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Resumen
El presente informe de Investigacion tiene como objetivo determinar la relacion
entre la Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local de San Martin, Tarapoto-
2020. La Investigaciéon es de tipo aplicado con un alcance descriptivo-
correlacional porque evalla el grado de asociacion y relacion entre dos variables.
El disefio de la Investigacion fue no experimental de corte transversal porque se
realizé sin manipular las variables. La poblacién total fue 92 colaboradores,
compuestos por hombres y mujeres de diferentes edades (24-60), en la
Investigacion se encuestd a 72 colaboradores que representan el 78.3% de la
poblacion. Para la variable Comunicacion Interna se utilizo el instrumento por el
autor GF Asesores 2003 adaptado por Quillatupa Aranciaga, 2017 y la variable
Desarrollo Organizacional propuesto por el autor Iker Ros Martinez de Lahidalga
(2012) adaptado por Quillatupa Aranciaga, 2017. Ambos instrumentos fueron
validados mediante un juicio de expertos, se comprobo su fiabilidad a través del
Alpha de Cronbach, (0=0.963) para Comunicacion Interna y para Desarrollo
Organizacional (0=0.965); lo cual indica que la confiabilidad es buena. Los
resultados muestran que si existe relacion significativa entre la Comunicacion
Interna con el Desarrollo Organizacional de los colaboradores de los
colaboradores |r=0,735**: p<0,000|, se concluye que mientras mas alta sea la
Comunicacion Interna de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto mayor sera el Desarrollo Organizacional.

Palabras claves: Comunicacion Interna, Desarrollo Organizacional,

colaboradores, institucion.



Abstract

This Research Report aims to determine the relationship between internal
communication and organizational development in the collaborators of the Local
Educational Management Unit of San Martin, Tarapoto-2020. The research is of
type applied with a descriptive-correlational scope because it evaluates the
degree of association and relationship between two variables. The design of the
research was non-experimental in cross-sectional areas because it was
performed without manipulating the variables. The total population was 92
collaborators, composed of men and women of different ages (24-60), and the
research surveyed 72 collaborators, representing 78.3% of the population. For
the internal communication variable, the instrument was used by the author GF
Advisers 2003 adapted by Quillatupa Aranciaga, 2017 and the organizational
development variable proposed by the author Iker Ros Martinez de Lahidalga
(2012) adapted by Quillatupa Aranciaga, 2017. Both instruments were validated
by expert judgment, their reliability was tested through Cronbach's Alpha
(a=0.963) for internal communication and organizational development (a=0.965);
which indicates that reliability is good. The results show that there is a significant
relationship between internal communication and organizational development of
collaborators |r=0,735**: p<0,000|, it is concluded that the higher the internal
communication of the collaborators of the Local Educational Management Unit of
San Matrtin, the greater the organizational development.

Keywords: Internal communication, organizational development, collaborators,
institution.
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INTRODUCCION

Realidad Problematica
Actualmente, la alta competitividad ha exigido formas pertinentes de
obligaciones, Investigacion acerca de los hechos, poder de decision,

dirigir y pensar.

Internacional

Diversos estudios en el ambito Internacional apuntan al rol que cumple el
Desarrollo en toda empresa y organizacion, sea cual sea el rubro de estas,
su funcion y cuan importante es que se tomen especial consideracion de
estudio y aplicacion, por lo que gran parte de las empresas llegan a
fracasar por ello.

Pyrsel Consultores (2018) realizé un estudio acerca de las consecuencias
de un mal Desarrollo Organizacional, en el cual indica que mas del 90%
entre pequefas y medianas empresas, tiene malos resultados, debido a
la falta de conocimiento en dicha instancia, ya sea por una deficiente
aplicacion o de forma directa, la inexistencia de medidas de Desarrollo
Organizacional, ademas puede ocasionar problemas como: reduccion de
la productividad, clima laboral hostil, falta de motivacion y mala
Comunicacion en el equipo, y por ende, afecta los resultados econdmicos.
Por su parte, el autor Balarezo (2014) de acuerdo a su estudio realizado
acerca de la Comunicaciéon y Desarrollo Organizacional en una empresa
de Ecuador, manifiesta que, existen barreras de adaptacion en un 33,33%
con las que el Desarrollo Organizacional tiene que lidiar.

Por otro lado, Camargo (2013) realiz6 un estudio sobre el Desarrollo
Organizacional en una empresa de Bogota, Colombia, en el cual
menciona que, el 83% de empresarios indican que los resultados de las

ventas y las utilidades mejoraron con respecto al afio anterior.

Nacional
En el ambito nacional, Diario Gestion (2015) menciona datos importantes
acerca de tres dimensiones del Desarrollo Organizacional, en el cual, s6lo

el 12% de empresas han establecido un programa para definir y fortalecer
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la cultura corporativa, el 86% considera las brechas de liderazgo un
problema importante, el 85% califico al aprendizaje y Desarrollo como un
aspecto de importancia clave.

También existen trabajos independientes que realizaron estudios en
determinadas empresas, en las cuales dan resultados negativos acerca
del nivel del Desarrollo Organizacional, a continuacidon mencionamos:
Quispe (2017) en su Investigacion realizada en una empresa privada de
servicios en San Juan de Lurigancho-Lima, el Desarrollo Organizacional
esta en nivel bajo con un 77%, lo que refleja que la empresa necesita
tomar acciones para mejorar sus sistemas y procesos.

Por otro lado, Rivera (2019) en su Investigacién obtuvo como resultado
que, el Desarrollo Organizacional en la gobernabilidad democratica de la
Municipalidad Distrital de Chongos Bajo, es casi inexistente, considerando
gue solo alcanza un 36% de su funcionamiento.

Finalmente, Pérez (2018) manifiesta que el tema de Desarrollo
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Soritor, se da de manera
usual con un 48% y malo con un 46%, esto debido a que las diferentes
areas y organos no coordinan de forma continua, y esto provoca retraso

del trabajo en equipo.

Local

En cuanto a la observacion realizada en la Unidad de Gestion Educativa
Local de San Martin (UGEL-SM), pudimos constatar que existen falencias
en cuanto al Desarrollo Organizacional, por lo que actualmente presenta
problemas como Cultura Institucional al no estar comprometidos en
cuanto a los roles que desempefian a diario, originando de este modo
deficiencia en cuanto al cumplimiento de metas. Por lo que los
colaboradores ademas no establecen vinculos directos y de confianza,
careciendo de este modo un Liderazgo Transformacional que rige
desde los altos mandos. También se ha observado en cuanto a
percepcion propia dentro de las instalaciones, que carecen de
compafierismo y confraternidad, generando que se evidencie falta de
Cultura Colaborativa. Dando como resultado que la Mision/Vision se
vea afectada por la falta de compromiso en cuanto al cumplimiento de
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metas e identidad institucional. Finalmente, al encontrarnos con
colaboradores con un indice de edad superior a los 50 afos, estos
carecen de la familiarizacién de procesos tecnolégicos, ocasionando que
exista un Aprendizaje Organizativo menor a lo que normalmente se

deba practicar en las instituciones.

Formulacion del problema

Problema General

¢Cual es la relacion entre la Comunicacién Interna y el Desarrollo
Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020?

Problemas Especificos

¢Como es la relacion entre la Comunicacion Interna y la Cultura
Institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-20207?

¢,Como es la relacion entre la Comunicacion Interna y el Liderazgo
Transformacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2020?

¢,Como es la relacion entre la Comunicacion Interna y la Cultura
Colaborativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020?

¢, Como es la relacion entre la Comunicacion Interna y la Mision/Vision en

la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-20207?
¢,Cémo es la relacion entre la Comunicaciéon Interna y el Aprendizaje

Organizativo en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020?
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Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre la Comunicacion Interna y el Desarrollo
Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.

Objetivos Especificos
Definir la relacion entre la Comunicacién Interna y la Cultura Institucional

en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020

Definir la relacion entre la Comunicacién Interna y el Liderazgo
Transformacional en la Unidad de Gestién Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Definir la relacion entre la Comunicacién Interna y la Cultura Colaborativa

en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020

Definir la relacion entre la Comunicacion Interna y la Mision/Vision en la

Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020

Definir la relaciébn entre la Comunicacion Interna y el Aprendizaje
Organizativo en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Justificacion

En cuanto a la Investigacion desarrollada, es de suma importancia, porque
en ella encontramos temas de interés en cuanto a nuestras dos variables
qgue son Comunicacion Interna y Desarrollo Organizacional, siendo
elementales para mejorar las actividades tanto en instituciones publicas

como privadas.

Justificacion tedrica, la Investigacion, se justifica de manera teorica en

base a dos autores principales; debido a la aplicacién de conceptos y
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definiciones globales. Para implicancia de la Investigacion se tomara a
Robbins & Judge (2013) para Comunicacion Interna y Chiavenato (2011),
en el aspecto conceptual para la variable Desarrollo Organizacional, por
tanto, se justifica con un aporte tedrico a la comunidad cientifica en

relacion a las dos variables de Investigacion mencionadas.

Justificacién metodoldgica, la presente Investigacion se justifica desde
un enfoque metodolégico cientifico segun los autores Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, (2014) y la normativa de
Investigacion por parte de CONCYTEC (2017).

Justificacién préctica, el Desarrollo de la Investigacion contribuye con la
identificacion de una problematica dentro de una de las empresas del
medio, proporcionando una pauta para futuras investigaciones que
determinen la necesidad de resolver el problema, o en todo caso, coloca
las pautas para que el responsable de la entidad, logre desarrollar un plan

de mejora.

Justificacién social, la UGEL-SM sera beneficiada, gracias a los
resultados que se obtengan, por lo que brindaran informacién necesaria
para que se puedan tomar medidas de mejora continua. Asimismo, la
presente Investigacion servira como fuente de consulta o antecedentes

para futuras investigaciones.

Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y el Desarrollo

Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.
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Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y la Cultura
Institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y el Liderazgo
Transformacional en la Unidad de Gestién Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y la Cultura
Colaborativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y la
Mision/Vision en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.

