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RESUMEN

Lainiciativatiene por propoésito general, determinar en qué medidala comunicacion interna
serelaciona con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.
Para tal efecto, se procedié en € marco del tipo de investigaciéon aplicada, teniendo por
muestra a 99 colaboradores a quienes se administr6 dos cuestionarios tipo Likert,
disponiendo por instrumento dos cuestionarios tipo Likert; siendo las dimensiones para la
primera variable: comunicacién formal, comunicacién ascendente, comunicacion
descendente, comunicacion horizontal, comunicacién informal; mientras para la segunda
variable: creencias, normas, simbolos y vaores. El resultado fue que, en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho, la comunicacion interna se relaciona directamente con la
cultura organizacional, expresada por € coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall
igual a0.841, laque refiere un nivel de relacion positiva alta; la que expresa, a un progreso
de la comunicacion interna le corresponde una mejora de la cultura organizaciona; en esa
linea, la comunicacion formal se relaciona directamente con la cultura organizacional, dado
el coeficientede correlacion de Tau_b deKendall igual a0.811; igualmente lacomunicacion
descendente se relaciona directamente con la cultura organizacional, referida por €
coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall igual a 0.720; de forma similar, la
comunicacion ascendente se asocia directamente con la cultura organizacional, como
expresion del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall equivalente a 0.805; en esa
direccién, la comunicacion horizontal se asocia directamente con la cultura organizacional,
con un coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall igual a 0.798; la comunicacion
informal se asocia directamente con la cultura organizacional, referida por €l coeficiente de
correlacion de Tau_b de Kendall equivalente a0.729.

Palabras Clave: comunicacion interna, cultura organizacional.



ABSTRAC

The initiative's general purpose is to determine to what extent interna communication is
related to the organizational culture in the UGEL Huamanga - Ayacucho region, 2022. For
this purpose, we proceeded within the framework of the type of applied research, having as
a sample 99 collaborators to whom two Likert-type questionnaires were administered,
having two Likert-type questionnaires per instrument; being the dimensions for the first
variable: formal communication, upward communication, downward communication,
horizontal communication, informal communication; while for the second variable: beliefs,
norms, symbols and values. Theresult wasthat, in the UGEL Huamanga - Ayacucho region,
internal communication is directly related to organizational culture, expressed by the
correlation coefficient of Kendall's Tau_b equal to 0.841, the one that refersto a high level
of positive relationship; the one that expresses, to a progress of the internal communication
corresponds an improvement of the organizationa culture; In this line, forma
communication is directly related to organizational culture, given the correlation coefficient
of Kendall's Tau_b equal to 0.811; Similarly, downward communication is directly related
to the organizationa culture, referred to by the correlation coefficient of Kendall's Tau_b
equal to 0.720; similarly, upward communication is directly associated with organizational
culture, as an expression of Kendall's Tau_b correlation coefficient equivalent to 0.805; In
this direction, horizontal communication is directly associated with organizational culture,
with a correlation coefficient of Kendall's Tau_b equal to 0.798; informa communication is
directly associated with organizational culture, referred to by Kendall's Tau b correlation
coefficient equivalent to 0.729.

Keywords: internal communication, organizational culture.
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INTRODUCCION

Hay que entender, sefidla Moret & Arcila (2009), que los ges para dinamizar las
organizaciones estan dadas por la comunicacion, laculturay laidentidad. Quiere decir, que
el comportamiento de los bienes o servicios serén e resultado de los flujos de la
comunicacion y €l patrén cultural de las organizaciones.

La comunicacién interna esta centrada en la estructura organizacional, ya que a
interior de ésta se dalos flujos de comunicacion en diferentes direcciones, [levando consigo
mensajes formales o informales de utilidad parala institucion.

Es en ese horizonte, € flujo de informacion de los niveles superiores de la linea de
mando hacia los niveles inferiores se enmarca dentro de la comunicacién interna, quiere
decir que aqui esta presente la comunicacion unidireccional de los funcionarios o directivos
hacia el conjunto de empleados de forma individual 0 como conjunto, para en lo esencial
trasmitir decisiones, discernir lainformacién apropiaday controlar al personal.

Por consiguiente, en las entidades publicas esta presente la comunicacion formal e
informal, asi como también las comunicaciones descendente, ascendente y horizontal, de
acuerdo con la linea de proceso gque sigue la comunicacion. La que implica ubicarse en la
teoria burocrética establecida por Max Weber, entonces existe € direccionamiento de la
comunicacion de acuerdo con la linea de mando u subordinacién, la cual no es gena la
Unidad de Gestion Educativa Local Huamanga. Donde esta presente | as funciones de puesto,
identidad detrabaj o, reuniones, correos, trabao en equipo, prioridades detrabg o, confianza,
reconoci miento detrabaj o, expectativas, expresion de puntos de vista, desempefio detrabgo,
reuniones con los jefes, comunicacion con el jefe inmediato, comunicacion dentro del area
detrabajo, cooperacion en d trabajo, comunicaci én hacial os superiores, comunicacién entre
personas del mismo nivel, el compartir de funciones, apoyo entre areasde similar o e mismo

nivel y otros.
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No obstante, a€ello, refiere Lucen (2021), que €l problemadelacomunicacion interna
al interior de la organizacion radica en que no se planifica o existe una mala planificacion
de la comunicacion interna. La cua esta presente en la UGEL Huamanga, puesto que la
planificaciéon de la comunicacién responde a la iniciativa del trabajador responsable de la
funcion, ya que la planificacion institucional se da en algunas ocasiones, como €l caso del
Plan de distribucion de materiales educativos, accionar que responde a la cultura
organizacional.

Schein (1988) considerado el padre del término cultura empresarial por Fischman
(2012), hoy denominado cultura organizacional por tener alcance en el escenario publico.
Refiere, que las organizaciones poseen culturas propias, y ésta es dinamica, que muestra la
relacion del comportamiento entre individuos, a través de las normas, de los valores, las
filosofias y & ambiente. Cultura organizacional, que en la UGEL Huamangatiene diversas
minifestaciones, de manera incipiente a través del fomento a la innovacion, de forma
esporédica la practica del trabajo en equipo, que algunos trabajadores cumplen y otras no
las metas, asi como la responsabilidad y puntualidad, la creatividad y cumplimiento; la
presencia de recomendaciones o algunas inmfluenciaa igresar atrabajar, 10 que esta escrito
en las normas no siempre se cumple, los trabajadores ascimilan € por qué de las ceremonias,
del logo y los colores representativos de lainsitucion, entre otros aspectos. Quiere decir, que
en todos |os casos no son de lo mejor paralainstitucion.

Comportamiento, que orienta a establecer por problema general: ¢En qué medidala
comunicacion interna se relaciona con la cultura organizaciona en la UGEL Huamanga —
region Ayacucho, 20227?; por problemas especificos: a) ¢En qué medida la comunicacion
formal serelacionacon laculturaorganizacional enlaUGEL Huamanga- region Ayacucho,
20227?, b) ¢En qué medida la comunicacién descendente se relaciona con la cultura

organizacional en la UGEL Huamanga — regiéon Ayacucho, 2022?, ¢) ¢En qué medida la
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comunicaciOn ascendente se relaciona con la cultura organizaciona en laUGEL Huamanga
—region Ayacucho, 20227, d) ¢Como la comunicacion horizontal serelacionacon lacultura
organizacional en la UGEL Huamanga — regién Ayacucho, 20227?, y €) ¢En qué medida la
comunicacion informal se relaciona con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga -
region Ayacucho, 2022?

Por lo que la justificacion tedrica parte por sistematizar las teorias tanto de la
comunicacion interna como de la cultura organizacional con sus respectivas dimensiones,
las mismas que son de utilidad para tratar |os resultados y |a correspondiente discusion. La
gue desde el punto de vista préactico serviraparaque las autoridades competentes de la UGEL
Huamanga, asi como los trabajadores internalicen las bondades del origen y destino de los
mensgjes, y cuan efectiva son estas a insertarse los valores, las costumbres, las normas y
simbolos, afin de mejorarlas. Metodol 6gicamente, |a fuente de informacion primaria es la
base de lainvestigacion, la que permitié la participacion de los involucrados.

Para tal efecto, €l objetivo general consiste en determinar en qué medida la
comunicacion interna se relaciona con la cultura organizaciona en la UGEL Huamanga —
regiéon Ayacucho, 2022; | os objetivos especificos comprenden: a) Determinar en qué medida
la comunicacion formal se relaciona con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga—
region Ayacucho, 2022; b) Determinar en qué medida la comunicacion descendente se
relaciona con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga - regién Ayacucho, 2022; c)
Determinar en qué medida la comunicacion ascendente se relaciona con la cultura
organizacional en la UGEL Huamanga — region Ayacucho, 2022; d) Conocer como la
comunicacion horizontal se relaciona con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga
— region Ayacucho, 2022; y €) Determinar en qué medida la comunicacion informal se

relaciona con la cultura organizaciona en la UGEL Huamanga - regién Ayacucho, 2022.
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Por su lado, la hipétesis general se encuentra planteada de la siguiente manera: La
comunicacion interna se relaciona directamente con la cultura organizacional en la UGEL
Huamanga - region Ayacucho, 2022; asi como las hipdtesis especificas: a) Lacomunicacion
formal se relaciona directamente con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga —
region Ayacucho, 2022; b) La comunicacion descendente se relaciona directamente con la
culturaorganizacional en laUGEL Huamanga- regién Ayacucho, 2022; c) Lacomunicacion
ascendente se relaciona directamente con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga
— region Ayacucho, 2022; d) La comunicacion horizontal se relaciona directamente con la
cultura organizacional en la UGEL Huamanga — region Ayacucho, 2022; y €) La
comunicacion informal se relaciona directamente con la cultura organizacional en la UGEL
Huamanga — regién Ayacucho, 2022.

