable 1: Para Editorial Vértice (2008). Como su propio nombre lo dice la
comunicacion interna estd orientada a todos los miembros de la empresa, que estan
directamente vinculadas con ella. Ya sea desde los altos mandos como gerentes o

accionistas como hasta los operarios.

Dimensién 1: Cultura corporativa Para Yturralde hablar de cultura es hablar de todo
aquello que identifica a una comunidad, un pueblo o un pais entero, dando pie a resaltar
sus costumbres, tradiciones, habitos, ideologias, normas y patrones; todo ello llevando a
los miembros a desarrollar conductas caracteristicas de su habitad. Esto incluye su forma
de vestir, sus normas, su religion, creencias, tipo de musica, dialecto, interaccion entre
otras actividades representativas e autdctonas que se transmiten de generacion en
generacion con el paso de los afios. Estas caracteristicas pueden ser detectadas y
exploradas dentro de las organizaciones, siendo aplicables en cualquiera de ellas sin
distincion de tamafio, tiempo de visa, situacién legal, entre otras caracteristicas.
Esclareciendo que cultura es el conjunto de caracteristicas que posee el ser humano
adquiridas a través de su vida diaria; caracteristicas que se veran reflejadas en su entorno
de trabajo al momento de interactuar o relacionarse con los deméas miembros de la

empresa. Evidenciando su cultura en cada actividad en la que se desempefie.

Indicador 1: Activo humano, Ruiz (2011) menciona que el activo humano es la labor que
aporta en el conjunto de los colaboradores de una institucion. EI manojo de ello hace
referencia a la administracion o gestidn del personal de la empresa. Dandole el sinbnimo

de personal.
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Indicador 2: Identidad y cultura, Marcos (sf), menciona que la cultura organizacional es
el conjunto de sentimientos, actitudes, valores, creencias, pensamientos, percepciones y

todo aquello que identifique a cada persona dentro de una organizacion.

Indicador 3: Elementos integrantes: para ZoolLogicDesing (2017) los elementos que
participan en la conformacion y creacion de la cultura organizacional no deberian estar
aislados del fendbmeno cultual y de este modo estar ligado a los fendmenos sociales. Es
por ello que las demostraciones de los elementos de la cultura pueden ser visibles en todas

partes.

Dimensidn 2: Tipos de la comunicacion interna. Para Cirigliano en el 2004 el referirnos
de comunicacion interna era sindnimo de intimidad, sinceridad, interrelacion sin miedo
ni barreras, generar escucha activa para circular adecuadamente la informacion. Por ello
es importante generar la escucha activa con actividades de retroalimentacion de
informacion. Para asi sea mas viable el feedback entre miembros de la empresa. Como
diria Prieto Castillo en 1999, si no se sabe comunicar es muy probable que difundamos la
informacion correcta pero que no reciba ninguna importancia por parte de los demés
miembros, interrumpiendo su fluido en el transito limitando la creatividad y union de

equipo.

Indicador 1: Horizontal, para Marin (1997) la comunicacién interna se establece entre
compafieros que se encuentran en un mismo nivel de trabajo, llamese &rea o

departamento, de este modo intercambiar informacion.

Indicador 2: Vertical, Para Castillo (2019), la comunicacion vertical es aquella que se da
entre colaboradores de distintas areas y niveles dentro de la organizacion. Dentro de la

cual podemos identificar la comunicacién ascendente y descendente.

Indicador 3: Diagonal, Sanchez (2011) menciona que la comunicacion diagonal se da a
nivel de toda la organizacion sin diferenciacion de areas o departamentos, de este modo

pasar por diferentes cadenas de mando.

Dimension 3: Gestion. Segun Garcia para 1998, la gestion de la comunicacion en las
organizaciones trae consigo el rendimiento de la empresa con el logro de sus objetivos de
toda naturaleza, ya sea a nivel de produccién, integracion, organizacionales,

comportamentales, estratégicos, funcidneles entre otros.
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Indicador 1: Redes, para Garcia (1998), las redes organizacionales materializan el como
se estructure la comunicacion interna. La construccion de esta debera cubrir los principios

de personalidad y racionalidad corporativa.

Indicador 2: Recursos, para Garcia (1998), la comunicacién interna genera un vinculo
importante para conocer la opinion de los colaboradores es por ello que se convierte en

un recurso importante de eje estratégico gerencial.

Indicador 3: Barreras, para Garcia (1998), las barreras que se deben superar para mantener
calidad en la comunicacion interna son de diversas naturalezas, tales como, fisicas,

fisioldgicas, sociologicas, culturales, administrativas y linglisticas.

Variable 2: Cambio organizacional. Para Zeleddn el cambio organizacional se basa en la
restructuracion interna de la organizacién, ya sea parcial o total. Los aspectos
tecnologicos, funcionales, estratégicos, procesos o procedimientos son algunas de las
causas por las cuales la empresa tendria que atravesar un proceso de cambio o

transformacion para poder preservar su permanencia en el mercado.

Dimensionl: Lider para el cambio. Para Codina en el 2014, el lider para el cambio es
aquel que mostraba la situacion de cada actividad que realizara la empresa para identificar
si es conveniente seguir trabajandolo de la manera actual o deberia generarse alguna
modificacion. Esto llevado a través de diferentes actividades o ejercicios capaces de

generas nuevas interrogantes y resolver o disipar dudas.

Indicador 1: Competencias de Vision: Aguilar (2003), menciona que se distingue quien
tiene vision y quien sabe como llegar a ella, el visionario carece de saber como llegar a
la vision. Usualmente la vision no es entendida hasta que es explicada y notamos que no

ha sido ejecutada.