Existe relacion significativa entre la Comunicacion Interna y el Aprendizaje

Organizativo en la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.
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MARCO TEORICO

Trabajos Previos

Internacional

Vizcaya et al. (2017) en su Investigacion titulada La Comunicacion Interna
y el clima organizacional en la gestion de las instituciones sanitarias.
(Articulo). Revista Venezolana de Salud Publica, Venezuela. Tuvo como
objetivo analizar la Comunicacion Interna y el clima organizacional en la
gestibn de las instituciones sanitarias en Venezuela. El estudio fue
descriptivo, cuenta con los criterios de inclusidén que se usaron en relacion
con el tema. Por lo que ademas se consider6 que las gestiones del clima
organizacional en unién a la Comunicacion permiten la interaccion,
intercambio y dialogo entre los miembros del equipo, con el propésito de
conducir los conocimientos que establecen el comportamiento del

personal.

Ancin y Espinosa (2017) en su Investigacion titulada La Relacion entre la
Comunicacion Interna y el Clima Laboral: Estudio de Caso en PYMES de
la Ciudad de Guayaquil. (Articulo). Revista Podium, Ecuador. El objetivo
fue estudiar la relacion entre la Comunicacion Interna y el clima laboral.
El cual fue cuantitativo de alcance explorativo y descriptivo. Y donde la
muestra de la Investigacion fue en base a 69 colaboradores que incluye
la totalidad de la empresa estudiada, teniendo ademas un muestreo
censal. Y para la obtencién de los datos se desarroll6 un cuestionario en
escala ordinal - Likert para diagnosticar el estado de los componentes que
intervienen en el clima laboral. Concluy6 que, el coeficiente de correlacion
de Pearson alcanzé un valor de asociacion fuerte entre dichas variables

de Investigacion.

Cardozo y Vasquez (2014) en su Investigacion titulada Herramientas de
Comunicacion Interna en la Universidad de Los Andes, Truijillo. (Articulo).
Revista Vision Gerencial, Venezuela. Cuyo objetivo fue conocer el uso de
las herramientas de Comunicacion Interna en dicha universidad. La

Investigacion fue descriptivo, no experimental - transversal y una muestra
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en base a 117 personas de la comunidad universitaria entre: estudiantes,
personal administrativo, técnico y obrero (ATO) y profesores, quienes
fueron elegidos a través de un procedimiento probabilistico estratificado.
Concluy6 que, la Universidad de Los Andes, no utiliza una mezcla de

herramientas comunicacionales efectiva.

Nacional

Castillo (2019) en su estudio sobre Comunicacién Interna y clima
organizacional en los publicos internos de la biblioteca de una Universidad
del Sector Publico, la Molina - 2018. Tuvo como objetivo analizar la
relacion entre la Comunicacion Interna y el Clima Organizacional. Lo cual
fue cuantitativo no probabilistico, de corte transversal y correlacional. Una
muestra sujeta por 45 publicos internos. Concluyd que, las variables en
dicho estudio se relacionan significativamente, con una correlacion

equivalente a 0.906434, autorizada como muy alta para la Investigacion.

Charry (2018) en su estudio acerca de La gestion de la Comunicacion
Interna y el clima organizacional en el Sector Publico. (Articulo). Ministerio
de Educacion, Unidad de Gestion Educativa Local N° 03 de Lima
Metropolitana. Donde su objetivo fue establecer la correlacion entre
Comunicacion Interna y clima organizacional. Un estudio cuantitativo no
experimental, con una muestra de 200 colaboradores, el cual se calculo
mediante muestreo probabilistico de seleccion aleatoria simple
estratificada. Concluy6é que, existe correlacion entre la Comunicacion

Interna y sus dimensiones.

Quillatupa (2017) en su Investigacion sobre Comunicaciéon Interna y
Desarrollo Organizacional en la Gerencia de Reclamaciones de la
Intendencia Lima, SUNAT. 2017. Tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la Comunicacion Interna y el Desarrollo
Organizacional en la citada institucion. Con un estudio cuantitativo y
descriptivo-correlacional, ademas la muestra fue constituida en base a 95
colaboradores. Concluyo que existe correlacion positiva y moderada entre
ambas variables.

18



Local

Pérez (2018) en su Investigacion titulada Comunicacién Interna y su
relacién con el Desarrollo Organizacional de la Municipalidad Distrital de
Soritor — 2017. El objetivo fue determinar la relacion entre la
Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional. El estudio fue
descriptivo, correlacional y de corte transversal, en donde la muestra
obtuvo a 80 colaboradores para dicha Investigacion. En ella se concluyo
una relacién directa ya que se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman

semejante a 0.824.

Astete (2018) en su Investigacion titulada Comunicacion Interna y su
relacion con la identidad laboral en una empresa retail, Tarapoto - San
Martin. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre la Comunicacion
Interna y la identidad laboral. Consideré al estudio correlacional no
experimental y de corte transversal; ademas la muestra fue en base a 185
colaboradores de la misma. Por lo que concluyd que, no existe relacion
significativa entre ambas variables, donde el coeficiente Rho de

Spearman fue valorizado en 0.626.

Teorias relacionadas al tema

Comunicacién Interna

Es determinante para el ser humano que ha ido evolucionando, la cual
nos ha permitido tener acceso a las culturas y al mundo que nos rodea.
Actualmente los cambios son continuos y de forma rapida, todas las
organizaciones deben utilizar la informacion como un vehiculo que
transmite ideas, pensamientos, sentimiento e informaciones de forma

rapida, en especial a los colaboradores que las integran.
Robbins & Judge (2013) manifiesta que la Comunicacion dentro de las

organizaciones cumplen cuatro funciones principales como la motivacion,

el control y la expresién emocional e informacion. (p. 336).
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Pineda-Martinez & Ruiz-Mora (2019) mencionan que las medidas en
cuanto a Comunicacion entre organizaciones y publicos internos se
encuentran en inquebrantable modernizacion. Pues, las organizaciones
tienen que lidiar con alcanzar un publico que cada vez se encuentre mas
arriesgado a grandes facultades de informacion, es decir, sistemas
operativos que ayuden a brindar un buen manejo de Investigacion.
Ademas se trata de un publico que se encuentra cada vez mas
empoderado y capaz de realizar al mismo tiempo el rol de emisor-receptor

gracias a las posibilidades que ofrece la tecnologia.

Latorre et al. (2019) mencionan que la Comunicacion Interna incluye
diversos tipos de informacién, estas pueden ser expresadas a través de
discursos, frases, palabras, entre otros simbolos no verbales. (p.5)

Papic (2019) menciona que la Comunicacion Interna constituye un tema
esencial que amerita ser estudiado, caracterizado, mejorado e innovado
dentro de las organizaciones, en el gremio de la indagacién y de la

Comunicacion. (p.66).

Por su parte, Oyarvide-Ramirez et al. (2017) indican que la Comunicacion
Interna tiene una funcion empresarial, por ende, debe ser tomado con

mayor interés en cada actividad dentro de la instituciéon. (p.308).

Por otro lado, Caldas Simistierra & Rodriguez Caguana (2016) mencionan
gue la Comunicacidbn en la organizacion, es el intercambio de
pensamientos, sentimientos, emociones, mensajes transmitidos por un
emisor hacia un receptor, a través de canales permitiendo la realizacion

de la retroalimentacion. (p.30).

Garcia (2016) menciona que la Comunicacién organizacional interna
genera confianza y participacién entre los colaboradores, y es necesaria
la retroalimentacion, ya que son de beneficio para enriquecer los procesos

comunicativos y operacionales de la organizacion. (p.22).
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Bermudez (2016) manifiesta que es el proceso de interaccion entre las
personas: en otras palabras, es la relacion entre dos o mas personas
gue transmiten sefiales mediante un codigo comdn entre emisores,

receptores y como también viceversa. (p.64).

Quezada (2018) indica que la Comunicacion Interna siempre se considero
como una pieza clave, debido a que interconecta la accion del talento
humano con las organizaciones, como por ejemplo comprension de ideas,
percepciones y sobretodo el propio conocimiento humano, que aplica a la

retroalimentacion o conocido también como feedback. (p.12).

Charry (2018) menciona que la Comunicacion Interna es capaz de
optimizar la imagen de la organizacidén entre los propios colaboradores,
conocer la realidad de la organizacion, el buen manejo de las situaciones
en caso de dificultades, incentivos empresariales, pero sobre todo, el éxito

de los cambios internos como parte del fomento organizacional. (p.28).

Castafieda (2014) menciona que la Comunicacion juega un papel de
importante suma para la organizacién y, en especial, para la gerencia,
pues es el vehiculo mediante el cual pueden llevarse a cabo los
procesos administrativos. (p.13).

Por otro lado, Brandolini, Gonzéalez y Hopkins (2008) afirman que la
Comunicacion Interna viene a ser un sistema de gestion dirigido al publico
interno que viene a ser el personal de una empresa, y que tiene como
proposito crear un entorno productivo, armonioso y participativo, lo que

ayudara a que el publico interno pueda manifestar su opinién libremente.
(p.25).

Finalmente, Alles (2008) menciona que la Comunicacion implica la

expresion de ideas, escuchar al otro, el manejo adecuado de la

Comunicacion frente a los medios.
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Objetivos de la Comunicacion

En toda organizacion la Comunicacion es elemental, segun Gavidia &
Gbomez (2017) los objetivos de la Comunicacion son la potenciacion y el
orden del flujo de la informacién, en los canales ascendentes,
descendentes y horizontales; sensibilizacion de los miembros de la
empresa en cuanto al manejo de las herramientas de Comunicacion; y es
atil como instrumento de difusién a las iniciativas de la organizacion.
(p.27).