Para llevar a cabo € desarrollo, la tesis se orden6 por secciones. En la primera
seccion se tiene la revision de literatura; en la segunda, los materiales y métodos; en la
tercera, los resultados; mientras que en la cuarta, la discusion; finalmente las conclusiones

y recomendaciones.
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l. REVISION DE LITERATURA

1.1. Marco histérico

Fernandez (2009), refiere que en los Estados Unidos de América en la década de los
cuarenta ddl siglo pasado, € estudio de la comunicacion adquirié una relativa importancia,
razon por la cua [lamé la atencion de muchos investigadores de las ciencias sociaes. La
gue trgjo consigo la generacion de bibliografia e investigaciones orientadas a ver la
influencia de diversas variables sobre la comunicacién y viceversa.

En tanto, para Y apan, Palmero & Santos (2020), |ateoriarespecto alos intangibles,
tiene como origen € siglo XX, especificamente en la década de los noventa, la que fue
considerado |os procesos comunicativos dentro de los recursos. Cuya capacidad radica en
su capacidad para generar valor y diferenciacion; por otra parte fidelizan tanto al publico
usuario como alos trabajadores, genera empatiay atraccién emocional.

Schein (1988), a través de la experiencia vivida como asesor de empresas, refiere
gue de masiados cosas nos parecen burocraticas, politicas o simplemente irracionales,
debido a que los jefes inmediatos frustran a sus subordinados, |os lideres decepcionan y
frustran aspiraciones. El autor sefiala dos g emplos de su propia experiencia; la primera, a
haber sido requerido sus servicios por un grupo de directivos afin de megjorar sus contactos,
la relacién entre sus miembros y € método de toma de deciciones, paratal efecto, logré
identificar los problemas como €l alto grado de interrupciones mutuas, confrontacion y
debate donde nadie queria perder, temor al cambio, enorme frustracién por lo que no se
podia sacar adelante una sugerencia, cada miembro del grupo queria vencer en todo
momento; las sugerencias, estuvo orientada a positivizar 10 negativo que se vivia, teniendo
como resultado que no hubo ningln cambio en lo fundamental. En la segunda, fue requerida
para crear un climade innovacién y flexible, manteniendo la competitividad cada vez més

dindmico; identificd en cada una de las secciones hechos singulares; a respecto hizo
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informes que finalmente no |legd a concretarse ni fue de conocimiento de muchos miembros
de la organizacion; por lo que propuso reuniones con los directivos para estimular los
contactos lateral es, tampoco funciond; por cosiguiente, hicieralo que hicieralainformacion
no hera fluida. La que da origen, a que e autor examine sus propias observaciones y
preguntarse si sus ideas se adecuaban a requerimento de las empresas; asi € andisisdelas
presunciones compartidas did origen a la “cultura empresarial”, dado que hay mucho de
misterioso eirracional en |las organizaciones, que hoy se denomina cultura organizacional.

ParaAllairey Firsirotu (1992, citado por Rodriguez, 2009), la cultura es un concepto
“estudiado desde hace muchos afios por los antropélogos culturales, ..., algunos consideran
la cultura como parte integrante del sistema sociocultural. Otros laven como un sistema de
ideas, mental y subconsciente” (p. 68). Sin embargo, poco o incipientemente vieron las
caracteristicas culturales de las organizaciones. Pués, al llegar alos afios ochenta del siglo
pasado, |os protagonistas de la gestion empresarial fueron 10s norteamericanos y japoneses,
pués ahi despertd € interés por la cultura organizacional. Las investigaciones dieron como
resultado que |os japoneses poseen sus propias culturas.

1.2. Marcoreferencial

De orden internacional

Moret & Arcila (2009), para la investigacion: “Comunicacion interna y cultura en
las organizaciones: Caso Grupo Fisa (Espafa)”, refiere por objetivo, analizar los aspectos
de la comunicacion interna en laorganizacion Grupo de Comunicacion FISA teniendo como
punto de partidalaapreciacion delostrabajadores participantes de la comunicacién informal
e interna, y la cultura organizacional. La que abordd bago la siguiente tipologia
investigacion aplicada de tipo descriptiva, con un disefio empirico y estudio de caso, disefio
no experimental, seccional descriptivo, la poblacion estudiada lo constituyen 131 sujetos,

logrando los siguientes resultados: que los cuatro grandes aspectos de la comunicacion
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interna son: las categoria de conversar (las conversaciones en persona, que se muestra €l
cara a cara); € procedimiento de reuniones (la presencia formal); los factores mediados
(Internet) y los aspectos informales (los tratamientos informales y las pléticas en €l bar 0
cafeteria). Quiere decir, que agui esta presente los componentes, interpersonal, oral y escrito.
Por lo que seratifica, que la comunicacion interna establece relacion con € sistema cultura,
favorecelacohesion y las relaciones interpersonal es; ademés, se confirmaalacomunicacion
ascendente como facilitador de la comunicacion en la organizacion.

Por su lado Alonso (2013), en latesis concerniente a rol de lacomunicacion interna
y e papel de la cultura organizaciona luego de los procesos de adquisiciéon entre dos
empresas de servicios publicos — en Guatemala, a establecer por propdsito principal,
comnocer € comportamiento de la comunicaciéon interna, asi como de la cultura
organizacional. La abordd con la participacion de una muestra de col aboradores constituido
por 60 personas, contando con dos instrumentos, e cuestionario autoadministrado y la
entrevista semiestructurada, €l enfoque de investigaci én fue mixto; los cuales permitieron €l
siguiente resultado: en las empresas la comunicacién interna débil, que responde a los
canales de comunicacién inadecuados (los mensajes no llegan a todos los colaboradores),
siendo los més usados | os correos electronicosy la cartelera, |os va ores de las empresas son
poco difundidos y promovidos. Por otro lado, € tipo de cultura predominante es &l clan, que
se basa en tradiciones, compromisos personalesy el trabajo en equipo esfundamental, donde
los antiguos trabaj adores ensefian alos nuevos.

Carvgjal (2015), en latesis concerniente a planeamiento de comunicacion interna a
fin de vigorizar la cultura organizaciona del Instituto Nacional de Estadisticay Censos —
INEC — Ecuador, refiere por proposito general, “realizar un diagnéstico de comunicacion
guerevele la situacion actual del INEC con respecto a la gestion de la comunicacion interna”

(p. 51). Para ta efecto, las técnicas utilizadas fueron, encuestas, entrevistas, revision
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documentariay laobservacion, con unamuestrano probabilisticade 55 colaboradores, logrd
el siguiente resultado: la comunicacién interna no esta posicionada como fuente de
informacion, por lo que € personal recurre a los directores 0 comparieros de trabgjo; las
salas de reuniones no cuenta con canal es de comunicacion adecuados, asi como también los
pasillosy la cafeteria; la comunicacion institucional es burocrética.

En ese orden de ideas se tiene a Cardenas & Aguilar (2019), a través de la
investigacion: “La comunicacion interna y su importancia en la formacién de la cultura
organizacional del programa Ser Pilo Paga” en Colombia, quienes refieren por pregunta
general, ¢cOmo incide la comunicacién interna en laformacion de la cultura organi zacional
en los integrantes del programa Ser Pilo Paga” (p. 33), de la Universidad Nacional de
Colombia (Sede Medellin). Paralo cua recurrié a una metodologia mixta, la poblacion
estuvo conformada por 264 colaboradores inmersos en € programa, quienes apoyaron
respondiendo |os cuestionarios, la muestra fue no probabilistica y responde a los intereses
del investigador, las que dieron origen a siguiente resultado: La comunicacion se convierte
en generador de posibilidades, construye vinculos a partir de lasinteracciones que los flujos
comunicacionales permiten,

De orden nacional

Flor (2018), através de latesis de posgrado concerniente ala culturaorganizacional
y comunicacion interna localizada en la escuela profesional de gestion publicay desarrollo
social delaUniversidad Nacional de Moquegua, plantea por objetivo principal, “determinar
la relacion que existe entre la Comunicacion interna y la Cultura organizacional” (p. 34). La
gue llevd a cabo mediante € tipo de investigacion basica no experimental, con una muestra
de 83 colaboradores, técnica de la encuesta y dos cuestionarios, uno para cada variable, la
que permitié & siguiente resultado: un coeficiente de correlaciéon de Pearson de r = 0.667,

afirma que existe una relacion directa media entre las variables comunicacion interna y
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cultura organizacional, con un p valor = 0.000, la que ocasiona aceptar la hipdtesis
alternativa.

Mestanza & Ubillus (2019), en la tesis respecto a la cultura organizaciona y la
comunicacion interna en € Ingtituto Cayetano Heredia, postula como objetivo general,
interpretar que la comunicacion interna guarda relacion con la cultura organizacional en el
Ingtituto Cayetano Heredia. Para tal efecto utiliz6 € enfogue cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, nivel de investigacion correlacional, disefio relacional, con una
poblacion de 120 trabajadores, logrd € siguiente resultado: a partir del Rho de Spearman
igua a 0.819, se afirma la asociacion significativa que se presenta entre la cultura
organizacional y la comunicacion interna. Por otro lado, las deficientes relaciones
interpersonales, la escasa colaboracion y compromiso, hace que la comunicacion interna se
deteriore.