Indicador 2: Habilidades psicosociales, para Aguilar (2003), el lider debe tener la
capacidad de romper paradigmas y transformar a los liderados en funcion a los valores y

proyectos de la organizacién

Indicador 3: Virtudes morales, para Aguilar (2003), el lider para el cambio no solo se basa
en la trasformacion de la conducta, sino también la implementacién de nuevos valores y

principios que desarrollen el aprendizaje en el colaborador.
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Dimensidn 2: Tipos y procesos del cambio organizacional. Segun Jover (2010). Citando
a J. Martinez menciona que gestionar un cambio no tendria por qué ser tarea dificil para
los miembros de una empresa, ya que para ello se necesita la participacion de todos los
miembros con actitud positiva hacia acceder a nuevos lineamientos que se establezcan
para el progreso de la empresa. Dandoles a conocer que lo ya establecido no puede

perdurar en el tiempo por las cambios generados en nuestro entorno.

Indicador 1: reactivo segin Aguilar (2003), es aquel cambio que viene acompariado de
tensiones financieras, es por ello que se dice que es impuesto por las circunstancias. Sin

embargo esto sucede por no haber cambiado en el momento adecuado.

Indicador 2: Proactivo, Aguilar (2003) menciona que el cambio proactivo es aquel que se
va voluntariamente por el colaborador, esto puede generar inconvenientes dentro de la

organizacion, debido a no estar regido por los lineamientos de la empresa.

Indicador 3: Institucionalizado, para Aguilar (2003) el cambio institucionalizado se da en
base a las experiencias vivenciales dentro de la empresa, analizando los factores de

productividad entre otros.

Dimensién 3: Resistencia al cambio. Para Soto, la resistencia al cambio puede ser un
aspecto negativo para la situacion por la que atraviesa la empresa, ya que no permite
claramente ver aquellos factores que le estan produciendo dafio o0 generando desventajas
a la organizacion. Algunas empresas deciden no hacer cambios cuando las circunstancias
negativas recién empiezan creyendo que es pasajera 0 momentanea, sim embargo cuando
esta situacién empeora es mas dificil gestionas medidas correctivas por lo cual se

evidencia una resistencia al cambio mayor a la que pudo darse inicialmente.

Indicador 1 Resistencia individual, para Valdez (2008), la resistencia individual se puede
dar por muchos factores, uno de ellos es miedo a lo desconocido, falta de informacion,
cambios en la cultura de la organizacion lo cual de un modo u otro es parte del individuo.

Indicador 2: Resistencia organizacional Segun Valdez (2008), la resistencia
organizacional o de grupo se da por las mismas razones que la resistencia individual, con
la diferencia que afecta a todo un equipo por igual.

Indicador 3: Politica de cambio
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2.2.2 Operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion (véase en anexo 1)

2.3 Poblacion y Muestra
2.3.1 Poblacion:

Para el estudio, la poblacion fue de 35 trabajadores de la empresa XPODEKA S.A.C. Es
decir estuvo conformada por todos los colaboradores de la empresa, sin exclusion de
horario laboral, Valderrama (2013), menciona gque es un conjunto de personas o seres
finitos o infinitos que logramos someter a observaciones de estudio por las caracteristicas

que poseen.
2.3.2 Muestra: Poblacion censal

La muestra estuvo conformada por los 30 elementos (trabajadores de la empresa
XPODEKA S.A.C.) que es igual a la poblacion existente, por ello se vuelve una muestra
censal, las caracteristicas existentes son las siguientes: los encuestados son de ambos
sexos y sus edades flucttan entre los 18-63 afios. Para Icart, Fuentelsaz y Pulpon (2006)

es la representacion a estudiar, es un subconjunto del total.
2.3.3 Criterios de seleccion
Criterio de inclusién:

En esta tesina, la principal caracteristica tomada para poder elegir la muestra fue la
disponibilidad de los trabajadores de la empresa XPODEKA S.A.C y el nivel de cargo.

Esto implica que se tomd en cuenta lo siguiente:

e Participacion voluntaria de los colaboradores

e Trabajadores seleccionados por gerencia de la empresa XPODEKA S.A.C
Criterio de exclusion:

En este proyecto, no se considero a los trabajadores con las siguientes caracteristicas:

e Trabajadores que se encontraban en trabajo de campo

e Trabajadores del turno noche
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Unidad de analisis: Cada trabajador de la empresa XPODEKA S.A.C del distrito del

Callao seleccionado, es considerado para estudio.

2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccion de datos: Encuesta

La técnica utiliza es la encueta. Instrumento que estuvo dirigida a los colaboradores de
la empresa en estudio. Segun Bernal (2010), la realizacién de la investigacion se soporta
principalmente en técnicas la entrevista, la encuesta, la observacion y la revision

documentaria (p. 122).
2.4.2. Instrumento de Recoleccion de datos de datos: Cuestionario

El instrumento empleado en esta investigacion fue el cuestionario, el cual fue elaborado
con 19 items. Segin Huamanchumo y Rodriguez (2015), el cuestionario es un
instrumento que esta conformado y/ elaborado a base de un conjunto de preguntas que

nos ayudan a recolectar datos para la investigacion en curso.
2.4.3. Validez de instrumento

El instrumento utilizado en la presente investigacion fue evaluado y aprobado por
expertos especializados en la materia, quienes se detallaran a continuacion en la Tabla 1.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “el juicio de expertos es el grado en que

supuestamente un instrumento evalta la variable a estudiar, segun voces expertas” (p.

204).