Asimismo, Oyarvide, Reyes, & Montafio (2017) mencionan que la
administracion de la Comunicacion Interna trata de mejorar el proceso de
informacion y la relacion entre colaboradores en las distintas areas de
trabajo, fortaleciendo asi los valores organizacionales, mejora del climay

trabajo en equipo. (p.300).

Elementos de la Comunicacién

Rios (2017) indica que la adecuada gestion dentro de la Comunicacion es
de suma importancia, ya que permite la colaboracion funcional de los
procesos de la empresa, por esta razén se considera los presentes
elementos: (1) Emisor, es aquella persona que, identifica cualquier tipo
de informacién y que por tal, asume el propdsito de comunicarlo a otra u
otras personas; (2) Receptor, es la persona que, que se encuentra
ubicada al otro lado del canal, por lo que distingue y recibe la informacion
0 mensaje para decodificarlo y reconocer el mensaje que quiso emitir el
emisor; (3) Codigo, pertenecen a ello un conjunto de signos cuya finalidad
permite al emisor dar a conocer y transmitir la informacion en el mensaje
brindado; (4) Canal, es el elemento vivificante por el cual se establecen
los signos de un mensaje para asi ser transmitido; (5) Mensaje e
informacioén, es aquella informaciéon codificada generada por parte del
emisor; (6) Retroalimentacion, viene a ser la informacion de retorno,

también conocido como feedback. (p.24).
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Importancia de la Comunicacion Interna

Es importante que todas las organizaciones realicen un buen trabajo
sobre la Comunicacion Interna y externa, ya que la calidad de esa
interaccion es un bien intangible, y por lo tanto, debe ser 6ptima (Cardozo
Vale & Vasquez, 2014, p. 66).

La Comunicacion Interna representa una gran ventaja competitiva, ya que
la fluidez en la Comunicacion genera eficiencia en el intercambio de
informacion, y esto a su vez reduce los margenes de error, consiguiendo

un optimo cumplimiento de metas.

Dimensiones de la Comunicacion Interna

Para el actual informe de Investigacidon se estd tomando en consideracion
las dimensiones propuestas por Robbins & Judge (2013) y Brandolini et
al. (2008).

Patrones de la Comunicacion, es la Comunicacion que fluye en sentido
vertical y horizontal. En el sentido vertical tiene dos direcciones, la
descendente y ascendente (Robbins & Judge, 2013, p.338,339)

Montoya & De la Rosa, (2014) menciona que los tipos de flujos
comunicativos son, Comunicacién descendente, esta Comunicacion es
de estilo autoritario de liderazgo de administrador a subordinado. Por lo
cual, la Comunicacion descendente tiene la funcion de informar,
coordinar, motivar y estimular a los colaboradores de la organizacion,
debido a su forma natural de emitir informacion y érdenes provenientes
de la direccion. Los lideres de alto nivel de la organizacion tienen que
tener la habilidad y la autoridad de dirigir a los colaboradores sobre qué
hacer y qué no hacer para garantizar el buen rendimiento y Desarrollo
Organizacional. Comunicacién ascendente, esta referida a la
Comunicacion de subordinado a administrador, permitiendo la toma de
decisiones de la organizacion, del llamado nivel base. Aunque en la
mayoria no se percibe a la Comunicacion ascendente como parte de un
elemento fundamental sobre el clima laboral. Pero, cabe recalcar que la
presencia de este flujo de Comunicacion es un indicador clave para la

buena gestion del capital humano, estimando a sus colaboradores que
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ayuden a la empresa a crecer continuamente. Comunicacion horizontal,
Se ejecuta entre compafieros que estan en el mismo nivel jerarquico con
el derecho para expresarse de forma interna cultivando la amistad y
afinidad de equipos. También, permite la coordinacién entre comparieros
en el proceso laboral de manera eficiente, resolviendo los conflictos que
pueden afectar a la organizacion. Comunicacion diagonal, en esta
Comunicacion se establecen contactos con diferentes personas de
niveles jerarquicos o departamentos, es decir, se da entre el nivel superior
e inferior y las diferentes cadenas de mando, sin que exista entre ellos
una relacion de dependencia, ya que su unico fin es colaborar entre los

integrantes de la organizacion establecida. (p.8).

COMUNMACION

ASCENDENTE
S CHPULA DEECTIVA

4
COMUNICACION _._> MAMDOS INTERMEDIOS
HORIZONTAL
3
RESTO DE EMPLEADOS

COMUNN ACTION
DESCENDENTE

llustracién 1 Comunicacion Ascendente

Barreras de la Comunicacién, para Robbins & Judge (2013) son
aquellas que obstaculizan el desenvolvimiento normal de una
organizacion que dicho de paso en consecuencia repercute en el logro de
las metas. Asimismo, existen dos tipos de barreras que son, la
Comunicacién formal, esté disefiada para transmitir reglas y estandares,
ejecutada a través de las fuentes y canales oficiales que la misma
organizacion cree correspondiente practicar. También es considerada
como el intercambio de informacion en los diferentes niveles jerarquicos,
y que es planificada, sistematica y delineada por la misma organizacion,
debido a las politicas organizacionales que se manejan dentro de la
misma. Normalmente, se utiliza la escritura como un medio de expresion

y sobre todo como aquellos canales establecidos oficialmente por parte
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de dicha organizacion. Suele ser mas lenta que la informal, debido a que
ésta requiere cumplir con las normas y tiempos establecidos. La
Comunicacién informal, suele ser llamada asi debido a que se abordan
temas laborales y extra laborales, es decir, aquellos que no circulan por
los canales formales. Debido a ello hace uso de canales no oficiales que
pueden ser: conversaciones extra laborales en el trabajo, encuentros en
los pasadizos, bafio, comedores, entre otros. Pero, a ventaja que tiene,
es que puede circular de forma mas rapida que la formal. Pero que sin
duda alguna puede generar malentendidos entre los miembros del trabajo
y crear un sin fin de rumores. Por eso es muy importante saber manejar
este tipo de Comunicacién de manera que no pueda afectar y dividir al

grupo de colaboradores. (p.338).

Retroalimentaciodn, es el mensaje que el receptor devuelve al emisor con
la intencion de comprobar que se desarrolle de manera sensata el
cumplimiento de la intencibn comunicativa, ademas, contribuir en el
comportamiento comunicativo del emisor mediante el mensaje emitido.
(Brandolini et al., 2008a, p. 33).

Entrada —————@ Variables presentes —_— Salida

Bameras en |la comunicacién

« |deas preconcebidas
« Significados personalizados
« Motivacion e interés

Mensaje « Credibilidad de la fuente Mensaje
tal como s¢e —aea * Exclusion de informacion —  tal cOMO SE
envia contraria recibe

« Habilidad de comunicacién

« Complejidad de los canales

« Clima organizacional

« Problemas y conflictos
personales

llustracion 2 Barreras de la Comunicacion

Desarrollo Organizacional
Chiavenato (2011) define al Desarrollo Organizacional como un esfuerzo
constituido que tiene como objetivo realizar un cambio planeado y

adecuado, el mismo que engloba a la organizacion y comprende de un
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programa educativo de largo plazo que esta orientado a la mejora de los
procesos administrativos para la solucion en cuanto a problemas y
renovacion organizacional, para asi generar oportunidad dentro de la

misma. (p. 350).

Garzén (2005) afirma que el Desarrollo Organizacional es parte elemental
de un programa de accioén sujeto a una informacién validada acerca del
status quo de los problemas, es decir, de la situacion actual de un
momento determinado, y que incluso las oportunidades y el efecto de las

acciones consigan el logro de objetivos (p. 135).

De Faria (2004) menciona que el Desarrollo Organizacional consiste
basicamente en el Desarrollo de los individuos mediante el trabajo que
realizan con grupos de personas que conforman la misma empresa (p.
37).

Armijos, Campos, & Hidalgo (2020) menciona que el Desarrollo
Organizacional es un modelo o proceso, que tiene relacién con las
diferentes areas que existen dentro de la institucion, al fin de tener un
aumento constante en los ingresos de cada organizacion, que permitira
alcanzar una posicién estratégica en funcion de varios aspectos, como el

entorno externo. (p. 111).

Por su parte, Diaz (2019) menciona que para que el Desarrollo
Organizacional se pueda dar en una organizacion es necesario intervenir
en procesos delineados y contenidos por factores y variables sociolégicas
y psicoldgicas de impacto, tanto para el desempefio individual como para

el de la organizacion. (p.255).

Zamora (2018) indica que el Desarrollo Organizacional actualmente es
considerado como una herramienta de planificacién de las relaciones
sociales de produccion y como generador de Desarrollo

socioeconomico. (p.90).
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Por otro lado, Segredo (2016) menciona que el Desarrollo Organizacional
es una herramienta de diagnaostico, ya que permite identificar las fallas de
la organizacion y permite seguir con las actividades correctas, de esa
manera poder administrar y liderar los cambios favorables a partir de las
necesidades identificadas; donde el capital humano tiene y juega un papel

de protagonista y sumamente importante. (p.5).

Pérez-vallejo et al. (2017) mencionan que en el Desarrollo Organizacional
estd ligada a la direccién estratégica, lo que ademas brinda un proceso
de mejora con el fin de adaptarse a escenarios que surgen a partir de la
ejecucion de estrategias que son capaces de mejorar el desempefio

organizacional. (p.290).

Asimismo, Segredo, Garcia, Ledn y Perdomo (2017) mencionan que el
Desarrollo Organizacional es un instrumento determinante para el cambio
organizacional apuntado a la visién de la empresa, lo que ayudaréa con el
logro de una mayor eficiencia organizacional, destinada a aumentar su

eficacia para un mejor desempefio administrativo. (p. 89).

Cruz (2017) menciona que el Desarrollo Organizacional tiene su propio
fundamento, que idealiza a los grupos como métodos y trabaja en el

capital humano para asegurar la eficiencia y el éxito de la organizacién.

(p. 1)

Delfin & Acosta (2016) muestran que el Desarrollo Organizacional enlaza
distintos medios para el cumplimiento de sus objetivos establecidos. Estos
elementos son el crecimiento econdomico, cultura empresarial e

innovacion. (p. 187).