Por su parte Lucen (2021), en la tesis de posgrado referida a la influencia entre la
comunicacion internay la cultura organizacional en unainstitucion educativa 2021, refiere
por propadsito principal, conocer e comportamiento de la comunicacion internay la cultura
organizacional. Paralo cual utilizé & enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada,
de alcance descriptivo, nivel de investigacion descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal, con una muestra de 35 trabgjadores, contando para ello con € instrumento del
cuestionario, logré € siguiente resultado: teniendo en cuenta Rho de Spearman igual a0.669,
se afirma que la comunicacion interna se relaciona con la cultura organizaciona de forma
directay significativa, con unasignificanciade p = 0.000, por |o que selograunacorrelacion
positiva y buena entre dichas variables. Asimisno, la comunicacién forma y la
comunicacion informal se asocian de forma positiva y significativa con la cultura
organizacional, dado | os coeficientes Rho de Spearman 0.678 y 0.149 respectivaemente, esta

Ultima expresa un correlacion positiva minima.
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En ese orden de ideas, se tiene a Ludefia, et a. (2021), a través de la tesis:
“Comunicacion interna y compromiso organizacional del personal civil de la Fuerza Aérea
del Perti. Area las Palmas — Distrito Santiago de Surco, 20197, plantea por propdsito
principal, conocer que la comunicacion interna tiene un nivel de correlacion con el
compromiso organizacional del Personal Civil delaFuerzaAéreadel Per(i. Areal as Palmas
- Distrito Santiago de Surco, 2019. La que se trat6 mediante € disefio no experimental
transversal, tipo de investigacion sustantiva, enfoque cuantitativo, con una muestra de 86
colaboradores, a quienes se suministré dos cuestionarios, a canzando el siguiente resultado:
con un Rho de Spearman de 0.774, se afirma |la presencia de una relacion positiva directa
entre lacomunicacién internay el compromiso organizacional.

1.3. Sistematedrico

1.3.1. Comunicacion internay cultura organizacional

La comunicacion interna, en expresion de Capriotti (1998), es trasmitir ala entidad
lo que la entidad esta realizando. Es informar al personal lo que la organizacion esta
haciendo por laentidad, es por ello quetiene un carécter informacional, dondelatransmision
de lainformacion es descendente, esto es a partir del orden jerarquico superior.

Mas adelante, e mismo autor Capriotti (1998) sefidla que, debemos entender la
comunicacion interna, “como contar con la organizacion para lo que la organizacion esta
haciendo” (p. 2), aqui la idea central es la intervencion, hacer que participen todos los
miembros de la organizacion de distintas formas, ya sea con sugerencias, colaboracion,
comentarios; esto es involucrar a todos en la comunicacion. Asi, la comunicacion se hace
ascendente, descendente y horizontal. Es asi, que la comunicacion internaes e intercambio
de informacion entre los distintos niveles de la estructura organizacional, quiere decir que

existe interactividad que favorece llevar a cabo las tareas y otras actividades.
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Andrade (2005), se refiere a la comuniccion organizacional, la misma que es
entendida como un proceso social, entendida como € conjunto de mensgjes que se
intercambian al interior delaorganizacién y sus diferenes publicos externos. En tanto, como
disciplina, la manera que se da la comunicacion dentro de las organizaciones y su medio.
Por otro lado, como un conglomerado de técnicas y actividades, donde los conocimientos
sirven paraagilizar € flujo de mensaje entre sus miembros y publico de su entorno. En esta
acepcion se distingue la comunicacion interna y la comunicacion externa. La primera esta
referida a mantenimiento de las buenas relaciones entre sus miembros, la que conduce al
logro de los objetivos organizacionales.

Por su parte, Fernandez (2009) sefialacomo €l proceso social masimportantes dentro
de las organizacionnes, pués es asi la comunicacion organizaciona comprende el
conglomerado plural de mensgjes que se da entre uno y otro miembro pertenecientes a la
organizacion, la que involucra ademés a conjunto diferente de publico que tiene alcance en
su entorno. Mensgjes que se dan en distintas direcciones y mediante diversos medios, dentro
de la estructura jerérquica organizacional o fuera de ella. La primera, comprende la
comunicacion interna, que se da entre sus integrantes, con lafinalidad de que se mantengan
integrados, motivados e informados para el desempefio de sus funciones.

De ahi gue la comunicacién interna, en expresion de Vargas (2015), comprende la
comunicacion dirigida al cliente interno, esto es, al trabajador; clase de comunicacién que
promueve la convivencia, la integracion y la participacion en € escenario de la cultura
organizacional, en & que tiene sentido a momento de gercitar las funciones. Entonces, la
comunicacion no solo debe ser entendida como medio paralatransferencia de informacién,
sino como una funcién inherente a las tareas a fin de concretarlas. De ahi que se tiene los
objetivos de la comunicacion interna: contar con un mensgje Unico a nivel de toda la

institucion, mejor y mayor comunicacion, confianza, credibilidad y motivacion, reconocer
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los méritos de los demés, fomentar las relaciones interpersonales y reforzar los valores.
Cuando los mensajes pasan por los canaes formales de la institucion, recibe e nombre de
comunicacion formal, y aqui existen tres tipos de comunicacion interna: descendente,
ascendente y horizontal. En tanto, cuando lacomunicacion no fluye por los canales formales
recibe el nombre de comunicacién informal.

Los niveles de cultura, segin Schein (1988, citado por Rodriguez, 2009), son tres:
1) artefactos y creaciones — tecnologia, arte, esquemas de conductas, visibles (sistemas y
précticas), 2) valores -verificables por consenso social, 3) presunciones basicas — creencias
y supuestos basi cos, ideologia.

Pero e mismo Schein (1988), entre los sentidos mas usuales hace mencion: (1) los
comportamientos observados en las relaciones entre individuos, (2) las normas que se
desarrollan en los grupos de trabajo, (3) los valores dominantes aceptados, (4) la filosofia
gue orienta la politica, (5) las reglas de juego para progresar, y (6) € ambiente o clima que
se establece. Pero ninguno de ellos es la esencia de la cultura, esto es las presunciones
basicasy creencias, la que se distingue de los artefactos y val ores, como producto aprendido
de la experiencia grupal. De ahi que establece |os siguientes niveles. producciones, valores
y presunciones subyantes basicas.

Chiavenato (2009), sefiala entre las variables culturales: los valores, las normas y
creencias. La cultura organizacional presenta varios estratos, entre ellos. Estrato 1 —
artefactos, la que comprende la tecnologia, bienes y servicios, predios e instalaciones,
Estrato 2 — pautas de comportamiento, la que involucra, procesos de trabgjo, tareas, reglasy
reglamentos; Estrato 3 — valores y creencias, la que involucra, estrategias, filosofias, 10 que
las personas dicen o hacen cotidianamente y objetivos; Estrato 4 — supuestos béasicos, laque

esta referida a las creencias inconscientes, percepciones y sentimientos, concepcion de la
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naturaleza humana y supuestos predominantes. Asimismo, hace conocer cuatro perfiles
organizacionales. Autocratico, autoritario benevolente, consultivo y participativo.

Las culturas organizacionales, para Hellriegel (2009), cuentan con elementos
comunes. Relativo control de las organizciones, atencién y funcionamiento de la
organizacion, y los tipos “de cultura organizacional: burocratica, de clan, emprendedora y
de mercado” (p. 469), indistintamente que pueden estar presente en las organizaciones.
Quire decir, que no existe un tipo de culturaideal para las organizaciones, porque algunos
empleados pueden preferir un tipo de culturaen lugar de otra. Cual fuera el caso, las culturas
deben reflgjar las metas de lainstitucion.

Por su parte, para Calderdn (s.f.), los factores que otorgan significado alaculturaen
las organizaciones estan dadas por los valores, las creencias y los mitos. La que adquiere
sentido para los individuos a asumir y cumplir funciones importantes dirigido a sus
integrantes, que vialos patrones de comportamiento minimizalaincertidumbrey losriesgos,
la que facilita establecer objetivos individuales y colectivos, fortalece y da identidad a los
miembros.

1.3.2. Dimensiones dela comunicacién interna

a) Comunicacion formal

Lacomunicacionformal, paraCarrillo (2012), “es el intercambio de informacion que
sedadentro delosintegrantes de unaorganizacion, por |os mecanismosy reglas establ ecidos
y de acuerdo a nive jerérquico existente en la estrcutrua formal, con € fin de reaizar las
actividades” (p. 25), la que conduce al logro de los objetivos institucionales.

Por su parte, la comunicacion formal para Moo (2022), se origina a través del
mensgje generado por un integrante de la organizacién en un determinado nivel jerarquico
y va dirigido a otro integrante de un determinado nivel jerarquico, sea superior, inferior o

del mismo nivel, la que responde a la jerarquia establecida por la organizacion. Para la
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comunicacion se utiliza ciertos medios como, oficios, cartas, memorando, tel éfono, internet,
intercomunicadores, informes, reporte, carteles, entre otros. La que cuenta con funciones
centrales de, controlar (empleados), motivar (aclara, retroaimenta y refuerza), expresion
emocional de sentimientos (frustraciones y satisfacciones), e informar (mensgjes).

b) Comunicacion descendente

En expresion de Jaén, et a. (2006), la comunicacion descendente, parte de la
direccién con destino hacia los demas niveles jerérquicos, cuyo contenido lleva como
mensgje informacion hacia los empleados que contribuya a comprender mejor su propia
funcidny delos colegas detrabajo, de esamaneraincrementar laidentificacion institucional
asi como la motivacion. Sin embargo, puede generar algin inconveniente, como resultado
de la distorcion en la informacion, incapacidad de los mandos medios al transmitir
informacion alos subordinados. Paralo cual, suele ser de importancialas reuniones.

Montoya & De la Rosa (2014), considera que la comunicacion descendente es de
administrador a subordinado, comprende la forma natural de transmitir informacion a
interior de la organizacion, la que es facil cuando € subordinado esta atento a recibir
informacion, la que tiene por funcion, coordinar, motivar, informar y estimular a los
trabajadores.