Tabla 1

Validacion de expertos

N° Experto Grado Resultados
Experto 1 Carranza Estela, Teodoro Doctor Aplicable
Experto 2 Aliaga Correa, David Fernando Doctor Aplicable
Experto 3  Palacios Cabel, Martin Eduardo Magister Aplicable
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2.4.4. Confiablidad

Cuestionario valido y confiable de 10 items para la variable: Comunicacion interna y de

9 items para la variable: Cambio organizacional, con un valor de Cronbach total de 0.824

siendo este un nivel de confiabilidad fuerte. Silva y Brain (2006), mencionan que el

instrumento es confiable cuando al medir un objeto o sujeto por dos 0 mas veces se

obtiene el mismo resultado, para esta medicion se emplean programas que permitan

obtener un coeficiente de confiabilidad el cual oscila entre 0-1.

Tabla 2

Rango Magnitud
0.01-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

824 19

2.5. Procedimiento
Primero, se elabord el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa en estudio.

Segundo, se solicitd el permiso correspondiente para la aplicacion del instrumento y con

ello se coordind la visita correspondiente.

Tercero, se paso a realizar la encuesta en la fecha acordada.
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2.6 Métodos de analisis de datos
2.6.1 Analisis descriptivo

Se utiliza en el software estadistico SPSS version 24, analisis descriptivo de las
dos variables en distribucion de frecuencias en presentacion tabular y gréficos de barras
y/o sectores. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010): El investigador tiene como
fin buscar describir los datos recopilados para posteriormente elaborar el analisis
estadistico para poder relacionar las variables.. Esto quiere decir, realizar analisis
estadisticos de tipo descriptivo para cada uno de los items y luego para cada una de las
variables de estudio; de este modo finalizar aplicando célculos estadisticos para
comprobar o refutar sus hipdtesis. (p. 287)

2.6.2 Andlisis inferencial

Se verifica la normalidad de las variables a través de las pruebas de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, asi como la verificacion de cada una de las hipétesis formuladas
a través de las pruebas de Chi Cuadrado y/o Spearman. Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010): “la estadistica inferencial se utiliza fundamentalmente para dos
procedimientos vinculados: probar hipotesis poblacionales y estimar parametros” (p.

306).
2.7 Aspectos Eticos

La presente investigacion es auténtica, todas las fuentes de investigacion respetaran los
derechos de autoria de tesis, articulos, ensayos, blogs, entre otros insumos basicos para la
investigacion, mediante las referencias en el texto, asi como en las fuentes de informacion
citada. Es por ello que se alega que la tesis de “Comunicacion interna y Cambio
organizacional en la empresa XPODEKA SAC, 2018, ademas de los datos obtenidos de
la empresa se regiran a la ley de proteccion de datos y nos serdn vulnerados y se

describiran en el capitulo de resultados.
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1. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo

Variable: Comunicacion interna
3.1.1 Dimensién: Cultura corporativa
Tabla 4.

Dimension Cultura corporativa

CULTURA CORPORATIVA
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
vélidko A VECES 6 20% 20,0 20,0
CASI SIEMPRE 16 53% 53,3 73,3
SIEMPRE 8 27% 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 1.
Dimension Cultura corporativa

CULTURA CORPORATIVA

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Interpretacion: Analizando los resultados obtenidos con respecto al nivel de cultura
corporativa, se observa que el 53% percibe que casi siempre la cultura corporativa
favorece al colaborador, mientras que el 27% indica que siempre es de este modo y el

20% detecta que a veces la cultura corporativa los favorece.
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3.1.2 Dimensién: Tipos

Tabla 5
Dimension Tipos

TIPOS
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 1 3% 3,3 3,3
A VECES 4 13% 13,3 16,7
CASI SIEMPRE 20 67% 66,7 83,3
SIEMPRE 5 17% 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 2.
Dimension Tipos
TIPOS

70%
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Interpretacion: Analizando los datos obtenidos con respecto a los tipo de la
comunicacion interna, podemos notar que el 67% de los encuestamos mencionan que casi
siempre es notorio los tipos de comunicacién, mientras que el 17% indica que siempre,
por otro lado el 13% de los encuestados menciona que solo a veces es notorio los tipos
de comunicacién, para finalizar solo el 3% de los colaboradores encuestados indica que

casi nunca se muestra los tipos de comunicacion.
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3.1.3Dimension; Gestion

Tabla 6
Dimension Gestion

GESTION
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 3 10% 10,0 10,0
CASI SIEMPRE 11 37% 36,7 46,7
SIEMPRE 16 53% 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 3.
Dimension Gestion
GESTION
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SIEMPRE

Interpretacion: Tras procesar los datos obtenidos con la encuesta, podemos notar que

el 53% de los encuestados menciona que siempre la gestion organizacional es notoria en

la empresa, mientras que el 37% indica que casi siempre es notoria y el 10 % menciona

que solo a veces.
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Variable: Cambio organizacional
3.1.4 Dimensién: Lider para el cambio

Tabla 7
Dimension Lider para el cambio

LIDER PARA EL CAMBIO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 1 3% 3,3 3,3
A VECES 16 53% 53,3 56,7
CASI SIEMPRE 13 44% 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 4.