Escudero, Delfin, & Arrano (2014), mencionan que el DO es considerado
como una alternativa para cambiar y modificar las actitudes, creencias y

valores, haciéndolas mas sencillas de poder entenderlas y manejarlas.
(p.3).
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Acevedo (2014) menciona que el Desarrollo Organizacional es materia
esencial para la gestion del conocimiento humano, el cual se inicia con el
reconocimiento de los activos intangibles, siendo este un factor integrador
desde el aprendizaje organizacional hasta el conocimiento de sus

colaboradores. (p.143).

Finalmente, Garbanzo-Vargas (2015) manifiesta que el Desarrollo
Organizacional viene a ser una estrategia planificada y con proyeccion a
futuro, es util para modificar, entender, y desarrollar al personal para

alcanzar la efectividad, y tiene sus origenes en las ciencias conductuales.
(p.73).

Elementos del modelo del Desarrollo Organizacional

Segun Zamora (2018) menciona que es preciso sefalar cuatro elementos

gue constituyen las situaciones necesarias para la aplicacion del modelo:

e El convenio, es el acuerdo voluntario, entre la organizacién y el
colaborador para llevar a cabo el proceso.

e El seguimiento, respaldo a la organizacion durante y después del
proceso de Desarrollo Organizacional para relacionar y aplicar los
cambios necesarios.

e El aprendizaje, adquisicion de conocimientos y reforzamiento de
aprendizajes a lo largo del proceso.

e Laevaluacion, se realiza de manera continua durante todo el proceso
de Desarrollo Organizacional, para evaluar el avance de la

organizacion. (p.100).

Importancia del Desarrollo Organizacional

En la actualidad, para las diversas organizaciones, el activo mas
importante es el factor humano, debido a que estos conforman el capital
intelectual, generando nuevos conocimientos dentro de la misma para
reconocerlos y clasificarlos segun lo que estos son. (Quillatupa, 2017, p.
31).
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Dimensiones del Desarrollo Organizacional
Se estad tomando en consideracion las dimensiones propuestas por Iker
Ros Martinez de Lahidalga (2012). (Adaptado por Quillatupa, 2017).

Cultura Institucional, es un sistema que se distingue del resto, es decir,
una incorporacion de caracteristicas fijas y adheridas que son valoradas.
(Robbins & Judge, 2013, p.512).

Cultura
organizacional

llustracion 3 Cultura organizacional

Liderazgo Transformacional, consiste en inspirar a las personas para
gue puedan cumplir con sus metas para el beneficio de la empresa.
(Robbins & Judge, 2013, p.382).

Cultura Colaborativa, incentiva la participaciéon de cada miembro de la
organizacion brindando igualdad de oportunidades a los colaboradores,
para asi reflejar el interés en ellos, el cual incluso permite que una
organizacion sea distinta a las otras. (Robbins & Judge, 2013, p.512).
Misién/Visidn, la misién es la razon de ser de la organizacion, es decir, a
la actividad a la que se dedica y en cuanto a la vision aluce a lo que
pretende alcanzar, como también al objetivo que se espera llegar en un
futuro determinado. (Robbins & Judge, 2013, p.20,21).

Aprendizaje Organizativo, comprende la capacitacion y aprendizaje de
la experiencia pasada con el objetivo de corregir los errores,

transformandolo en oportunidades. (Robbins & Judge, 2013, p.635).
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de Investigacion

Tipo: Aplicada
Segun CONCYTEC (2018) es aquella que va dirigida para
comprobar mediante el conocimiento cientifico, los medios

necesarios para dar solucion a un problema encontrado.(p.2).

Alcance: Descriptivo-Correlacional

Segun Hernandez Sampieri et al., (2014) el alcance descriptivo se
encarga de especificar las caracteristicas de las personas. (p.98).
Asimismo, el alcance correlacional tiene por conocer la relacion que
hay entre dos o0 mas variables a estudiar. (p.93).

Por lo tanto es descriptivo porque se cuenta con dos variables que
seran observadas y descritas por el comportamiento que poseen
sin influir en ellas; ademas es correlacional, porque se pretende
conocer la relacién entre una y otra variable, que en este caso son

Comunicacion Interna y Desarrollo Organizacional.

Disefio: No experimental-transversal

El disefio es no experimental y de corte transversal, porque las
variables no se manipulan deliberadamente, y se recopila la
informacion en un momento exacto. (Hernandez Sampieri et al.,
2010, p. 153,154, 155).

El disefio es el siguiente:

V1 Comunicacion Interna

/1
¢

llustracion 4 Disefio No Experimental Transversal

V2 Desarrollo
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3.2.

Donde:

M: Muestra.

V1: Son las mediciones de la variable 1.
V2: Son las mediciones de la variable 2.

r: Es la correlacion entre variables.

Variables y Operacionalizacién

Variable independiente (X) = Comunicacién Interna

Definicion Conceptual

Robbins & Judge (2013) manifiesta que la Comunicacion para las
organizaciones deben cumplir cuatro funciones principales como la

motivacion, el control y la expresién emocional e informacion.

Definicion Operacional

La Comunicacion Interna se evalia mediante las dimensiones:
patrones de Comunicacion, barreras de Comunicacion y la
retroalimentacion. GF Asesores (2003). (Citado por Di Nardo,
2005).

Indicadores

Comunicacion descendente

Comunicacion ascendente

Comunicacion horizontal-diagonal

Sobre carga de informacion

Distancia y distribucion fisica

Comunicacion defensiva

Comprensién del mensaje transmitido por el superior
Informacion sobre el Desarrollo profesional del servidor
Escala

Ordinal
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3.3.

Variable dependiente (Y) = Desarrollo Organizacional
Definicion Conceptual

Chiavenato (2011) define al Desarrollo Organizacional como un
esfuerzo constituido que tiene como objetivo realizar un cambio

planeado y adecuado.

Definicién Operacional
Proceso por el cual se recopila informacién a través de 32 items,
con cinco niveles de respuesta Siempre (5) Casi siempre (4) A

veces (3) Casi nunca (2) Nunca (1). (Quillatupa Aranciaga, 2017).

Indicadores

Identificacion con la organizacion

Estructura organizativa

Participacion de los colaboradores en la toma de decisiones
Relaciones interpersonales

Estimulo al logro de metas institucionales

Formacion continua

Confianza en la labor que realizan los colaboradores
Cooperacién mutua entre los colaboradores

Fluidez de la Comunicacion

Documentos alineados con la Mision/Vision

Atencién adecuada de la problemética de los usuarios
Produccién de conocimiento

Actualizacion profesional

Disponibilidad de informacion

Escala

Ordinal

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion: Finita

Para Arias Odoén (2012), es una agrupacion en la que se

conoce el nUmero exacto de personas. (p.83).
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Por ser finita, en cuanto a ambas variables, la poblacién del
presente estudio estara conformada por 92 colaboradores, quienes
estan sujetos a areas administrativas y personal operativo, los

cuales cumplen con las necesidades de la Investigacion.

Criterios de inclusion:

Los colaboradores se encuentran sujetos bajo todas las
condiciones laborales y las distintas areas de la institucion, quienes
estdn conformados por ambos géneros, sujetos entre las edades

de 24 a mas de 60 anos.

Criterios de exclusion:
Los colaboradores en estado de vulnerabilidad ante la COVID-19,
representan el 21.7% que equivalen a 20 funcionarios

administrativos, entre las edades de 24 a 68 afos.

Muestra

Para Hernandez Sampieri et al. (2014), es un subgrupo de la
poblacion en el que se tomaran los datos que ayuden al
cumplimiento de los objetivos, por lo que tiene que ser
representativo de la poblaciéon en general. (p.173).

Por lo tanto, la muestra a considerar sera equivalente al nUmero de

poblacion existente, es decir, 72 colaboradores.

Muestreo: No probabilistico dirigido

Para Hernandez Sampieri et al. (2014), es un subgrupo de la
poblacion en la que la deliberacion de los datos no depende de la
probabilidad, sino de las peculiaridades del estudio. (p.176).

Por tratarse de una poblacién muy conocida y representativa, la
muestra del siguiente informe de Investigacion se ha definido que

son 72 colaboradores activos de la UGEL-SM.
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3.4.

Unidad de analisis
Esta dirigida y conformada por la totalidad de la muestra, por lo que
poseen las mismas caracteristicas para conformarla y realizar el

presente estudio de Investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Por su parte, Martinez Godinez (2013) menciona que las técnicas
propone las normas que permiten la recoleccion de informacion.
(p.4).

La técnica a utilizar fue la encuesta, la cual nos brindara
informacion que proporcionen las unidades de Investigacién, como

la variable independiente y dependiente.

Instrumentos

Para Hernandez Sampieri et al., (2014) son la recolecciéon de datos
cuantitativos que deben presentar verdaderamente las variables de
la Investigacion. (p.197).

Por lo que se optd por utilizar un cuestionario elaborado por GF
Asesores, adaptado por Quillatupa Aranciaga Sharon Liz con 32
items para la variable Comunicacion Interna. E Iker Ros Martinez
de Lahidalga, adaptado por Quillatupa Aranciaga Sharon Liz, para

la variable Desarrollo Organizacional.
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Tabla 1 Ficha del instrumento que medira la Comunicacion

Interna

Ficha técnica

Nombre

Autor
Adaptado
Lugar de aplicacion

Forma de aplicacion
Duracién de la aplicacion

Descripcion de
instrumento
Escala de medicion

: Cuestionario de Comunicacion

interna

: GF Asesores (2003)
: Quillatupa Aranciaga Sharon Liz
: Unidad de Gestién de Educacion

Local, San Martin.