La comunicacion descendente, segin Vargas (2015), tiene como procedencia la
direccién, vade arriba haciaabajo, y hace que € trabajador este informado de lo que sucede
en la ingtitucion y se sienta parte de €ella (la organizacion). Lleva consigo Ordenes e
instrucciones, donde una parte de ella corresponde a cada empleado, o indispensable para
desempefiar su trabaj0; ésta se manifiestade manerarecurrentey escreible, laque constituye
la mejor arma contra e rumor. Entre otros canales se emplean: memorandos, cartas,
reglamentos internos, eventos internos, reuniones de ciclo, reuniones de trabajo,

publicaciones internas, videoconferencias, memorandums, correo electronico e intranet.
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c) Comunicacion ascendente

La comunicacién ascendente, segin Ongallo (2007), hace que los funcionarios o
directivos de los diferentes niveles jerérquicos posean contacto vinculante con los niveles
inferiores. Laquetrae consigo, €l conocimiento del conjunto de actividadesy los resultados
delosinvolucrados. Asimismo, posibilita que éstos manifiesten sus aspiraciones, problemas
y satisfacciones. Es asi, que los subordinados contribuyen ala gestion.

La comunicacién ascendente, en expresion de Ramos, et a. (2017), ocurre de
subordinado a superiores y se da con € propdésito de retroalimentar, formular preguntas o
hacer alguna sugerencia. Al superior le permite observar que es lo que sucede con la gente
subalternada, la que anima a la presentacién de ideas.

En tanto Villaobos (2019), refiere que es la transmision de informacion de los
niveles bajos a los niveles mas atos, la que permite a superior conocer las aflicciones de
los trabajadores respecto a las politicas de la organizacién, |os procedimientos de trabajo y
los sentimientos a su trabajo. Entonces, € superior puede preocuparse por |os trabg adores
y asi elevar la productividad de la organizacion.

d) Comunicacion horizontal

La comunicacion horizontal, para COMUNICARE (2019), se produce entre los
trabajadores, empleados o0 areas de trabagjo, que de acuerdo a la estructura jerarquica se
encuentran dentro del mismo nivel. La que ocurre, a fin de llevar a cabo coordinaciones,
evitar duplicidad de esfuerzos, fomenta € trabgjo en equipo porque busca la
complementariedad de esfuerzos.

Por su lado Aboléfio (s.f.), refiere que la comunicacion horizontal, ademas de darse
entre & mismo nivel jerdrquico, aqui no existe nivel de autoridad. Puesto que fluye la
informacion lateralmente (a los costados), en la que tratan personas similares y produce

ciertas satisfacciones. Puede emplearse cuando se requiere una ata coordinaciéon de



24

profesionales para el logro de objetivos fijados, siendo |os beneficios. recopilar informacion
dindmica, decisiones consensuadas y rapidas, disminuye los riesgos de errores, optimizala
distribucion de tareas, enriqueza la creatividad, genera un clima de confianza, entre otros.
En tanto ladesventaja se circunscribe en la pérdida de tiempo, faltade entendimiento, errores
por exceso en lengugj e técnico, entre otros.

e) Comunicacion informal

Lacomunicaciéninformal, de acuerdo con Llacuna& Pujol (2009), tiene como base
la espontaneidad y no la estructura jerarquica, entonces surge por la amistad y afecto entre
los trabajadores o empleados. La que puede ser de bien o perjudicial para la institucion;
positiva, porgue cohesionaa grupo de trabajo y retroalimenta informacion; negativa, por €
rumor o chisme, distorcionador de informacién, perjudica a la organizacién. Quiere decir,
gue aqui no utiliza metodos formales, no sigue los conductos regulares de la organizacion,
es bastante flexible.

Por su parte paraMoret y Arcila (2011, citado por Pérez & Porras, s.f.), los canales
informales transportan cotidianamente informacién interesante y actudizada. La
comunicacion informal despierta curiosidad, de ahi que se motivan los trabajadores por
conocer lo interesante de lacomunicacion, y si éstaes buena, es posible quetrasciendahacia
otras personas, y asi se vaformando una cadena através del tiempo, laque vaen bien de la
institucion, lo contrario se transforma en un rumor, la que es dafiino para lainstitucion tanto
en la esferainterna como externa

Por su parte la Escuela Universitaria de Oficios (2022), considera que es €
intercambio de informacion de manera no oficia, estd @ margen de las restricciones

oficiales, libre de las formalidades arganizativas y ayuda ala solucién de problemas.
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1.3.3. Dimensionesde la cultura organizacional

a) Valores

Los valores, para Rodriguez (2009), “determinan las formas de pensar y actuar que
se consideran correctas y sSirven como punto de referencia para evauar los
comportamientos” (p. 74). Cuando estos valores son compartidos y aceptados, se van
convirtiendo en creencias.

Para Chiavenato (2009), “son los elementos que constituyen la integridad y la
responsabilidad, y definen a las personas y organizaciones” (p. 133). Existen tres niveles de
valores: (1) € primer nivel — e més superficial, que un valor como e ser honestidad, es
valioso paralainstitucion, (2) segundo nivel — los valores son necesarios, para el didogo y
discusion, (3) tercer nivel — intensa actividad, son inseparables de la organizacion. De ahi
gue las instituciones transmiten valores, por medio de las recompensas, de las sanciones, d
no admitir responsabilidad de lo que han hecho, cuando las personas callan a surgir
problemas, cuando |as personas evitan discutir problemas importantes, cuando |as personas
no hacen lo que pregonan. Asi, cuando los valores no son transparentes, crea conflictos o
contradicciones.

En el entendido de Fischman (2012) €l término valor tiene varios significados, por
un lado, es considerado como principios universales, como la responsabilidad, honestidad,
justicia, puntualidad, entre otros. Por otro lado, son preferencias humanas, como el dinero,
la moda o € logro. Entre tanto, para Ortega refiere Fischaman, son prototipos que
pretendemos alcanzarlos a través del seguimiento; y para Bolivar y Carreras, los valores
estan relacionados a ideales de proyectos, impulsan las actividades hacia metas dignas y

elevadas.
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En tanto, los valores, para el Archivo General de la Nacion de México (2016), “son
un codigo de normas sociales que regulan como los individuos idealmente deberian
interactuar, comportarse y trabajar en la organizacion” (p. 27)

b) Creencias

En expresién de Fischman (2012), los supuestos expresan creencias que los
individuos en las entidades dan por hecho, internalizan que son validos y correctos. Estos,
en ocasiones tienen por base larealidad, en otras, es posible que € supuesto yano seavalido
en larealidad porque no ayuda explicar € contexto y las personas siguen actuando como S
lo fuera

Las creencias, para Diez (2016), son los ideales asumidos por las personas y la
sociedad, y con las que €l individuo en su desarrollo la encuentra interpretada y adopta en
consonancia con larealidad. Donde la esencia de las creencias suele referirse al mundo o a
si mismo.

Por su parte, las creencias para Torres (2017), expresan estructuras cognitivas que
figuran en lamemoria, la que desarrolla conceptos de formarelacional. Refiere que existen
varios tipos de creencias, entre ellas se tiene: Creencias morales o normativas, son las que
indican lo que esta bien y lo que estd mal; creencias conscientes, son parte del discurso
diario, o que explicitamos nuestros conocimientos de manera escrita o hablada, referidos a
nuestras convicciones,; creencias adaptativas, permiten adecuarnos a nuestro dia a dia sin
ocasionar sufrimientos a otros 0 auno mismo; creencias sobre la propiaidentidad, que estan
muy asociadas con € autoconcepto, la autoestimay las expectativas que internalizamos en
nuestras vidas.

c¢) Normas

Las normas, en € sentido de Chiavenato (2009), son “pautas de comportamiento,

politicas detrabajo, reglamentosy lineamientos sobre lamanera de hacer las cosas” (p. 126).
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Para Sordo (2022), los estatutos son necesarios para sancion en caso de
desobediencia. En tanto, las reglas son utiles, asi como |os lineamientos.

En tanto, las normas segun IMF (2022), referidos a gestion, comprende € conjunto
delo que estiescrito y aprobado, que alinea al interior delaorganizacion y que es respetado
por quienes son parte de la organizacion. Las reglas de conducta deben estar registradas en
los documentos de gestion: reglamento de organizacion y funciones, planes estratégicos,
manual de organizacion, entre otros.

d) Simbolos

Para Newstron (2011), “las palabras son el principal simbolo de comunicacion en el
trabajo” (p. 56). El problema radica en que una palabra puede tener varios significados, pués
ahi se hace complgjo.

Por su parte, los simbol os, para Fischman (2012) estan ubicados dentro delo que son
los artefactos, es decir, es parte delo que puede verse, oirse y sentirse. De ahi que manifiesta
gue los simbolos son objetos que trasmiten creencias, valores. Algunas pueden tener un
significado direccional, como una placa de reconocimiento; otros pueden ser metaforicos,
como unavelaencendidague simbolizael lucero del conocimiento, o unos globos de colores
gue intenta simbolizar una alegriay buen servicio alos clientes. O simplemente que diga €l
trabajador del mes, éste es un simbolo y € supuesto que trasmite es que aqui se reconocen
alosindividuos.