Dimension Lider para el cambio

LIDER PARA EL CAMBIO
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Interpretacion: Analizando los resultados obtenidos mediante la dimension del lider
para el cambio, 53% de los colaboradores encuestados mencionan que a veces es notorio
la presencia del lider para el cambio, por otro lado el 44% de los encuestados menciona
que casi siempre sucede ello y el 3% de los encuestados indica que casi nunca es notorio

la presencia del lider para el cambio.
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3.1.5 Dimensién: Tipos y procesos

Tabla 8
Dimension Tipos y procesos

TIPOS Y PROCESOS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASINUNCA 1 3% 3,3 3,3
A VECES 11 37% 36,7 40,0
CASI SIEMPRE 17 57% 56,7 96,7
SIEMPRE 1 3% 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
Figura 5

Dimension Tipos y procesos

TIPOS Y PROCESOS
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Interpretacion: Analizando los datos recopilados en la encuesta aplicada, notamos que
el 57% del personal encuestado indica que casi siempre los tipos y procesos del cambio
organizacional se presentan en la organizacién, mientras que 37% indica que a veces
sucede ello, por otro lado un 3% de los encuestados indica que siempre y otro 3% indica

que casi nunca.
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3.1.6 Dimensidn Resistencia al Cambio

Tabla 9
Dimension Resistencia al cambio

RESISTENCIA AL CAMBIO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 1 3% 3,3 3,3
CASI SIEMPRE 14 47% 46,7 50,0
SIEMPRE 15 50% 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Figura 6.

Dimension Resistencia al cambio

RESISTENCIA AL CAMBIO
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Interpretacion: Tras el analisis de datos recopilados en la encuesta aplicada, se puede
observar que el 50% de la muestra encuestada indica que la resistencia al cambio siempre
se ve presente en la organizacion, mientras que el 47% de los encuestados menciona que
casi siempre se proyecta la resistencia al cambio, por otro lado s6lo un 3% de los
encuestados indica que a veces se presenta la resistencia al cambio dentro de la

organizacion.
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3.2 Anélisis Inferencial
Prueba de normalidad

Para determinar la prueba de normalidad y analisis de los datos en las pruebas de
hipédtesis, mediante el contraste de normalidad de Shapiro-Wilk, debido a que los datos

evaluados son 30:

Si N< 50, entonces se usa la normalidad de Shapiro-Wilk

Si N>50, entonces se usa la normalidad de Kolmogorov

Ho:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos, Pearson).

Hi:  Los datos no tienen distribucién normal (datos no paramétricos, Spearman)
Regla de decision
Si el valor de Sig. < 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si el valor de Sig. > 0,05, se acepta la hipdtesis nula (Ho)

Tabla 10
Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
COMUNICACION INTERNA ,740 30 ,000
CAMBIO ORGANIZACIONAL 347 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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3.2 Andlisis inferencial

3.2.1. Prueba de hipdtesis general

Tabla 11
Tabla de correlacion

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa
perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy
fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa
considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva
considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy
fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion, quinta edicion, por Hernandez, R.,
Fernandez, C., y Baptista, P., 2010, México D.F., México: McGraw-Hill

Regla de decision:

Si <0.05 se rechaza la

Si 0>0.05 se rechaza la

H: La comunicacion in
Xpodeka SAC, Callao,

hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

hipdtesis alterna y se acepta la hipdtesis nula.

terna tiene relacion con el cambio organizacional en la empresa
2019.

Ho: La comunicacion interna no tiene relacion con el cambio organizacional en la
empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.
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Hz1: La comunicacion interna tiene relacion con el cambio organizacional en la empresa

Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Tabla 12
Prueba de hipétesis general

Correlaciones

V1_COMUNIC V2_CAMBIO_
ACION_INTE ORGANIZACI

RNA ONAL
Rho de Spearman ~ V1_COMUNICACION_IN Coeficiente de correlacién 1,000 A463™
TERNA Sig. (bilateral) ,010
N 30 30
V2_CAMBIO_ORGANIZ Coeficiente de correlacion 463" 1,000
ACIONAL Sig. (bilateral) ,010
N 30 30

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,463, como se observa

en la tabla 11 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=0.010) es mayor que el p

valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisién se rechaza la hipétesis alterna (H1) y se

acepta la hipotesis nula (Ho). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de correlacion

se concluye que la comunicaciodn interna tiene correlacion positiva media en funcion al

cambio organizacional en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

3.2.2. Prueba de hipdtesis especifica 1

H: La comunicacion interna tiene relacion con el lider para el cambio en la empresa

Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Ho: La comunicacidn interna no tiene relacion con el lider para el cambio en la empresa

Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Ha: La comunicacion interna tiene relacion con el lider para el cambio en la empresa

Xpodeka SAC, Callao, 2019.
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Tabla 13
Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

V1_COMUNI
CACION_INT V2_D1_Lider_
ERNA Cambio

Rho de Spearman ~ V1_COMUNICACION_I  Coeficiente de correlacion 1,000 ,333
NTERNA Sig. (bilateral) . ,072
N 30 30
V2_D1_Lider_Cambio Coeficiente de correlacion ,333 1,000

Sig. (bilateral) ,072
N 30 30

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,333, como se
observa en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=0,072) es mayor
que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decision se rechaza la hipdétesis alterna
(H1) y se acepta la hip6tesis nula (Ho) En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de
correlacion se concluye que la comunicacion interna tiene correlacion positiva media

con el lider para el cambio en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

3.2.3. Prueba de hipdtesis especifica 2

H: La comunicacién interna tiene relacion con los tipos y procesos en la empresa
Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Ho: La comunicacidn interna no tiene relacién con los tipos y procesos en la empresa
Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Hai: La comunicacion interna tiene relacion con los tipos y procesos en la empresa
Xpodeka SAC, Callao, 2019.
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Tabla 14
Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