: Colectiva
: 25 minutos
: Es un cuestionario individual de 32

items de respuesta multiple

: Escala de Likert: Siempre (5), Casi

siempre (4), A veces (3), Casi
nunca (2) y Nunca (1)

Tabla 2 Ficha del instrumento que medird el Desarrollo

Organizacional

Ficha técnica

Nombre
Autor

Adaptado
Lugar de aplicacion

Forma de aplicacion
Duracion de la aplicacion
Descripcion de instrumento

Escala de medicion

: Cuestionario de Desarrollo
Organizacional

. Iker Ros Martinez de Lahidalga
(2012)

> Quillatupa Aranciaga Sharon Liz

: Unidad de Gestion de Educacion
Local, San Matrtin.
: Colectiva

: 25 minutos

: Es un cuestionario individual de
32 items de respuesta multiple

: Escala de Likert: Siempre (5),
Casi siempre (4), A veces (3),
Casi nunca (2) y Nunca (1)

Validez

Segun Hernandez Sampieri et al., (2014) manifiestan que es el

grado en que un instrumento de Investigacion mide la variable que

pretende estudiar.
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3.5.

Confiabilidad

De la misma manera, Hernandez Sampieri et al., (2014) mencionan
que es el grado en que el instrumento origina resultados
coherentes. (p.197). Para conocer la confiabilidad de los
instrumentos, se empled el coeficiente de Alfa de Cronbach. Segun
el resultado que obtuvieron, los instrumentos son sumamente
confiables, ya que el instrumento para la variable Comunicacién
Interna consiguio un alfa de Cronbach de 0.963 y para el Desarrollo
Organizacional un alfa de Cronbach de 0.965. (Hernandez et al.,
2014, p. 208).

Tabla 3 Andlisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de
Comunicacion Interna y Desarrollo Organizacional.

Comunicacion . . Alfa de
Dimensiones
Interna Cronbach
Patrones de la Comunicacion 0,942

Comunicacion
Interna Barreras de la Comunicacion 0,899
0,963 (32 items)

Retroalimentacion 0,792
Desarrollo Dimensiones Alfa de
Organizacional Cronbach
Cultura Institucional 0,847
Liderazgo Transformacional 0,900
Desarrollo
Organizacional Cultura Colaborativa 0,874
5
0,965 (32 items) Mision/Vision 0,845
Aprendizaje Organizativo 0,815

Procedimientos
Se solicitd el permiso para la realizacion de la Investigacion y

aplicacién de encuestas, al director de la UGEL San Martin.

Se construy6 la matriz de consistencia, en donde se lograron
obtener datos fundamentales que permitieron el Desarrollo de esta
Investigacion, como planteamiento de problema, objetivos,
hipétesis, etc.

Se aplicara la encuesta a los colaboradores de la UGEL-SM

Se procedera a efectuar un analisis con el coeficiente de

correlacion para medir la concordancia entre ambas variables.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

Después de efectuar la técnica de Investigacion se ingresaran los
datos al programa estadistico SPSS 25, para analizar las
encuestas e interpretar la prueba de normalidad, confiabilidad y

correlaciéon entre las variables en cuestion.

Aspectos éticos

Se considerara la dedicacion registrada por parte de los tesistas,
por el cual se respetara el formato de origen de la base tetrica de
los autores, teniendo en cuenta las referencias propuestas por la
CONCYTEC (2018) y la normativa APA.
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V.

RESULTADOS

Tabla 4 Analisis Sociodemografico

Frecuencia Porcentaje

Género Masculino 35 48.6%

Femenino 37 51.4%

Total 72 100.0%
Edad 25-35 26 36.1%

36-46 16 22.2%

47-57 15 20.8%

58 a més 15 20.8%

Total 72 100.0%
Gradode  Njyel Secundario 5 6.9%
instruccion

Nivel Técnico 38 52.8%

Nivel Universitario 29 40.3%

Total 72 100.0%
Condicioén CAS 21 29.2%
laboral

Nombrado 23 31.9%

Locador 17 23.6%

Régimen Laboral 276 11 15.3%

Total 72 100.0%
Lugarde o o 72 100.0%
procedencia

Total 72 100.0%
Area de Recursos Humanos 21 29.2%
trabajo

Operaciones 14 19.4%

Asesoria Juridica 2 2.8%

Planificacion y

Presupuesto 5 6.9%

Gestién de la Educacion

Basica Regular y 9 12.5%

Especial
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Gestién de la Educacion
Béasica Alternativa y
Técnico-productiva

Supervision y gestion del
servicio educativo

Total

16

72

6.9%

22.2%

100.0%

Imagen 1 Género de los colaboradores

120
100

80

60 48.6%

40 35

20

Género

51.4%
37

2

M Seriesl M Series2

72

100.0%

Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 5, el 48.6% de los

colaboradores de la UGEL-SM representan al género masculino, y el

51.4% al género femenino.
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Imagen 2 Edad de los colaboradores

Edad

120
100.0%

100
80 72
60

0,
40 36.1%

26 22.2% 20.8% 20.8%
16 15 15
’ I I l l
0 al sl =
1 2 3 4

M Seriesl M Series2

Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 6, el 36.1% de los
colaboradores de UGEL-SM se encuentran entre las edades de 25-35
anos, el 22.2% entre 36-46 afios, el 20.8% se encuentran entre las edades
de 47-57 anos y finalmente el 20.8% representa las edades entre 58 a

7

mas.

Imagen 3 Grado de instruccion

Grado de instruccion
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100.0%
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80 72
60 52.8%
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40 29
0 mm N
1 2 3 4

M Seriesl M Series2
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Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 7, el 6.9% de los

colaboradores de la UGEL-SM cuentan con grado de instruccion de nivel

secundario, el 52.8% cuenta con un nivel técnico y el 40.3% con un nivel

universitario.

Imagen 4 Condicion laboral

120

100

80

60

40

20

Condicion laboral

29.2% 31.9%
23.6%

23
: I I I - I
1 2 3

M Seriesl M Series2

100.0%

72

15.3%

11
mB
4

Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 8, el 29.2% de los

colaboradores de la UGEL-SM se encuentran en condicién laboral de

CAS, el 31.9% son nombrados, el 23.6% son locadores y solo el 15.3%

en régimen laboral 276.
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Imagen 5 Lugar de procedencia

Lugar de procedencia
120
100.0%
100
80
60
40

20

ml w2

Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 9, el 100% de los
colaboradores de la UGEL-SM tienen como lugar de procedencia la Selva.

Imagen 6 Area de trabajo

Area de trabajo
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100.0%
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Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Figura 10, el 29.2% de los

colaboradores de la UGEL-SM tienen como area de trabajo recursos

humanos, el 19.4% al area de operaciones, el 2.8% al area de asesoria

juridica, el 6.9% a planificacion y presupuesto, el 12.5% a gestién de la

educacién basica regular y especial, el 6.9% a gestion de la educacion

basica alternativa y técnico-productiva y finalmente el 22.2% a supervision

y gestion del servicio educativo.

Tabla 5 Analisis Descriptivo de la Comunicacién Interna de los

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,

Tarapoto-2020

Variable/dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
Comunicacion Interna Casi Nunca 1 1.4%
A veces 14 19.4%
Casi Siempre 42 58.3%
Siempre 15 20.8%
Total 72 100.0%
Patrones d(_arla Casi Nunca 1 1.4%
Comunicacién
A veces 16 22.2%
Casi Siempre 40 55.6%
Siempre 15 20.8%
Total 72 100.0%
Barreras de la Casi Nunca 1 1.4%
Comunicaciéon
A veces 16 22.2%
Casi Siempre 40 55.6%
Siempre 15 20.8%
Total 72 100.0%
Retroalimentacion A veces 15 20.8%
Casi Siempre 36 50.0%
Siempre 21 29.2%
Total 72 100.0%
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Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Tabla N° 5 se obtuvo que
el 1.4% de los encuestados representa a Casi Nunca como respuesta por
parte de los colaboradores de la UGEL-SM con respecto a la
Comunicacion Interna, sin embargo el 58.3% de ellos mencionaron de que
Casi Siempre existe una Comunicacién Interna entre colaboradores

dentro de la organizacion.

En la primera dimension se observé que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto a los Patrones de la Comunicacién

y un 55.6% como Casi Siempre.

En la segunda dimensién se observé que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto a las Barreras de la Comunicacion

y un 55.6% como Casi Siempre.

En la tercera dimension se observd que el 20.8% de los colaboradores
mencionaron A veces con respecto a la Retroalimentacién y un 50% como

Casi Siempre.
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Tabla 6 Analisis descriptivo de Desarrollo Organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Variable/dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Desarrollo Casi Nunca 1 1.4%
Organizacional A veces 9 12.5%

Casi Siempre 44 61.1%
Siempre 18 25.0%
Total 72 100.0%
Cultura Institucional Casi Nunca 1 1.4%
A veces 12 16.7%
Casi Siempre 40 55.6%
Siempre 19 26.4%
Total 72 100.0%
Liderazgo Casi Nunca 1 1.4%
Transformacional
A veces 11 15.3%
Casi Siempre 39 54.2%
Siempre 21 29.2%
Total 72 100.0%
i 0,
Cultura Colaborativa Casi Nunca 1 1.4%
A veces 10 13.9%
Casi Siempre 41 56.9%
Siempre 20 27.8%
Total 72 100.0%
Misién/Vision Nunca 1 1.4%
Casi Nunca 3 4.2%
A veces 12 16.7%
Casi Siempre 40 55.6%
Siempre 16 22.2%
Total 72 100.0%
Aprendizaje A veces 14 19.4%
Organizativo
Casi Siempre 38 52.8%
Siempre 20 27.8%
Total 72 100.0%
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Interpretacion: De acuerdo al resultado de la Tabla N° 6 se obtuvo que
el 1.4% representa a Casi Nunca como respuesta por parte de los
colaboradores de la UGEL-SM con respecto al Desarrollo Organizacional,
sin embargo el 61.1% de ellos mencionaron de que Casi Siempre existe

esta variable dentro de la organizacion.

En la primera dimension se observd que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto a la Cultura Institucional y un

55.6% como Casi Siempre.