En esa direccion, los simbolos para Zelaya (2020), son huellas que tienen
significados mucho més que su contenido constitutivo y estan provistos con denotaciones
subjetivas y puntuales. L os simbol os expresan, representan y personifican amplios patrones
0 esqguemas de significados y hace que las personas se asocien de forma consciente o

i nconsci entemente.
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1.4. Marco conceptual

1.4.1. Comunicacién interna

Es la comunicaciéon dirigida a trabajador, promoviendo la participacion, la
integracion y convivencia, la que no solo debe ser entendida como medio para la
transferencia de informacion, sino como una funcion inherente a las tareas a fin de
concretarlas. Cuando |0s mensajes pasan por |os canal es formal es de la organizacion, recibe
el nombre de comunicacion formal, donde existen tres tipos de comunicacién interna:
descendente, ascendente y horizontal. En tanto, cuando la comunicacién no fluye por los
canales formales recibe e nombre de comunicacién informal. (Capriotti, 1998; Vargas,
2015)

1.4.2. Cultura organizacional

La cultura organizacional, son patrones de conducta relativos a la atencion y
funcionamiento de la organizacién, que se traduce en comportamientos observados en las
relaciones entre individuos, normas que se desarrollan en los grupos de trabgjo, valores
dominantes aceptados, reglas de juego para progresar, € clima que se establece, que
comprende los niveles de artefactos y creencias, valores y presunciones basicas. (Schein,
1988; Chiavenato, 2009)

1.4.3. Unidad de Gestién Educativa Local

LaUGEL, esun 6rgano de g ecucion descentralizada del Gobierno Regional con una
relativa autonomia en € espacio de su competencia, que esta supeditada normativa, técnica
y administrativamente a la Direccién Regional de Educacion. Teniendo por propdésito

esencial, laimplementacién de las politicas educativas regiona es
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. MATERIALESY METODOS

2.1. Tipoy nivel deinvestigacion

Tipo. En vista que se recurrio a varias disciplinas del saber, como la estadistica, la
administracion, la psicologia, € derecho y otras. Quiere decir, que lainvestigacion se llevo
a cabo teniendo en cuenta €l tipo de investigacion aplicada.

Nivel. La estadistica descriptiva expresada en tablas y figuras hace que la
investigacion seadel nivel descriptiva. Asimismo, al observar laasociacién de variables que
identificalas correlaciones, hace que lainvestigacion corresponde al nivel correlacional.

2.2. Poblacién y muestra

Poblacion. La Ordenanza Regional N° 04-2017-GRA/CR, aprueba € cuadro para
asignacion del persona provisiona — 2017 de la Direccion Regiona de Educacion
Ayacucho y las Unidades de Gestion Educativa Loca, siendo una de elas la UGEL
Huamanga; en dicho instrumento de gestién la poblacion de servidores publicos esta
constituido por 54 trabgjadores. A ello se agrega, |0s contratados por un periodo minimo de

12 meses.

CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL
PROVISIONAL 2017

Organo/Unidad organica NUmero de

trabajadores

Denominacion del érgano: Direccién

Unidad organica: Direccion dela UGEL 5

Denominacion del 6rgano: Control institucional

Unidad organica: Areade control institucional 3

Denominacion del érgano: Asesoramiento
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Unidad organica: Areade asesoriajuridica 3

Denominacion del érgano: Apoyo

Unidad organica: Area de administracion 18

Denominacion del érgano: Linea

Unidad organica: Area de gestion pedagdgica 19
Unidad organica: Area de gestion institucional 6
Trabajadores seguin CAP 54
Trabgjadores segun CAS 56
Total Genera 110

Muestreo. No probabilistico por conveniencia
Criterios de exclusion:
Trabgjadore con licencia por diversos motivos  : 6
El tesista 1
Trabagjadores que mostraron resistencia 4
Muestra: Constituida por 99 trabajadores
2.3. Fuentes de infor macion
Primaria. La recoleccion de informacion se llevo a cabo en € interior de la UGEL
Huamanga previa autorizacion de la direccion. Se administré los dos cuestionarios tipo
Likert a personal identificado como muestra.
Secundaria. Bibliografica
2.4. Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es no experimenta de corte transversal y correlacional.

Debido a que no es posible manipular las variables, sino que se estudian tal como son 'y se
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acopialainformacion en un momento determinado; en tanto, o correlacional se muestraen

la siguiente estructura.

Comunicacion interna

<«—— 5 | Culturaorganizacional

X < > | Y
r
Donde:
X : Variable uno — Comunicacion interna
Y : Variable dos — Cultura organizacional
r : Coeficiente de correlacion
- ; Se contrasta
2.5. Técnicas einstrumentos
Técnicas Instrumentos
- Encuesta - Cuestionarios
- Andisisbibliogréfico - Fichas

2.6. Consideraciones a tener en cuenta en la interpretacion de

resultados

Los resultados del trabgjo se encuentran apoyados en estadistica descriptiva e

inferencial. El primero, expuestas en tablas y figuras; la segunda, apoyada en Malave, et al.

(2017), toda vez trata sobre la comprobacion de | as hipotesis.

Grado de asociacion entre variables

Rango

Relacion

“-1

-0.7 a-1.
-04a-0.6
-0.1a-0.3

Correlacién negativa perfecta
Correlacion negativa dta
Correlacién negativa media
Correlacion negativa baja



0.00
+0.1a+0.3
+0.4 a+0.6

+0.7a+l
+1

No existe correlacion
Correlacion positivabaja
Correlacion positiva media
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva perfecta”

2.7. Operacionalizacién de variables y dimensiones

32



Operacionalizacion dela variable uno (X): Comunicacion interna
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Variable Definicién conceptua Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Es la comunicacion dirigida a trabajador,
promoviendo la participacion, la| Comunicacion 1,2,3,4,56,7,8 Escalatipo Likert
integracion y convivencia, la que no sblo | formal 1) Totamente en
debe ser entendida como medio para la | Comunicacion 9,10, 11, 12, 13, 14 | desacuerdo
X: transferencia de informacion, sino como | descendente 2) En desacuerdo
Comunicacién | una funcion inherente alas tareas a fin de | Comunicacion 15, 16, 17, 18, 19, | 3) Ni de acuerdo, ni
interna concretarlas. Cuando los mensgjes pasan | ascendente 20, 21, 22 en desacuerdo

por los candes formaes de la

organizacion, recibe e nombre de
comunicacion formal, donde existen tres
tipos de  comunicacion  interna
descendente, ascendente y horizontal. En
tanto, cuando la comunicaciéon no fluye
por los canales formales recibe e nombre
de comunicacién informal.

1998; Vargas, 2015)

(Capriotti,

Comunicacion

23, 24, 25, 26, 27,

horizontal 28, 29, 30
Comunicacion 31, 32, 33, 34, 35,
informal 36, 37

4) De acuerdo
5) Totamente de

acuerdo




Operacionalizacion delavariable dos (Y): Cultura organizacional
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Variable Definicién conceptua Dimensiones Indicadores Escala de medicion
La cultura organizacional, son
patrones de conducta relativos a la Valores 1,2,34,5 Escalatipo Likert
atencion y funcionamiento de la Creencias 6,7,8 9 1) Total mente en
institucion, que se traduce en Normas 10, 11, 12, 13 desacuerdo
comportamientos observados en las Simbolos 14, 15, 16, 17 2) En desacuerdo
relaciones entre individuos, normas 3) Ni de acuerdo, ni en
Y: gue se desarrollan en los grupos de desacuerdo
Cultura trabajo, valores dominantes 4) De acuerdo

organizacional

aceptados, reglas de juego para
progresar, € clima que se establece,
gue comprende los niveles de
artefactos y creaciones, valores y
presunciones bésicas. (Schein, 1988;

Chiavenato, 2009)

5) Totalmente de acuerdo
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I1l. RESULTADOS
3.1. Resultados a nivel descriptivo

Al analizar datosanivel descriptivo se acude a tratamiento de lainformacién en funcién
alosinstrumentos, es asi como se logra mediante |a estadistica descriptiva, tablas y figuras.
3.1.1. Aspectos generales-género:

Latabla 1, expone la estructura de referencia segun género de los colaboradores
encuestados en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Los referidos datos estan
estructurados por frecuencia absolutay frecuenciarelativa.

Tablal

Estructura de referencia segun resultado de aspectos generales - género.

Alternativa Frecuencia absoluta Frecuenciarelativa
Vardn 54 54 5%
Mujer 45 45.5%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicién

Lafigural, expone que del 100% (99) de involucrados, € 54.5% de |os colaboradores
pertenecen a género masculino; una menor proporcion del 45.5% de los involucrados
pertenecen a género femenino. La que explica, que, entre los empleados de la UGEL
Huamanga, una menor cuantia pertenece a sexo débil (conjunto de mujeres), en expresion de

la Real Academia Espafiola



36

Figural

Estructura de referencia segun resultado de aspectos generales- género.

Mujer, 45.5%

Varon, 54.5%

Nota: Instrumento de medicién — Empleados por género

3.1.2. Edad del empleado en afios:

Latabla2, exponelaestructurade datos de laedad del empleado enlaUGEL Huamanga
—region Ayacucho. Los referidos datos estan estructurados por frecuencia absolutay frecuencia
relativa
Tabla 2

Estructura de referencia segun resultado de edad de los empleados en afios

Alternativa Frecuenciaabsoluta  Frecuenciarelativa
18 — 30 afios 14 14.1%
31 - 43 afios 34 34.3%
44 - 56 ahos 41 41.4%
57 — 69 afos 10 10.2%
Mayor a 69 0 0.0%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicidn — Edad de los empleados
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Lafigura 2, expone que del 100% (99) de involucrados, € 41.4% tienen la edad entre
44 — 56 afos, seguido por € 34.3% que tienen la edad entre 31 a 43 afios, en tanto e 14.1%
tienenlaedad entre 18 — 30 afios, mientrasque el 10.2% tienen laedad entre 57 - 69, no contando
con ningun trabajador mayor a 69 afios en la UGEL Huamanga-— region Ayacucho. Esto quiere
decir, que lamayor cantidad de trabajadores (75.7%) estan identificados como adultos.
Figura 2
Estructura de referencia segun resultado de edad de los empleados en afios

57-69 afios, 18 — 30 afios,
102% M ayqr a 69, 0.0% 14.1%

o

44 — 56 afos ,

31-43 afos ,
41.4%

34.3%

Nota: Instrumento de medicidn — Edad de los empleados

3.1.3 Comunicacion interna
La tabla 3, expone la estructura de referencia segun resultado de la variable
comunicacion interna en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Los referidos datos estan

estructurados por opciones, frecuencia absoluta y porcentgjes.
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Tabla 3

Estructura de referencia segiin resultado de la variable comunicacion interna
Opciones Frecuencia absoluta Porcentagje
Totalmente en desacuerdo 5 5.1%
En desacuerdo 12 12.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 49 49.5%
De acuerdo 23 23.2%
Totalmente de acuerdo 10 10.1%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicion

Lafigura 3, expone gque del 100% (99) de involucrados, € 49.5% sitla su apreciacion
en la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras tanto el 23.2% de los involucrados
opinan por la ponderacion de acuerdo, en tanto e 12.1% por la ponderacion en desacuerdo, €l
10.1% refiere su apreciacion por la ponderacion totalmente de acuerdo, y 5.1% por totalmente
en desacuerdo. Es asi que aproximadamente la mitad de los colaboradores hacen conocer su
indiferencia respecto a la comunicaciéon interna, como expresion principamente de la
comunicacion formal, y a interior de ellala comunicacion ascendente.