V1 _COMUNI
CACION_IN  V2_D2_Tipos
TERNA _Procesos
Rho de Spearman VV1_COMUNICACION_ Coeficiente de 1,000 ,154
INTERNA correlacion
Sig. (bilateral) 416
N 30 30
V2_D2_Tipos_Procesos Coeficiente de ,154 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 416
N 30 30

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,154, como se
observa en la tabla 13 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=0.416) es mayor
que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisién se rechaza hip6tesis alterna (H1)
y se acepta la hipotesis nula (Ho). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de
correlacion se concluye que la comunicacion interna tiene correlacion positiva media

con los tipos y procesos en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

3.2.4. Prueba de hipdtesis especifica 3

H: La comunicacién interna tiene relacion con la resistencia al cambio en la empresa
Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Ho: La comunicacion interna no tiene relacion con la resistencia al cambio en la
empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

Hai: La comunicacion interna tiene relacion con la resistencia al cambio en la empresa
Xpodeka SAC, Callao, 2019.
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Tabla 15
Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

V1_COMUNIC
ACION_INTE V2_D3 Resiste
RNA ncia_Cambio
Rho de Spearman V1 COMUNICACION_IN Coeficiente de correlacion 1,000 5727
TERNA Sig. (bilateral) 001
N 30 30
V2_D3_Resistencia_Cambi Coeficiente de correlacion 572" 1,000
° Sig. (bilateral) 001
N 30 30

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,572, como se

observa en la tabla 14 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=001) es menor

que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisidn se rechaza la hipétesis nula (Ho)

y se acepta la hipotesis alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de

correlacion se concluye que la comunicacion interna tiene relacion positiva considerable

con la resistencia al cambio en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.
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IV. DISCUSION

4.1 Discusion por objetivos

4.1.1. Se establecié como objetivo general determinar la relacion existente entre la
comunicacion interna y el cambio organizacional en Xpodeka SAC, Callao, 2019.
Mediante la prueba de hipotesis de Spearman se obtuvo que el nivel de significancia es
mayor a 0.5, por lo que de acuerdo a la regla de decision se acepta la hipdtesis nula y se
rechaza la hipotesis alterna. Asi también, los resultados afirman que existe una
correlacion positiva media de 0,463 entre ambas variables. Lo que nos indica que existe
relacion entre la comunicacion interna y el cambio organizacional en la empresa Xpodeka
SAC, es por ello que el objetivo general queda demostrado. Dichos resultados mantienen
coherencia con la base tedrica utiliza, Elton Mayo, la cual se enfoca en el colaborador
como base para el desarrollo organizacional.

Apolo, Baez, Pauker y Pasquel (2017) realizan el estudio para buscar demostrar un
acercamiento hacia la identificacion de categorias, definicién, componentes y elementos
que nos permitan acercarnos al estudio y desarrollo de la gestion de comunicacion
corporativa como base principal y estratégica para el logro de los objetivos.

La hipdtesis general indicaba que La comunicacién interna se relaciona
significativamente con el cambio organizacional de la empresa XPODEKA S.A.C.,
Callao — Callao 2019.EI resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a
0,463, como se observa en la tabla 11 y a su vez, el nivel de significancia bilateral
(sig=0.010) es mayor que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decision se rechaza
la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipétesis nula (HO0). En consecuencia y de acuerdo
a la tabla 10 de correlacion se concluye que la comunicacion interna tiene correlacion
positiva media en funcion al cambio organizacional en la empresa Xpodeka SAC, Callao,
20109.

4.1.2 El objetivo especifico 1 fue determinar la relacion entre la comunicacion interna
con el lider para el cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao — Callao 2019.. De
acuerdo a los resultados obtenidos 0,333 determina correlacion positiva media entre
comunicacion interna y lider para el cambio. Resultados que guardan relacién con

estudios previos realizados.
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Martin (2011) quien explica la elaboracion y el desarrollo de la estrategia o plan de
una organizacion, ya sea en entidades privadas o estatales; adaptandolo a modelos
europeos. Teniendo en cuenta que la organizacion seleccionada es recomendable elaborar
de manera anual una auditoria de comunicacion interna en la cual se recopilaria
informacion necesaria como para detectar aquellas amenazas o debilidades que asechan
la organizacion de igual como descubri cuales son las fortalezas y oportunidades.

La hipotesis especifica 1 indica que La comunicacion interna se relaciona
significativamente con el lider para el cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao
2019. El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,333, como se
observa en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=0,072) es mayor
que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decision se rechaza la hipétesis alterna (Hi)
y se acepta la hipotesis nula (Ho) En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de correlacion
se concluye que la comunicacion interna tiene correlacion positiva media con el lider

para el cambio en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

4.1.3 EIl objetivo especifico 2 fue Determinar la relacion existente entre la
comunicacion interna y los tipos y procesos del cambio organizacional en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao, 2019. Es por ello que contrastando con los resultados
obtenidos, la correlacion de Spearman 0.154 indica que la comunicacién interna y los
tipos y procesos manejan una correlacion positiva media.

Sandoval (2014) tiene como objetivo explorar ciertos elementos inherentes a la
construccion de cambios organizacionales como parte de la gestion gerencial con el fin
de crear valor diferencial. Por lo cual indica que el proceso de cambio organizacional
cumple con varios procedimientos que deben ser atendidos de manera anticipada para el
correcto entendimiento de ello.