En la segunda dimension se observo que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto al Liderazgo Transformacional y

un 54.2% como Casi Siempre.

En la tercera dimension se observd que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto a la Cultura Colaborativa y un

56.9% como Casi Siempre.

En la cuarta dimensién se observo que el 1.4% de los colaboradores
mencionaron Casi Nunca con respecto a la Misién/Vision y un 55.6%

como Casi Siempre.

En la quinta dimension se observd que el 19.4% de los colaboradores
mencionaron A veces con respecto al Aprendizaje Organizativo y un

52.8% como Casi Siempre.

46



Tabla 7 Prueba de normalidad-Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico n Sig.
Comunicacion Interna 0.812 72 0.000
Patrones de la 0.823 72 0.000
Comunicacion
Barreras de la 0.823 72 0.000
Comunicacion
Retroalimentacion 0.805 72 0.000
Desarrollo 0.786 72 0.000
Organizacional
Cultura Institucional 0.814 72 0.000
Liderazgo 0.812 72 0.000
Transformacional
Cultura Colaborativa 0.803 72 0.000
Mision/Vision 0.820 72 0.000
Aprendizaje 0.801 72 0.000

Organizativo

Interpretacion: Por tratarse de una muestra >50, es decir,

72

colaboradores en la UGEL-SM, se considera como prueba de normalidad

a Kolmogorov-Smirnov, ademas si el nivel de significancia es <0.05 se

confirma que los datos, no son normales, como es este caso, por lo tanto,

se considera a Rho Spearman para las correlaciones necesarias.

Tabla 8 Andlisis de correlacion entre Comunicacion Interna y Desarrollo

Organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-

2020

Desarrollo Organizacional

Comunicacion Interna

Rho Spearman

p-valor

N

, [35**

,000

72

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion: En la tabla N° 8 se muestra la relacion entre
Comunicacion Interna y Desarrollo Organizacional de los colaboradores
de la UGEL-SM. Mediante el analisis estadistico Rho de Spearman se
alcanzé el coeficiente de ,735 (correlacion positiva y fuerte segun el libro
Hernandez Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5), por
lo que, se rechaza la hipotesis nulay se acepta la hipotesis alterna,
es decir, la Comunicacion Interna se relaciona con el Desarrollo
Organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-2020.

Tabla 9 Andlisis de correlacion entre Comunicacion Interna y Cultura
Institucional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020

Cultura Institucional

Comunicacion Interna Rho Spearman p-valor N

,637** ,000 72

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

Interpretacion: En la tabla N° 9 se evidencia la relacion entre
Comunicacion Interna y Cultura Institucional de los colaboradores de la
UGEL-SM. Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se logré el
coeficiente de ,637 (correlacidn positiva y fuerte segun el libro Hernandez
Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5), por lo que, se
rechaza la hipotesis nulay se acepta la hipotesis alterna, es decir, la
Comunicacion Interna se relaciona con la Cultura Institucional de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.
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Tabla 10 Andlisis de correlacion entre Comunicacion Interna y Liderazgo
Transformacional de los colaboradores de la Unidad de Gestidon Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020

Liderazgo Transformacional

Comunicacion Interna Rho Spearman p-valor N

,668** ,000 72

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

Interpretacion: En la tabla N° 10 se evidencia la relacion entre
Comunicacion Interna y Liderazgo Transformacional de los colaboradores
de la UGEL-SM. Mediante el analisis estadistico Rho de Spearman se
genero el coeficiente de ,668 (correlacion positiva y fuerte segun el libro
Hernandez Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5), por
lo que, se rechaza la hip6tesis nulay se acepta la hipotesis alterna,
es decir, la Comunicacién Interna se relaciona con el Liderazgo
Transformacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.

Tabla 11 Andlisis de correlacion entre Comunicacion Interna y Cultura
Colaborativa de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-2020

Cultura Colaborativa
Comunicacion Interna Rho Spearman p-valor N
,608** ,000 72
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion: En la tabla N° 11 se demuestra la relacién entre
Comunicacion Interna y Cultura Colaborativa de los colaboradores de la
UGEL-SM. Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se
consiguio el coeficiente de ,608 (correlacidon positiva y moderada segun el
libro Herndndez Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5),
por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, es decir, la Comunicacion Interna se relaciona con la Cultura
Colaborativa de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-2020.

Tabla 12 Analisis de correlacion entre Comunicacion Interna vy
Misién/Visién de los colaboradores de la Unidad de Gestiobn Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-2020

Misién/Vision
Comunicacion Interna Rho Spearman p-valor N
,666** ,000 72

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

Interpretacion: En la tabla N° 12 se muestra la relacion entre
Comunicacion Interna y Misién/Vision de los colaboradores de la UGEL-
SM. Mediante el analisis estadistico Rho de Spearman se consiguio el
coeficiente de ,666 (correlacidn positiva y fuerte segun el libro Hernandez
Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5), por lo que, se
rechaza la hipotesis nulay se acepta la hipotesis alterna, es decir, la
Comunicacion Interna se relaciona con la Mision/Vision de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020.
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Tabla 13 Analisis de correlacion entre Comunicacion Interna vy
Aprendizaje Organizativo de los colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020.

Aprendizaje Organizativo
Comunicacion Interna Rho Spearman p-valor N

,107** ,000 72
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: En la tabla N° 13 se muestra la relacion entre
Comunicacion Interna y Aprendizaje Organizativo de los colaboradores de
la UGEL-SM. Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se logro
el coeficiente de ,707 (correlacion positiva y fuerte segun el libro
Hernandez Sampieri et al., ) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.5), por
lo que, se rechaza la hip6tesis nulay se acepta la hipotesis alterna,
es decir, el Aprendizaje Organizativo se relaciona con el Aprendizaje
Organizativo de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.
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DISCUSION

En cuanto al objetivo general Determinar la relacion entre la
Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional en la Unidad de
Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020, los resultados
obtenidos se aprueban mediante Rho Spearman = 0,735 como una

correlacion positiva y fuerte entre dichas variables.

Asimismo podemos contrastar con Quillatupa (2017), que la metodologia
fue cuantitativa, descriptiva-correlacional, mostrando ademas una

correlacion positiva y moderada (Rho de Spearman = .470) entre la

Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional en la Gerencia de

reclamaciones de la Intendencia Lima-2017.

Finalmente Pérez (2018) muestra como parte de su metodologia que la
Investigacion fue descriptiva, correlacional de corte transversal, y como
resultado obtuvo una correlacion directa ya que obtuvo un coeficiente de
Rho Spearman = 0,824, indicando la relacién entre Comunicacién Interna
y Desarrollo Organizacional entre los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Soritor-2017.

Dado la comparacion con otros trabajos similares, es evidenciado que el
aporte que proporciona la Comunicacion Interna en el Desarrollo
Organizacional y en diferentes realidades y contextos en los estudios
realizados, la correlacion se da en todos los casos, lo que permite valorar
el aporte de esta Investigacion en la Comunicacion y la necesidad de su

implementacion respectiva.
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VI.

CONCLUSIONES
La Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional mantienen una
correlacion positiva y fuerte (p=,735) en la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.

La Comunicacion Interna y la Cultura Institucional mantienen una
correlacion positiva y fuerte (p=,637) en la Unidad de Gestiéon Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.

La Comunicacion Interna y el Liderazgo Transformacional mantienen una
correlacion positiva y fuerte (p=,668) en la Unidad de Gestion Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.

La Comunicacion Interna y la Cultura Colaborativa mantienen una
correlacion positiva y moderada (p=,608) en la Unidad de Gestion

Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020.

La Comunicacién Interna y la Mision/Vision mantienen una correlacion
positiva y fuerte (p=,666) en la Unidad de Gestién Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2020.

La Comunicacién Interna y el Aprendizaje Organizativo mantienen una
correlacion positiva y fuerte (p=,707) en la Unidad de Gestién Educativa

Local de San Martin, Tarapoto-2020.
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VII.

RECOMENDACIONES

En cuanto al objetivo general, la Comunicacion Interna y Desarrollo
Organizacional estdn mayormente en nivel medio con 58,3% y 61,1%
respectivamente, por ello se recomienda implementar capacitaciones
periddicas con contenido técnico, ademas de medios de Comunicacion
gue hoy en dia se utilizan en las empresas, ya sean medio verbales,
también sistemas informéticos como la intranet, circulares, memorandums

via escrita o via digital.

Con respecto al primer objetivo especifico, la dimension Cultura
Institucional, estd mayormente en nivel medio (55,6%), es por ello que,
para mejorar esta dimension, se recomienda incorporar la herramienta de
gestion Empowerment, esta herramienta consiste en brindar autonomia y
responsabilidades a los empleados sobre gran parte de las decisiones de
su area, ello hara que los mismos se sientan mas comprometidos y
motivados a realizar sus funciones, fomentando una cultura de

responsabilidad, ayuda y esfuerzo.

Asimismo en cuanto al segundo objetivo especifico, la dimension
Liderazgo Transformacional, estd mayormente en nivel medio (54,2%), es
por ello que, para mejorar esta dimension, se recomienda que los jefes de
area y administradores reciban capacitacion especifica en alta direccion y
Liderazgo Transformacional, de esa manera poder mejorar sus

habilidades gerenciales.

Con respecto al tercer objetivo especifico, la dimensién Cultura
Colaborativa, estd mayormente en nivel medio (56,9%), es por ello que,
para mejorar esta dimension, se recomienda implementar la técnica del
brainstorming de forma semanal o quincenal, ya que esta técnica permite

la retroalimentacion.

Con respecto al cuarto objetivo especifico, la dimension de la mision y
vision, esta mayormente en nivel medio (55,6%), se recomienda la

reformulacion de la mision y vision, al mismo tiempo, informar a cada
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miembro del personal de la empresa acerca de lo que la empresa visiona
en un futuro y el procedimiento de coémo llegar a ello, eso a través de un
programa de capacitacion periodica con indicadores, e ir midiendo e

informando del avance del mismo.