Figura3

Estructura de datos segun resultado de la variable comunicacion interna

50.0%
40.0%

4950
0,
30.0% 2
20.0% . 12,15 10,12

0.0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totamente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Variable comunicacion interna
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3.1.4. Comunicacion formal

La tabla 4, expone la estructura de referencia segun resultado de la dimension
comunicacion forma en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Los referidos datos estan
estructurados por opciones, frecuencia absolutas y porcentgjes.
Tabla4

Estructura de referencia segun resultado de la dimension comunicacion formal

Opciones Frecuencia absoluta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.0%
En desacuerdo 10 10.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 49 49.6%
De acuerdo 24 24.2%
Totalmente de acuerdo 14 14.1%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimensiéon comunicacion formal

Lafigura4, expone que del 100% (99) de involucrados, €l 49.6% ubican su apreciacion
por lavaloracion ni de acuerdo ni en desacuerdo, una menor proporcion del 24.2% enfatiza su
opinién por la valuacion de acuerdo, seguido por € 14.1% que expresan su apreciacion como
totalmente de acuerdo, una menor fraccion del 10.1% ubican su opinion por la valuacion en
desacuerdo, y 2.0% por totalmente en desacuerdo. Es asi como aproximadamente la mitad de
los colaboradores expresan su apreciacion manifestando su indiferencia respecto a la
comunicacion formal, debido entre otros aspectos, ala burocracia para compartir informacion y

la pérdida de autoridad en lalinea de mando.
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Figura 4

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacion formal

50.0%
40.0%

49,60
0,
30.0% 24 14,19
20.0% 10,19

0.0%
Totamente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién comunicacion formal.

3.1.5. Comunicacién descendente

La tabla 5, expone la estructura de referencia segin resultado de la dimension
comunicaci6n descendente en laUGEL Huamanga- regién Ayacucho. Losreferidos datos estan
estructurados por opciones, frecuencia absolutas y porcentges.
Tabla5

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacién descendente

Opciones Frecuencia absoluta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 8.1%
En desacuerdo 16 16.2%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 47 47.4%
De acuerdo 19 19.2%
Totalmente de acuerdo 9 9.1%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicién
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Lafigura5, expresa que del 100% (99) de involucrados, € 47.4% sitla su apreciacion
por la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que e 19.2% de los encuestados
Sitdan su apreciacion por laponderacion de acuerdo, una menor fraccion del 16.2% refiere estar
en desacuerdo; por otro lado, € 9.1% sitlia su apreciacion por |a opcion totalmente de acuerdo,
y 8.1% por totalmente en desacuerdo. Donde resalta la indiferencia de los colaboradores
respecto alacomunicacion descendente, debido entre otros aspectos, porque el director y demas
directivos utilizan esta forma de comunicacion con mucha frecuencia para dar ordenes a los
subordinados.

Figurab

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacién descendente

50.0%
40.0%
30.0%

4742
19,20
20.0% Lot
8.19 9.10

0.0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totamente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién comunicacion descendente



42

3.1.6. Comunicacion ascendente
Latabla 6, expone la estructura de datos segun resultado de la dimensién comunicacion
ascendente en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Donde los referidos datos estan

ordenados por opciones, frecuencia absolutas y porcentajes.

Tabla 6
Estructura de referencia segun resultado de la dimension comunicacion ascendente

Opciones Frecuencia absoluta Porcentgje
Totalmente en desacuerdo 5 5.1%
En desacuerdo 12 12.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 49 49.4%
De acuerdo 26 26.3%
Totalmente de acuerdo 7 7.1%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicién

Lafigura 6, expresa que del 100% (99) de involucrados, €l 49.4% sitla su apreciacion
por laponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 26.3% de |os encuestados que
sitUan su apreciacion por la ponderacién de acuerdo, en tanto € 12.1% en la ponderacion en
desacuerdo, € 7.1% ubican su referente por |a ponderacion totalmente de acuerdo, y 5.1% por
totalmente en desacuerdo. Donde la expresion de aproximadamente la mitad de los
colaboradores refiere una manifiesta indiferencia, como resultado de que, en la UGEL
Huamanga, |os subalternos hacen uso de la comunicacién ascendente con el propdsito de rendir

cuenta, asi como cuando se trata de alguna queja o informacion.
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Figura6
Estructura de referencia seguin resultado de la dimension comunicacion ascendente

50.0%

49 49
40.0% 26.20
30.0%
1219
20.0% 510 719

0.0%
Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totamente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensidn comunicacion ascendente

3.1.7. Comunicacion horizontal

La tabla 7, expone la estructura de referencia segin resultado de la dimension
comunicacion horizontal en laUGEL Huamanga-— region Ayacucho. Donde | os referidos datos
estan expresados por opciones, frecuencia absolutay porcentgjes.
Tabla7

Estructura de referencia seguin resultado de la dimension comunicacion horizontal

Opciones Frecuencia absoluta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5.1%
En desacuerdo 13 13.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 48 48.4%
De acuerdo 25 25.3%
Total mente de acuerdo 8 8.1%
Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimensidn comunicacién horizontal
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Lafigura 7, expresa que del 100% (99) de involucrados, €l 48.4% sitda su opinién por
la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 25.3% de los encuestados que
sitdan su apreciacion por la ponderacion de acuerdo, en tanto € 13.1% por la ponderacion en
desacuerdo, €l 8.1% situa su opinion por la ponderacion totalmente de acuerdo, y 5.1% en
totalmente en desacuerdo. Donde destaca la indiferencia de los involucrados, como resultado
gue la comunicacion lateral pocas veces favorece la coordinacion de actividades y en vez de
integrar a los empleados los desintegra.

Figura7

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacion horizontal

48.49
50.0%
40.0%
25 30
30.0%
13.19
20.0% 8.19
5109
wn iy “y
0.0%
Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensidn comunicacién horizontal

3.1.8. Comunicacién informal
La tabla 8, expone la estructura de referencia segin resultado de la dimension
comunicacion informal en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Los referidos datos estan

secuenciados por opciones, frecuencia absolutay porcentajes.
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Tabla8

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacién informal
Opciones Frecuenciaabsoluta Porcentgje
Totalmente en desacuerdo 6 6.1%

En desacuerdo 13 13.1%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 49 49.5%

De acuerdo 22 22.2%
Totalmente de acuerdo 9 9.1%

Total 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimensidon comunicacion informal

Lafigura 8, expresa que del 100% (99) de involucrados, €l 49.5% sitla su apreciacion
por la ponderacién ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 22.2% que sittan su opinién
por la ponderacion de acuerdo, en tanto € 13.1% por la ponderacién en desacuerdo, € 9.1%
ubican su opinién por totalmente de acuerdo, y 6.1% por totalmente en desacuerdo. Es asi como
la relevancia manifiesta se ubica en laindiferencia, debido entre otros aspectos a intercambio
de informacion de manera no oficial, por interés personal y por relaciones de amistad.

Figura 8

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién comunicacién informal

50.0%
40.0%

49 59
0
30.0% 13.10 2
20.0% 6.10 i 9.19
10.0% % '

0.0%
Totamente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensidon comunicacion informal
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3.1.9. Cultura organizacional

La tabla 9, expone la estructura de referencia seguin resultado de la variable cultura
organizacional en la UGEL Huamanga — region Ayacucho. Los referidos datos estan
secuenciados por opciones, frecuencia absolutay porcentgjes.
Tabla9

Estructura de referencia segun resultado de la variable cultura organizacional

Opciones Frecuencia absoluta Porcentgje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 12 12.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 47 47.5%
De acuerdo 32 32.3%
Totalmente de acuerdo 8 8.1%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicion

Lafigura 9, refiere que del 100% (99) de involucrados, € 47.5% sitla su apreciacion
por la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 32.3% que sitlan su
apreciacion por la ponderacion de acuerdo, luego e 12.1% refieren su apreciacion por la
ponderacién en desacuerdo, € 8.1% ubican su opinién en la ponderaci on total mente de acuerdo,
y 0% por totalmente en desacuerdo. Comportamiento que se manifiesta a tener en cuenta la
indiferencia de los colaboradores, expresada por principalmente por las creencias, |os simbolos

y losvalores.
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Figura9

Estructura de referencia segun resultado de la variable cultura organizacional
50.0%

47,59
40.0% 3239
30.0%
20.0% 12,10
8.19

0.0%

Totamenteen  Endesacuerdo  Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota: Instrumento de medicion — Variable cultura organizacional

3.1.10. Valores

La tabla 10, represente la estructura de referencia segun resultado de la dimension
valores en laUGEL Huamanga - region Ayacucho. Los referidos datos estan secuenciados por
opciones, frecuencia absolutay porcentgjes.
Tabla 10

Estructura de referencia segiin resultado de la dimension valores

Opciones Frecuencia absoluta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.0%
En desacuerdo 10 10.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 45 45.5%
De acuerdo 34 34.3%
Totalmente de acuerdo 8 8.1%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimension valores



48

Lafigural10, expresaque del 100% (99) deinvolucrados, € 45.5% sitla su apreciacion
por la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo, luego € 34.3% de los colaboradores sitlian su
apreciacion por laponderacion de acuerdo, en tanto el 10.1% por la ponderacion en desacuerdo,
seguido por & 8.1% que ubican su opinidn por la ponderacion totalmente de acuerdo, y 2.0%
por totalmente en desacuerdo. Cuya apreciacion de un segmento considerabl e de colaboradores,
gue destacan su indiferencia, se manifiesta por el hecho de que en laUGEL Huamangasevalora
de forma restringida la responsabilidad y puntualidad, iguamente la creatividad vy
cumplimiento, y €l trabajo en equipo esta en susinicios.