La hipotesis especifica 2 de la investigacion fue: La comunicacion interna se relaciona
significativamente con los tipos y procesos del cambio organizacional en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao, 2019.El resultado del coeficiente de correlacién de Spearman
es igual a 0,154, como se observa en la tabla 13 y a su vez, el nivel de significancia
bilateral (sig=0.416) es mayor que el p valor (0.05), de acuerdo a la regla de decision se
rechaza hipoétesis alterna (H1) y se acepta la hipotesis nula (HO). En consecuencia y de
acuerdo a la tabla 10 de correlacion se concluye que la comunicacion interna tiene
correlacion positiva media con los tipos y procesos en la empresa Xpodeka SAC, Callao,
2019.
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4.1.4 El objetivo especifico 3 se basaba en determinar la relacién existente entre la
comunicacion interna y la resistencia al cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao,
2019. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos 0.572 se determina que la
comunicacion interna y la resistencia al cambio manejan una relacion positiva
considerable. Es por ello que mantienen relacion con la siguiente investigacion:

Salgado, Leria, Arcos, Pineda & Gonzalez (2018) tienen como objetivo analizar la
relacidn existente entre actitud y resistencia al cambio organizacional en trabajadores
mineros. Se aplicd una estrategia asociativa de tipo transversal de disefio de grupos
naturales y la escala de actitudes hacia el cambio (EAC), la escala de la resistencia al
cambio (ERC); y la encuesta como instrumento para obtener datos sociodemograficos.
Teniendo como muestra 251 colaboradores. Los resultados nos muestran una actitud
favorable hacia el cambio organizacional, y un nivel medio moderado de resistencia.

La hipétesis especifica 3 fue: La comunicacién interna se relaciona significativamente
con la resistencia al cambio en la empresa XPODEKA S.A.C. Callao, 2019. El resultado
del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,572, como se observa en la tabla
14 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig=001) es menor que el p valor (0.05),
de acuerdo a la regla de decision se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 10 de correlacion se concluye que
la comunicacidn interna tiene relacion positiva considerable con la resistencia al cambio
en la empresa Xpodeka SAC, Callao, 2019.

4.2. Discusion por metodologia

La investigacion ha sido de tipo aplicada, de nivel descriptiva correlacional, no
experimental con corte transversal y de método hipotético deductivo, misma metodologia
que fue empleada por Hilario (2017) en su tesis Cultura organizacional y satisfaccion
laboral en la empresa Planeamiento & Gestion S.A.C. de la ciudad de Lima, 2017. Quien
menciona que la relacién que existente entre la cultura organizacional y satisfaccion
laboral en la Empresa Planeamiento & Gestion S.A.C., es directa y significativa, con un
coeficiente de correlacion de Pearson es igual a 0.313, lo cual indica una fuerte relacién
entre variables. La informacidn obtenida resulta ser de alta confiabilidad puesto que se
present6 validez y confiabilidad en los resultados, lo cual hace que en conjunto a esta

investigacion ayuden a sostener futuras investigaciones referentes al tema en mencion
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V. CONCLUSIONES
Primera

Se determind que la comunicacién interna y el cambio organizacional mantienen una
correlacion positiva media ya que su resultado obtenido es 0,463, puesto que manejando
una adecuada comunicacion dentro de la organizacion se puede generar el cambio

organizacional sin exabruptos.

Segunda

Se determind que correlacion que la comunicacion interna tiene correlacion positiva
media con el lider para el cambio a través del resultado obtenido, siendo este 0.333,
puesto que a través de la comunicacion interna recopilacion informacion de nuestros

colaboradores y asi detectamos lideres potenciales.

Tercera

Se determind que la comunicacién interna tiene correlacion positiva media con los
tipos y procesos debido a los resultados obtenidos, siendo estos 0.154, esto quiere decir
que si utilizamos los canales apropiados de comunicacion dentro de la organizacion
podemos desarrollar y manejar con mayor eficacia los tipos y procesos del cambio

organizacional.
Cuarta

Se determind que la comunicacion interna tiene relacion positiva considerable con la
resistencia al cambio debido al resultado obtenido, 0.572, siendo este el motivo para
entender que la comunicacion interna es determinante para disolver la resistencia al

cambio dentro de la organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES
Primera

Se recomienda que Xpodeka SAC. Continte trabajando en la mejora continua para
el manejo de la comunicacién interna de la organizacion, puesto que estademostrado
que es una herramienta importante para generar un cambio dentro de la cultura

organizacional.
Segunda

Si bien es ciertos en muchas organizaciones no siempre se encuentra la presencia
de un lider generador de cambio, es necesario aplicar ciertas estrategias para

identificarlos y se conviertan en ventajas para la organizacion
Tercera

En cuanto a los tipos y procesos del cambio organizacional, es necesario que la
informacion dentro de la organizacion sea compartida con cada uno de los

colaboradores, asi evitaremos que en ellos se evidencien el miedo a cambiar.
Cuarta

En cuanto a la resistencia al cambio, se recomienda que la organizacion aprenda
a identificarse més con cada uno de sus colaboradores, de este modo fomentar la
unificacion e identificacion cultural para con la organizacion y asi poder disminuir las

resistencias al cambio.
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ANEXOS

Anexo 1: Comunicacion interna y Cambio organizacional en la empresa XPODEKA SAC — Callao 2019

MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVOS

HIPOTESIS Y VARIABLES

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:
¢Cémo mejorar la

comunicacion interna y su

relacién con el cambio
organizacional en la
empresa

XPODEKA S.A.C.,

Callao — Callao 2019?

Problemas especificos:

A) ;Cémo se relaciona la
comunicacion interna con el
lider para el cambio en la
empresa XPODEKA S.A.C,,
Callao — Callao 2019?

B) (Como se relaciona la
comunicacion interna con
tipos y procesos del cambio
organizacional en la
empresa XPODEKA S.A.C.,
Callao — Callao 2019?