Finalmente, con respecto al quinto objetivo especifico, la dimensiéon del
Aprendizaje Organizativo, esta mayormente en nivel medio (52,8%), y
para mejorar esta dimension se recomienda que el area de RR.HH. de la
UGEL-San Martin elabore un plan desarrollador de competencias del
personal, contemplando los elementos como la cultura y ambiente de
aprendizaje, Comunicacion abierta y la integracion escalar, que son

importantes para que el aprendizaje se pueda dar en la institucion.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Relacién de la Comunicacioén Internay el Desarrollo Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2020

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis Tecnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipodtesis general
cCual es la  relacibn  entre | Determinar la relacién entre | Existe relacién significativa entre Comunicacién
Comunicacion Interna y Desarrollo | Comunicacion Interna y el Desarrollo | Interna y Desarrollo Organizacional en la
Organizacional en la Unidad de | organizacional en la Unidad de Gestién | Unidad de Gestién Educativa Local de San
Gestion Educativa Local de San Martin, | Educativa Local de San Martin, | Martin, Tarapoto-2020
Tarapoto-20207? Tarapoto-2020
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipodtesis especificas
,Como es la relacion  entre | Definir la relacién entre | Existe relacién significativa entre Técnica
Comunicacion Interna y  Cultura | Comunicaciéon  Interna y  Cultura | Comunicacion Interna y Cultura Institucional en
Institucional en la Unidad de Gestion | Institucional en la Unidad de Gestion | la Unidad de Gestion Educativa Local de San Encuesta
Educativa Local de San Martin, | Educativa Local de San Martin, | Martin, Tarapoto-2020
Tarapoto-20207? Tarapoto-2020
Instrumento
,Como es la relacion  entre | Definir la relacion entre | Existe relacién significativa entre Cuestionario
Comunicacion Interna y Liderazgo | Comunicacién Interna Liderazgo | Comunicacion Interna y Liderazgo
Transformacional en la Unidad de | Transformacional en la Unidad de | Transformacional en la Unidad de Gestién

Gestién Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-20207?

cComo es la relacion  entre
Comunicacion Interna y Cultura
Colaborativa en la Unidad de Gestién

Gestion Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-2020

Definir la relaciéon entre Comunicacion
Interna y Cultura Colaborativa en la

Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020

Existe relacion significativa entre
Comunicacion Interna y Cultura Colaborativa




Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-20207?
c,Como es la relacion  entre

Comunicacion Interna y Mision/Vision
en la Unidad de Gestién Educativa
Local de San Martin, Tarapoto-2020?

c,Como es la relacion  entre
Comunicaciéon Interna y Aprendizaje
Organizativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local de San Martin,
Tarapoto-20207?

Unidad de Gestion Educativa Local de
San Martin, Tarapoto-2020

Definir la relacion entre
Comunicacion Interna y Mision/Visién en
la Unidad de Gestion Educativa Local de
San Martin, Tarapoto-2020

Definir la relacion entre Comunicacion
Interna y Aprendizaje Organizativo en la
Unidad de Gestion Educativa Local de
San Martin, Tarapoto-2020

en la Unidad de Gestién Educativa Local de
San Martin, Tarapoto-2020

Existe relacién significativa entre
Comunicacion Interna y Misién/Vision en la
Unidad de Gestién Educativa Local de San
Martin, Tarapoto-2020

Existe relacion significativa entre
Comunicacion Internay  Aprendizaje
Organizativo en la Unidad de Gestion

Educativa Local de San Martin, Tarapoto-2020

Tipo/Disefio de Investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Enfoque

Cuantitativo
Tipo

Aplicado

Alcance
Correlacional

Disefio

No experimental-transversal

Poblacién

La poblacién del presente estudio estara
conformada por 92 colaboradores,
quienes estan sujetos a areas
administrativas y personal operativo
Muestra

Se considerard& un muestreo ho
probabilistico dirigido, y la muestra a
considerar serd equivalente al nimero de
poblacion existente, es decir, 72
colaboradores.

Variables Dimensiones

Patrones de la Comunicacion

Comunicacié ———
Barreras de la Comunicacion

n Interna Retroalimentacion
Cultura Institucional
Desarrollo Liderazgo Transformacional
Organizacio Cultura Colaborativa
nal Misién/Visién

Aprendizaje Organizativo

Tabla 14 Matriz de Consistencia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion

Variables Deflnlglon Dimensiones Indicadores Item Escala
conceptual operacional s
Comunicacion
descendente 1-8
Patrones de la gscrgﬁggr?tgon 9-14
Comunicacién -
Comunicacion 15-
horizontal- 19
Robbins & Judge La Comunicacién diagonal
(2013) manifiesta Interna se evalua Sobre cargade | 20-
que la Comunicacion mediante las informacion 23
ara las dimensiones: Distancia
or gnizaciones patrones de Bareras de ,Ia distribucié¥1 24- Ordinal
Comunicacioén Interna debeg cumplir cuatro Comunicacion, Comunicacion fisica 25
X X o barreras de ———
() funciones principales Comunicacion v la Comunicacion 26-
como la motivacion, . y defensiva 28
el control y la retroalimentacion.
expresion emocional GF Asgsores Comprension del
e informacion. (ZI(D)_OS). EjCltaéc(J)%gor mensaje é%
I Nardo, ) transmitido por
Retroalimentaci el superior
o6n Informacion
sobre el 31-
Desarrollo 32
profesional del
servidor
Chiavenato (2011) Proceso por Identificacion
o define al Desarrollo el cual se Cultura con la 1-3
Desarrollo Organizacional | Organizacional como recopila - organizacion Ordinal
(Y) . = Institucional
un esfuerzo informacion Estructura 4.5
constituido que tiene a través de organizativa




como objetivo
realizar un cambio
planeado y
adecuado.

32 items,
con cinco
niveles de
respuesta
Siempre (5)
Casi
siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca
(2) Nunca
D).
(Quillatupa
Aranciaga,
2017)

Participacion de
los

colaboradores 6
en latoma de
decisiones
Relaciones
interpersonales 7-8
Estimulo al logro
de metas 9-10
Liderazgo institucionales
Transformacion Formacion 11-
al continua 12
Confianza en la
labor que 13-
realizan los 14
colaboradores
Cooperacion
15-
mutua entre los 19
Cultura Colaborativa colaboradores
Fluidez de la 20-
Comunicacion 21
Documentos
- 22-
alineados con la 23
Misién/Vision
Mision/Vision Atencion
adecuada de la 24-
problemética de 26
los usuarios
Produccién de 27-
conocimiento 28
Aprendizaje Actualizacion 29-
Organizativo profesional 30
Disponibilidad 31-
de informacién 32

Tabla 15 Matriz de Operacionalizacion de Variables
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: foz U /c[ °’< X" s¢ éber
Institucion donde labora  : __ (/72 187
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CRITERIOS ~  INDICADORES e (1] 2]3]4]|5
Los Ilems estan redactados con lenguaje apropua oy libre de
CLARIDAD ambigiedades acorde con los sujetos muestrales. v
Las instrucciones y los items del instrumento permn;len
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD comunicacién interna en todas sus dimensiones en 4
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal 4
inherente a la variable: comunicacién interna
Los items del instrumento reflejan organicidad Iéglica en_trglla
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera :ue permltgn hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de |a investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suﬁr:ientes en‘cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable
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La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.
Los items del instrumento expresan relaciéon con los
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interna
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo V4
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Las instrucciones y los items del instrumento permiten
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inherente a la variable: desarrollo organizacional
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, v
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y v
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable

de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: desarrollo 4
organizacional
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo v
tecnolégico e innovacion.
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I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Arévalo Arévalo José Gabriel

Instituciéon donde labora
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Instrumento de evaluacién

: Universidad César Vallejo
: Licenciado en Administracion
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1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
comunicacion interna en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a Ia variable: comunicacién interna

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: comunicacién
interna

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
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Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 17 de setiembre de 2020

\. —— -
Lic. Adw."Josd Gabriel Artval .
umuoumuum
CLAD. W W15

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Arévalo José Gabriel

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Universidad César Vallejo
: Licenciado en Administracion
: Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s): Iker Ros Martinez de Lahidalga
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: desarrollo
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a [a variable: desarrollo organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre |a
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: desarrollo
organizacional

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 14 de setiembre de 2020
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~\' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Tarrillo Paredes José
Institucién donde labora : UPeU
Especialidad

Instrumento de evaluacién : Cuestionario
Autor (s) del instrumento (s): GF Asesores

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: Investigacion y docencia universitaria

EXCELENTE (5)

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre ce
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
comunicacién interna en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wvigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a |a variable: comunicacién interna

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la vanable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis. problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tpo de
investigacién y responden a los objetivos, hipdtesis y vanable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad. motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: comunicacion
interna

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolcgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota. Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:
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Tarapoto, 23 de setiembre de 2020






E\ll UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Maravi Pefia Pedro

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

:UCV y UNP
: Licenciado en Administracion

: Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s): GF Asesores

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
comunicacién interna en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: comunicacién interna

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: comunicacion
interna

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Ly )
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Sello personal y firma

Tarapoto, 24 de setiembre de 2020
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Maravi Peria Pedro

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

:UCV y UNP
: Licenciado en Administracion

: Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s). Iker Ros Martinez de Lahidalga
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS |

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

2 3]4a]>5
X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger |a informacion objetiva sobre la variable: desarrollo
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

X

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wvigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: desarrollo organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la vanable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y vanable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, descrbir y explicar la
realidad, motivo de |3 investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicacdores de cada dimension de la vanable: desarrolio
organizacional

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolGgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa
cel instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntae menor al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser validado.