Figura 10

Estructura de referencia seguin resultado de la dimension valores

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%

15.0% 10,10
10.0% >0 -
oo

0.0%

Totalmenteen  Endesacuerdo  Ni de acuerdo, De acuerdo Totamente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicion — Dimension valores
3.1.11. Creencias

Latabla1l, exponelaestructurade referencia segiin resultado de la dimension creencias
en laUGEL Huamanga - region Ayacucho. Los referidos datos estén expresados por opciones,
frecuencia absoluta y porcentgjes.

Tabla 11
Estructura de referencia segiin resultado de la dimension creencias



49

Alternativa Frecuendia Porcentaje
absoluta
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 16 16.2%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 51 51.4%
De acuerdo 26 26.3%
Totalmente de acuerdo 6 6.1%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién creencias

La figura 11, expresa que del 100% (99) de involucrados, € 51.4% sitlan su
apreciacion por la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 26.3% de los
colaboradores que opinan por la ponderacion de acuerdo, en tanto € 16.2% por |a ponderacion
en desacuerdo, y €l 6.1% ubican su apreciacion por la ponderacion totalmente de acuerdo. Cuya
apreciacion de mas de la mitad de los colaboradores se debe al hecho que “para ingresar a
trabajar en laUGEL se requiere algunarecomendacion o influencia’ y 1o que esta escrito “en las
normas aqui se cumplen” (aungue en larealidad no se cumplen).

Figura 1l

Estructura de referencia segun resultado de la dimension creencias

60.0% 51.4%
50.0%
40.0% 26.3%
30.0% 16.2%
20.0% 6.1%
0.0% ;

10.0% s

0.0%

Totalmenteen Endesacuerdo Ni deacuerdo, Deacuerdo Totamentede
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién creencias
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3.1.12. Normas

Latabla 12, enuncia la estructura de referencia segun resultado de la dimensién normas
en laUGEL Huamanga- region Ayacucho. Los referidos datos estan enunciados por opciones,
frecuencia absoluta y porcentgjes.

Tabla12

Estructura de referencia segun resultado de la dimension normas

Opciones Frecuencia absoluta Porcentgje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 10 10.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 44 44.4%
De acuerdo 37 37.4%
Totalmente de acuerdo 8 8.1%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién normas

Lafigura 12, refiere que del 100% (99) de involucrados, €l 44.4% sitda su opinién por
la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido por € 37.4% de los involucrados que
refieren su opinién por la ponderacién de acuerdo, en tanto € 10.1% por la ponderacion en
desacuerdo, y e 8.1% identifica su apreciacion por la ponderacion totalmente de acuerdo.
Donde destaca la apreciacion indiferente, por € hecho que se sancionan ante una determinada

faltadel trabajador y que & horario de entrada y salida del trabajo no siempre son respetados.
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Figura 12

Estructura de referencia segin resultado de la dimensién normas

44.49
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%

15.0% 10,12 8.19
10.0%

0.0%

37,49

Totamenteen Endesacuerdo  Ni de acuerdo, De acuerdo Totamente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimensién normas

3.1.13. Simbolos

Latabla 13, expone la estructura de referencia segun resultado de ladimension simbolos
en la UGEL Huamanga - regién Ayacucho. Los referidos datos estdn secuenciados por
opciones, frecuencia absolutay porcentgjes.
Tabla 13

Estructura de referencia segun resultado de la dimensién simbolos

Opciones Frecuenciaabsoluta  Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 13 13.1%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 46 46.5%
De acuerdo 32 32.3%
Totalmente de acuerdo 8 8.1%
Tota 99 100%

Nota: Instrumento de medicion — Dimension simbolos
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Lafigural3, expresaque del 100% (99) deinvolucrados, € 46.5% sitla su apreciacion
por la ponderacion ni de acuerdo ni en desacuerdo, luego € 32.3% de los encuestados refieren
Su apreciacion por laponderacion de acuerdo, seguido por e 13.1% que expresan su parecer en
el sentido de estar en desacuerdo, y el 8.1% ubican su parecer por la ponderacion totalmente de
acuerdo. Cuya apreciacion relativamente mayor se apreciaen laindiferencia de los trabajadores
respecto alos simbolos, debido a que, dado que la entidad cel ebra fechas especiales como €l dia
de lamadre, dia del empleado publico, dia de |a secretaria, entre otros; en tanto no premialas
buenas labores (reconoci mientos, entre otros).

Figura 13

Estructura de referencia seguin resultado de la dimension simbolos

50.0%

4 0,
40.0% 32.32
30.0%
20.0% ;ﬁ =
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0.0%
Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Instrumento de medicién — Dimension simbolos

3.2. Resultados a nivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Para |la prueba de normalidad, en apreciacion de Droppelmann (2018), se usa el método

de Kolmogorov — Smirnov, cuando la poblacion o muestra tiene més de 50 datos en estudio; en
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ella, lainterpretacion delosvaloresdep esquesi el valor es menor a0.05, no existe normalidad;
y si es mayor o igual 0.05, ladistribucion es normal.

Para el estudio setiene la significacion de 0.000 para la variable comunicacion interna,
en tanto de 0.001 para la variable cultura organizacional; quiere decir, que ladistribucion no es
normal; por tanto, el estadistico elegido para comprobar la hipotesis es Tau b de Kendall.
Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

K olmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Comunicacion 0.135 99 0.000
interna
Cultura 0.126 99 0.001
organizacional

3.2.2. Contrastacién de hipotesis
Hipotesis general:

La comunicacién interna se relaciona directamente con la cultura organizacional en la
UGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:

Ho: La comunicacion interna se relacionainversamente con la cultura organizacional en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Ha La comunicacion interna se rel aciona directamente con la cultura organizacional en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Regla de decision:

Si el p valor esmayor a0.05 (p valor >0.05) se aceptala hipétesis nula.
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Si @ p valor es menor a0.05 (p valor <0.05) se rechazala hipdtesis nulay por lo tanto
se aceptala hipotesis alterna.

La regla de decision que responde a la teoria también es de utilidad para la prueba de
hipétesis especifica: @), b), ¢), d) y e).
Tabla 15
La comunicacion interna se relaciona con la cultura organizacional.

Correaciones

Comunicacién Cultura
interna organizacional

. Coeficiente de 1.000 0.841
Comunicacion correlacion

interna Sig. (bilatera) 0.000

Tau bde N 99 99

Kendall Cosfici grlte de 0.841 1.000
Cultura correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall aproximado a0.841,
es que expone lapresenciade un grado de correlacion positivaaltaentre lacomunicacion interna
y la cultura organizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como consecuencia,
cuando progresa la comunicacion interna, trae como resultado una mejora de la cultura
organizacional; por |o tanto, serechazala hipétesis nulay se aceptala hipétesis alternativa, que
contempla: La comunicacion interna se rel aciona directamente con la cultura organizacional en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho.

Hipotesis especifica a)

La comunicacion formal se relaciona directamente con la cultura organizacional en la

UGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:
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Ho: La comunicacion formal se relacionainversamente con la culturaorganizacional en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Ha Lacomunicacion formal se relaciona directamente con la cultura organizacional en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.
Tabla 16

La comunicacion formal se relaciona con la cultura organizacional .

Correaciones

Comunicacion Cultura
formal organizacional

_ Codiigentede 1,000 0.811
Comunicacion correlacion

formal Sig. (bilateral) 0.000

gg‘“—b N 99 99

Kendall Cocfidente de 0.811 1.000
Cultura correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall aproximado a0.811,
es que expresa un nivel de correlacion positiva alta entre la comunicacion formal y la cultura
organizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como consecuencia, aunamejora
de lacomunicacion formal le corresponde unamejorade la culturaorganizacional; por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis aternativa, que sefiala: La comunicacion
formal se relaciona directamente con la cultura organizacional en laUGEL Huamanga - region
Ayacucho.

Hipotesis especifica b)

La comunicacion descendente se relaciona directamente con la cultura organizacional

en laUGEL Huamanga- region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:
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Ho: La comunicacion descendente se relaciona inversamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Ha La comunicacion descendente se relaciona directamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.
Tabla 17

La comunicacion descendente se relaciona con la cultura organizacional .