C) (Cémo se relaciona la
comunicacion interna con
la resistencia al cambio en
la empresa XPODEKA
S.AC.,

Callao — Callao 2019?

Objetivo general

Establecer como se relaciona la
comunicacién interna con el cambio
organizacional en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao — Callao
2019.

Objetivos especificos:

A) Determinar la relacion entre la
comunicacion interna con el lider
para el cambio en
XPODEKA S.A.C., Callao — Callao

2019

la empresa

B)  Determinar la  relacion

existente entre

a comunicacion interna y los tipos y
procesos del cambio organizacional
en la empresa XPODEKA S.A.C.,
Callao — Callao2019.
C) Determinar la  relacion
existente entre

a comunicacion interna y la
resistencia al cambio en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao — Callao

2019.

Hipotesis General:

La comunicacion interna se relaciona significativamente con la
cultura corporativa de la empresa XPODEKA S.A.C., Callao —
Callao 2019.

Hipétesis Especificas:

A) La comunicacion interna se relaciona significativamente con el
lider para el cambio en la empresa XPODEKA S.A.C., Callao —
Callao 2019

B)  La comunicacion interna se relaciona significativamente
con los tipos y procesos del cambio organizacional en la empresa
XPODEKA S.A.C., Callao - Callao 2019

C) La comunicacién interna se relaciona significativamente
con la resistencia al cambio en la empresa XPODEKA S.AC.,
Callao — Callao 2019?

1.-Variable 1

COMUNICACION INTERNA

La comunicacién interna es un conjunto de actividades efectuadas
por la organizacién para la creacion y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes
medios de comunicacion que los mantengan informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de
los objetivos organizacionales. La comunicacion interna implica

tres dimensiones: Cultura corporativa, tipos y Gestion.

VARIABLE (1): Comunicacién interna

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
L Cultura AC'[.IVO humano 1
corporativa Identidad _y cultura 2
Elementos integrantes 3y4
Horizontal 5
I. Tipos Vertical 6 )
Diagonal 7 Ordinal
y Redes 8
Il. Gestion Recursos 9
Barreras 10
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2.-Variable 2

CAMBIO ORGANIZACIONAL

El cambio organizacional lo podemos definir como la capacidad
de adaptacion de las empresas, y como las diversas variaciones
que presentan mediante el paso del tiempo. Cabe destacar que
cuando los cambios se dan, la situacion dentro de una
organizacion no es sencilla, pues en ocasiones no existe la
disposicion para aceptar tales modificaciones. No obstante, para
poder realizar un cambio, debe involucrarse el esfuerzo de todos
los miembros de la organizacién. Asimismo, el cambio
organizacional es el proceso que se sigue para modificar a una

organizacion.

VARIABLE (2) Cambio Organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Competencias de 1
vision
Habilidades 2
IV. Lider parael psicosociales
cambio Virtudes morales 3
V. Tipos y Reactivo 4
procesos Proactivo 5
Institucionalizado 6
Ordinal
Resistencia 7
VI. Resistencia al individual
cambio Resistencia 8
Organizacional
Politica de cambio 9
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
INVESTIGACION MUESTRA INFERENCIAL
Variable 1:
TIPO DE POBLACION COMUNICACION INTERNA DESCRIPTIVA:
INVESTIGACION Técnica: Encuesta
Aplicada Instrumento: Cuestionario

Nivel de investigacion
Descriptiva - Correlacional

DISENO
No experimental -

transversal

METODO

Hipotético deductivo

Trabajadores de la empresa
XPODEKA S.AC

TIPO DE MUESTRA

Proporcion de la poblacion

TAMARNO MUESTRA

19

Autor: Carrasco Padilla, Zaida
Madelaine

Afio: 2019

Monitoreo: Carrasco Padilla, Zaida
Madelaine

Ambito de aplicacion Forma

de Administracion:

Variable 2:

CAMBIO ORGANIZACIONAL
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Carrasco Padilla, Zaida
Madelaine

Afi0:2019

Monitoreo: Carrasco Padilla, Zaida
Ambito de aplicacion Forma

de Administracion:

INFERENCIAL: Estadistica

inferencial

DE PRUEBA:
Alfa Cronbach
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COMUNICACION INTERNA Y CAMBIO ORGANIZACIONAL

ENCUESTA

OBIJETIVO: Determinar como la mejora en la comunicacién interna logra un cambio

organizacional generando una cultura adecuada para mantener la estabilidad organizacional.

SEXO

CN

AV

CS

1. Sientes que tus ideas son respetadas y/o escuchadas por tus
superiores:
2. sete es facil cumplir con la normativa de la empresa:
3. sientes que puedes tener linea de carrera dentro de la empresa:
4. sientes gue la cultura de la empresa va de la mano con tus
creencias:
5. la presencia de autoridad es bien marcada dentro de Ia
organizacion:
6. llega con fluidez la informacién de gerencia hacia los operarios:
7. existe un intercambio de informacidn con los diferentes
departamentos de la organizacién: ‘
8. logras interactuar con facilidad con los demds miembros de la
organizacion:
9. tusderechos laborales son respetados dentro de la organizacién:
10. Sientes desigualdad dentro de la organizacion:
11. sientes que tus habilidades podrian generar un cambic en la
vision de la organizacion: §
12. cuentas con los recursos necesarios para realizar tu funcion
dentro de la organizacién:
13. sientes ausentes los valores dentre de la organizacién
14. te comprometes con la empresa incluso en eventos fortuitos:
15. existe interaccion antes de generar modificaciones dentro de fa
estructura organizacional:
16. el constante cambio dentro de la empresa te genera dificultad
para cumplir con los objetivos trazados:
17. puedes adaptarte a nuevos escenarios:
18. eres capaz de asumir nuevos retos:
19. sientes que gerencia logra que te comprometas con los objetivos

de la organizacion:
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Institucionalizad
o