PROMEDIO DE VALORACION:
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Tarapoto, 24 de setiembre de 2020




CONSTANCIA DE AUTORIZACION

= DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

i

San Martin UGEL SAN MARTIN

- MMOCCAINIRSUDMUENMOPNERE 0

Tarapoto, 24 de abnl de 2020

ALLIMMCS:

TELLO FE.IEI.TE'E“-UI.J_LE RAGQUEL
VILLASIS TORREJON, ERICK

ESTUDMANTES DE LA CARRERA DE ADMI NISTRACION DE EMPRESAS
UNNERSIDAD CESAR VALLEJD

PRESENTE -

ASUNTO RESPUESTA A SOLICITUD

Tengo & agrado de difgime 3 ustedes para saludaries cordaments y al
mismo tiempo comunicares que en atencion a la soliciiud encomendada, SE
LES AUTOREA realiza el proyecio y desamollo de iwestigacion denominado
"Relacion de la comunicacion intema vy & desamollo organizacional en la Unidad
de Gestion Educativa Local de San Martin, Tarapoto-20210".

Es necesario indicarde que paa e desarrollo de dicha investigacion
debera coordinar con & area de Recursos Humanos de esta institudion, a fin de
recabar bos datos necesanos para su proyecio.

Con las muestras de mi condial estma personal, me suscrbo de usiedes.

f 1 P = |
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CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL “UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE SAN
MARTIN, TARAPOTO - 2020”

Estimado colaborador, a continuacion se le presentan una serie de proposiciones
relacionadas con la Comunicacion Interna y el Desarrollo Organizacional en
su trabajo, por favor escoja la alternativa que mas se adecue a lo que percibe

cotidianamente.

DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS

1. Género
1 Masculino () 2 Femenino ( )
2. Edad
25-35 () 36-46( ) 47-57 () 58amas ( )

3. Grado de instruccion

1 Nivel Secundario ( ) 2 Nivel Técnico ( ) 3 Nivel Universitario ( )
4. Condicion laboral

1CAS( ) 2 Nombrado ( ) 3 Locador ( )

4 Régimen Laboral 276 ( )

5. Lugar de procedencia

1 Costa () 2 Sierra () 3 Selva( )
6. Area
Recursos Humanos ( ) Operaciones () Asesoria Juridica ()

Planificacién y Presupuesto ( )
Gestion de la Educacion Bésica Regular y Especial ()
Gestion de la Educacion Basica Alternativa y Técnico-productiva ()

Supervisién y gestion del servicio educativo ( )

Instruccion: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales
segun su opinion debe marcar con una X en los casilleros segun la escala de

criterios.

ESCALA VALORATIVA
NUNCA (1) CASINUNCA (2) A VECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)



N° DIMENSIONES / [TEMS 1]/2]3]4]5
Dimension 1: Patrones de la Comunicacién

1 | Mi superior inmediato, me proporciona toda la informacion
gue necesito para realizar mi trabajo.

2 La informacioén relacionada con la mision, vision, valores de
la organizacién, me llega a través de mi superior inmediato.

3 | La informacién relacionada a las metas del mes (Tiempo
limite de tolerancia para atencién de expedientes, entre
otros) me llega a través de mi superior inmediato.

4 | La informacién relacionada con nuevos servicios de la
Administracion, me llega a través de mi superior inmediato.

5 | Lainformacion relacionada con instrucciones de trabajo en
la institucién, me llega a través de mi superior inmediato.

6 | Las instrucciones de cémo realizar una tarea me llegan a
través de mi superior inmediato.

7 | Ladescripcion del trabajo que el equipo debe llevar a cabo,
se me informa a través de mi superior inmediato.

8 | Me entero de los problemas que necesitan atencién por mi
superior inmediato.

9 | La Comunicacién en la institucion generalmente fluye de
abajo hacia arriba, es decir, de los niveles base a los
directivos (Supervisores, jefe de division, gerente, etc.).

10 | Me siento satisfecho con la Comunicacion que existe entre
mi persona y mi superior inmediato.

11 | Me siento en confianza para plantear a mi superior
inmediato  sugerencias para mejorar procesos o0
procedimientos de trabajo.

12 | Comento sin restricciones los problemas de mi puesto de
trabajo con mi superior inmediato.

13 | Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas
gue yo enfrento en la realizacion de mis tareas.

14 | Tengo libertad y confianza al discutir, con mi superior
inmediato, asuntos importantes relacionados al trabajo.

15 | Intercambio informacién con mis compafieros para
coordinar tareas entre diferentes supervisiones y/o
divisiones de la gerencia.

16 | Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos y
resolver conflictos entre los miembros de la gerencia.

17 | Existe un clima de apoyo y entendimiento entre los
miembros de mi supervision.

18 | La informacion que proviene de mi superior inmediato es
creible y confiable.

19 | La explicacion de cual es la mejor metodologia para
realizar una tarea me llega a través de mis comparieros de
area o unidad.

Dimension 2: Barreras de la Comunicacioén

20 | Reenvié a mi superior inmediato toda la informacion que
recibo.

21 | Mi superior inmediato me brinda mas informacion de la que
puedo usar.

22 | Cuando recibo demasiada informacién de mi superior

inmediato, selecciono una parte de ella y el resto la
desecho.




23 | Cuando recibo demasiada informacion de mi superior
inmediato y no sé como usarla, la delego en otros.

24 | Me salto los canales formales de la institucion cuando
requiero informacion dentro o fuera de mi &rea de trabajo.

25 | La distancia y la distribucion fisica entre mi superior
inmediato y yo, obstaculiza la Comunicacion.

26 | En la institucién, cuando alguna informacién resulta
amenazante o critica, actu6 defensivamente.

27 | En lainstitucion, la informacion que proviene de los niveles
superiores parece ser interpretada de distintas maneras.

28 | En la institucion, las instrucciones provenientes de los
comparieros de la misma area, parece ser interpretada de
distintas maneras.
Dimension 3: Retroalimentacion

29 | Cuando mi superior inmediato me da una orden de
cualquier tipo, se asegura de que yo lo haya entendido.

30 | Mi superior inmediato verifica el cumplimiento estricto de
sus ordenes.

31 | Obtengo informacién directa y clara acerca de mi
desempefio, a través de mi superior inmediato.

32 | Obtengo informacién sobre mi proyeccion profesional en la

institucion, a través de mi superior inmediato.

Tabla 16 Instrumento de Comunicacién Interna




NO

DIMENSIONES / ITEMS

1]2]3]4]5

Dimensién 1: Cultura Institucional

En nuestra institucion existe una idea compartida de lo
gue esta es. Todo el mundo sabe cudl es su finalidad y la
funcion que cubre.

En nuestra institucion, los colaboradores compartimos
una misma vision de las necesidades de nuestros
usuarios.

En nuestra institucion, los procedimientos de trabajo estan
muy asentados.

En nuestra institucién las relaciones entre sus integrantes
tienden a ser jerarquicos.

En nuestra instituciéon el equipo directivo y todas las
personas que coordinan cualquier grupo de trabajo tratan
de implicar y hacer patrticipar a todos los trabajadores.

En nuestra institucién se consulta mucho y se comparten
las decisiones importantes.

Dimensién 2: Liderazgo Transformacional

El equipo directivo mantiene muy buenas relaciones con
los colaboradores.

El equipo directivo es empatico cuando el colaborador se
encuentra en dificultades.

El equipo directivo sabe cémo inspirar y dar estimulo para
gue se realice bien el trabajo.

10

El equipo directivo se compromete con el resto de
colaboradores a lograr las metas propuestas.

11

Nuestra institucion tiene establecidas de forma clara y
consensuada un plan de formacion continua que se ajusta
a las necesidades de la organizacion.

12

El equipo directivo se preocupa de generar en la
organizacién un aprendizaje y Desarrollo profesional
permanente.

13

El directivo suele delegar en otras personas la
coordinacion y les deja autonomia para hacer y deshacer.

14

Los colaboradores se sienten totalmente respaldados en
su trabajo por parte del directivo y su equipo.

Dimensién 3: Cultura Colaborativa

15

En esta institucion el aprendizaje profesional se vive de
forma conjunta.

16

En nuestra institucion los colaboradores suelen trabajar
juntos en una tarea especifica.

17

En esta institucion se promueve en los colaboradores
discutir abiertamente las dificultades y la busqueda de
soluciones colegiadas.

18

En esta institucion la forma de trabajo mas comun suele
Ser en equipos.

19

En esta institucibn existen compafieros de trabajo
dispuestos a brindarte su apoyo cuando lo necesites.

20

En esta institucion, los compafieros te dicen con
honestidad lo que piensan sobre tu trabajo y el suyo.

21

En los grupos de trabajo de esta institucién, me siento
libre para expresar mis ideas y hay un profundo respeto
por las opiniones.

Dimensién 4: Misién/Vision




22 | Los documentos institucionales (ROF en cuanto a las
funciones de la Gerencia, Manualidades, circulantes,
entre otros.) responden a la misién y vision.

23 | Los documentos institucionales, orientan adecuadamente
el trabajo diario.

24 | Las prioridades en el trabajo se elaboran a partir de los
problemas préacticos mas urgentes.

25 | En esta instituciébn compartimos una idea bastante clara
sobre las necesidades de nuestros usuarios y las
respuestas que debemos darles.

26 | Todos los meses solemos emplear un tiempo de reflexion
a clarificar entre nosotros/as la forma de trabajar con los
usuarios.

Dimension 5: Aprendizaje Organizativo

27 | Nuestra institucion reconoce facilmente lo que esta
haciendo bien y pone especial cuidado en seguir
haciéndolo.

28 | Nuestra instituciébn reconoce las buenas ideas y las
buenas préacticas externas y su potencial utilidad para la
mejora interna.

29 | En nuestra institucion se promueve la formacion del
colaborador.

30 | En nuestra institucion se promueve el aprendizaje del
colaborador.

31 | En nuestra institucién estamos informados sobre todo lo
gue pasa en ella.

32 | En nuestra institucion se comparte informacion para

resolver los problemas que se presentan en ella.

Tabla 17 Instrumento de Desarrollo Organizacional
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