[El constante cambio dentro de la empresa te genera dificultad para
cumplir con los objetivos trazados

Resistencia Puedes adaptarte a nuevos escenarios
Resistencia al [ndividual
lcambio Resistencia Eres capaz de asumir nuevos retos
lorganizacional
Politica de [Sientes que gerencia logra que te comprometas con los objetivos de la
\ 177 cambio organizacion

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA Mk, |t s | T
IActivo humano [Sientes que tuis ideas son respetadas y/o escuchadas por tus o
superiores
Cultura Identidad y iSe te es facil cumplir con la normativa de la empresa /
corporativa  [cultura
Elementos Sientes que puedes tener linea de carrera dentro de la organizacion 7
integrantes ISientes que la cultura de la empresa va de la mano con tus creencias e
COMUNICACION Horizontal LLa presencia de autoridad es bien marcada dentro de la organizacion 7
INTERNA ) Vertical ILlega con fluidez la informacion de gerencia hacia los operarios %
Tipos Diagonal [Existe un intercambio de informacién con los diferentes departamentos o
de la organizacion
Redes lLLogras interactuar con facilidad con los demés miembros de la \
lorganizacion 1) NUNCA
Gestion Recursos [Tus derechos laborales son respetados dentro de la organizacién b) CAsl 7
Barreras Sientes desigualdad dentro de la organizacion NUNCA \
ICompetencias [Sientes que tus habilidades podrian generar un cambio en la vision de laj3) A VECES \
Lider para el de visién organizacion 4) CASI
cambio Habilidades Cuentas con los recursos necesarios para realizar tu funcion dentro de SIEMPRE \
sicosociales |a organizacion 5) SIEMPRE
Virtudes Sientes ausentes los valores dentro de la organizacion \
Imorales
Reactivo Te comprometes con la empresa incluso en eventos fortuitos \
CAMBIO Tipos y Proactivo [Existe interaccion antes de generar modificaciones dentro de la \
ORGANIZACIONAL procesos estructura organizacional
O

Firma del experto:
" M > i

Fecha: b\l o g\w

Nota: Las D:smzm_ozwmm INDICADORES, solo si p

I

ia de la de la i y de las variable
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Apellidos y nombres del experto: @D\u\\_\»\t >A Es7ELY TE A
7 200,

OPINION DEL EXPERTO

ASPECTO POR EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA BEhh | il i | i
IActivo humano [Sientes que tuis ideas son respetadas y/o escuchadas por tus
superiores
Cultura Identidad y ISe te es facil cumplir con la normativa de la empresa \
corporativa  [cultura
Elementos Sientes que puedes tener linea de carrera dentro de la organizacion
integrantes Sientes que la cultura de la empresa va de la mano con tus creencias
COMUNICACION Horizontal lLLa presencia de autoridad es bien marcada dentro de la organizacion
INTERNA ; Vertical LLlega con fluidez la informacion de gerencia hacia los operarios
Tipos Diagonal Existe un intercambio de informacion con los diferentes departamentos
de la organizacion &
Redes Logras interactuar con facilidad con los demés miembros de la S
lorganizacion 1) NUNCA
Gestion Recursos [Tus derechos laborales son respetados dentro de la organizacion b) cAsI =
Barreras Sientes desigualdad dentro de la organizacion NUNCA e
ICompetencias [Sientes que tus habilidades podrian generar un cambio en la vision de la3) A VECES
Lider parael de vision lorganizacion 4) CASI 7
icambio ¢ [Habilidades Cuentas con los recursos necesarios para realizar tu funcion dentro de SIEMPRE
sicosociales  Ja organizacion ) SIEMPRE -
Virtudes Sientes ausentes los valores dentro de la organizacion
Imorales 8
Reactivo Te comprometes con la empresa incluso en eventos fortuitos b
CAMBIO Tipos 'y Proactivo [Existe interaccion antes de generar modificaciones dentro de la v
ORGANIZACIONAL [Procesos estructura organizacional
Institucionalizad [El constante cambio dentro de la empresa te genera dificultad para
o cumplir con los objetivos trazados -
Resistencia Puedes adaptarte a nuevos escenarios /
Resistencia al [ndividual
icambio Resistencia Fres capaz de asumir nuevos retos J
lorganizacional
Politica de [Sientes que gerencia logra que te comprometas con los objetivos de la
icambio jorganizacion o
Firma del experto: Fecha:

Nota: Las DIMENSIONES e E>uoxmm. solo sip en ia de la de y de las variable
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

LIMA, 07 DE QCTUBRE DEL 2015

Sefior(es)

Universidad Cesar Vallejo - Campus Lima Norte

De mi mayar consideracion

La empresa Xpodeka SAC, con RUC: 20512815601 autoriza a: Carrasco Padilla Zaida Madelaine,
identificada con DNI: 75854571, estudiante de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la
Escuela Profesional de Administracion para gue inicie las investigaciones pertinentes para
desarrollar la tesis titulada: Comunicacién interna y Cambio organizacional en la empresa

Xpodeka SAC, Callac, 2019.

Por medio de la presente, se deja constancia de to antes sefialado.

Atentamente,

Ve

| |

P S,
.7

—

Carrasca Mendoza,-Fanny
Gerente Comercial
|
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