Correaciones

Comunicacion Cultura
descendente organizacional

_ Coelidentede 1,000 0.720
Comunicacion correlacion

descendente  Sig. (bilateral) 0.000

gg‘“—b N 99 99

Kendall Codficiente de 0.720 1.000
Cultura correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall equivalentea0.720,
es que reflgja un grado de correlacion positiva alta entre la comunicacion descendente y la
culturaorganizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como consecuencia, auna
mejor comunicacion descendente le corresponde como consecuencia una mejora de la cultura
organizacional; por tanto, hace que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica: La comunicacién descendente se relaciona directamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - region Ayacucho.

Hipotesis especifica c)

L.a comunicacion ascendente se relaciona directamente con la cultura organizacional en

laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:
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Ho: La comunicacion ascendente se relaciona inversamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Ha Lacomunicacion ascendente se rel aciona directamente con la cultura organizacional
en laUGEL Huamanga- regién Ayacucho, 2022.
Tabla 18
La comunicacion ascendente se relaciona con la cultura organizacional .

Correaciones

Comunicacion Cultura
ascendente organizacional

. Codlicentege 1,000 0.805
Comunicacion correlacion

ascendente Sig. (bilateral) 0.000

gg‘“—b N 99 99

Kendall Cosfidente de 0.805 1.000
Cultura correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall equivalente a0.805,
reflgjala presencia de un grado de correlacion positiva ata entre comunicacion ascendente y la
cultura organizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como consecuencia,
cuando mejoralacomunicacion ascendente, de la mismamaneraocurre unamejoraen lacultura
organizacional; por lo tanto, orientaarechazar lahipétesis nulay aceptar lahipétesis aternativa,
que enuncia: La comunicacion ascendente se relaciona directamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - regién Ayacucho.

Hipotesis especifica d)

La comunicacion horizontal se relaciona directamente con la cultura organizaciona en
laUGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:
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Ho: Lacomunicacion horizontal se relacionainversamente con la culturaorganizacional
en laUGEL Huamanga - regién Ayacucho, 2022.

Ha Lacomunicacion horizontal se relaciona directamente con la cultura organizacional
en laUGEL Huamanga- regién Ayacucho, 2022.
Tabla 19
La comunicacion horizontal se relaciona con la cultura organizacional

Correaciones

Comunicacion Cultura
horizontal organizacional

. Coelicientede 1,000 0.798
Comunicacion  correlacion

horizontal Sig. (bilatera) 0.000

gg‘“—b N 99 99

Kendall Coeticiente de 0.798 1,000
Cultura correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall aproximado a0.798,
expresa un nivel de correlacion positiva ata entre la comunicacion horizontal y cultura
organizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como consecuencia, que a un
progreso de la comunicacion horizontal le corresponde por resultado una mejora de la cultura
organizacional; la que orienta a rechazar la hipétesis nula y por tanto a aceptar la hipotesis
alternativa, que expresa: La comunicacion horizontal se relaciona directamente con la cultura
organizacional en laUGEL Huamanga - region Ayacucho.

Hipotesis especifica €)

La comunicacion informal se relaciona directamente con la cultura organizacional en la

UGEL Huamanga - region Ayacucho, 2022.

Planeamiento:
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Ho: La comunicacion informal se relaciona inversamente con la cultura organizacional
en laUGEL Huamanga - regién Ayacucho, 2022.

Ha La comunicacion informal se relaciona directamente con la cultura organizacional
en laUGEL Huamanga- regién Ayacucho, 2022.
Tabla 20
La comunicacion informal serelaciona con la cultura organizacional

Correaciones

Comunicacion Cultura
informal organizacional

_ Codlicentede 1,000 0.729
Comunicacion  correlacion

informal Sig. (bilatera) 0.000

gg‘“—b N 99 99

Kendall Coeticiente de 0.729 1,000
Cultura correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 99 99

El razonamiento del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall equivalente a
0.729, sefala la existencia de un grado de correlacion positiva ata entre la comunicacion
informal y la cultura organizacional, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que trae como
consecuencia que, cuando mejora la comunicacion informal, o hara de igual manera la
cultura organizacional; la misma que encamina a rechazar la hipotesis nula 'y aceptar la
hipétesis alternativa, que expresa: Lacomunicacion informal se relaciona directamente con

la cultura organizacional en la UGEL Huamanga— region Ayacucho.
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V. DISCUSION
4.1. Discusion

En e entendido, que la comunicacion interna, es la comunicacion dirigida a trabajador,
promoviendo la participacion, la integracion y convivencia, la que no solo debe ser entendida
como medio para latransferencia de informacion, sino como una funcion inherente a las tareas
afin de concretarlas. (Capriotti, 1998; Vargas, 2015). En tanto, la cultura organizacional, son
patrones de conducta relativos ala atencién y funcionamiento de la organizacion, que se traduce
en comportamientos observados en las relaciones entre individuos, normas que se desarrollan
en los grupos de trabajo, val ores dominantes aceptados, reglas de juego para progresar, € clima
que se establece, que comprende los niveles de artefactos y creencias, valores y presunciones
basicas. (Schein, 1988; Chiavenato, 2009)

En esa direccion, para la UGEL Huamanga — region Ayacucho se determiné que la
comunicacion interna se asocia directamente con la cultura organizacional, con un coeficiente
de correlacion de Tau_b de Kendall igual a 0.841, la que refiere la presencia de un nivel de
asociacion positiva ata, con un p valor de 0.000 (p<0.05); la que permitio apreciar que frente
aun progreso de la comunicacion interna le corresponde por resultado una mejora de la cultura
organizacional; iguamente, se logré6 determinar que la comunicacion formal se asocia
directamente con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga, dado e coeficiente de
correlacion de Tau b de Kendall igual a 0.811, la que indica un nivel de asociacién positiva
alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Por lo tanto, a una mejora de la comunicacion formal le
concierne por resultado una mejorade la cultura organizacional.

En esalineade andlisis, la comunicacion descendente se asocia directamente con la cultura
organizacional en la UGEL Huamanga, con un coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall

equivalente a0.720, laque muestra un grado de asociacién positivaata, con un p valor de 0.000
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(p<0.05); la que trae consiguientemente, cuando progresa la comunicacion descendente dara
como resultado una mejora de la cultura organizacional; de forma similar, la comunicacién
ascendente se relaciona directamente con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga,
como consecuencia del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall equivalente a 0.805, la
que refiere un grado de asociacion positiva ata, con un p vaor de 0.000 (p<0.05);
consiguientemente, se aprecia que, cuando progresa la comunicacion ascendente dara como
repercusion una mejora de la cultura organizacional .

Igualmente, la comunicacion horizontal se asocia directamente con la cultura
organizacional en la UGEL Huamanga, como apreciacion del coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall aproximado a 0.798, quiere decir, que existe un grado de asociacion positiva
alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05); por lo tanto, se aprecia, aun progreso de lacomunicacion
horizontal |e atafie unamejorade la culturaorganizacional; asimismo, lacomunicacién informal
se asocia directamente con la cultura organizacional en la UGEL Huamanga, con un coeficiente
decorrelacion de Tau_b de Kendall equivalente a0.729, laque muestran un grado de asociacion
positiva alta, con un p valor de 0.000 (p<0.05); entonces, se aprecia que cuando progresa la
comunicacion informal, hace que también mejora la cultura organizacional .

Andlisisen e que estapresente, Moret & Arcila(2009), en la investigacion: “Comunicacion
interna y cultura en las organizaciones: Caso Grupo Fisa (Espafia)”, quien determind que la
comunicacion interna guarda relacion con el sistema cultura, favorece la cohesion y las
relaciones interpersonales, ademés, se confirma a la comunicacion ascendente como
potenciador de la comunicacién en la organizacion.

También, se tiene a Alonso (2013), en la tesis: “El rol de la comunicacion interna y la
cultura organizacional tras los procesos de adquisicién entre dos empresas de servicios

publicos”, determind que en las empresas |a comunicacion interna es débil, que responde alos
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canal es de comunicacion inadecuados (los mensajes no |legan atodos | os colaboradores), siendo
los méas usados los correos electrénicos y la cartelera, los valores de las empresas son poco
difundidos y promovidos. Por otro lado, €l tipo de cultura predominante es el clan, que se basa
en tradiciones, compromisos personales y e trabajo en equipo es fundamental, donde los
antiguos trabajadores ensefian a los nuevos.

Mientras que Carvgja (2015), en la tesis respecto a plan de comunicacion interna y
fortalecimiento de la cultura organizacional del Instituto Naciona de Estadistica y Censos —
INEC”, determindé que la comunicacion interna no estd posicionada como fuente de
informacion, por lo que el personal recurre alos directores o comparfieros de trabajo; las salas
de reuniones no cuentan con canal es de comuni caciOn adecuados, asi como también los pasillos
y la cafeteria; la comunicacion institucional es burocrética.

En tanto que Flor (2018), a través de la tesis de posgrado concerniente a la cultura
organizacional y comunicacion interna llevada a cabo en la escuela profesional de gestion
publicay desarrollo social de laUniversidad Nacional de Moquegua en el afio 2018, determind
gue con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0.667, afirma que existe una relacion
directa media entre las variables comunicacion internay cultura organizacional, con un p valor
=0.000, laque ocasionaaceptar lahipotesis alternativa; por su parte Mestanza & Ubillus (2019),
en la tesis: “Comunicacion interna y su relacion con la cultura organizacional en el Instituto
Cayetano Heredia”, determind que a partir del Rho de Spearman igua a 0.819, se afirma la
asociacion significativa que existe entre lacomunicacion internay lacultura organizacional . Por
otro lado, las deficientes relaciones interpersonales, la escasa colaboracion y compromiso, hace
gue la comunicacion interna se deteriore.

Por su parte Lucen (2021), en la tesis de posgrado: “Influencia de la comunicacién

internay la cultura organizacional en una institucion educativa 2021”, determiné que teniendo



63

en cuenta Rho de Spearman igual a 0.669, afirma que la comunicacion interna se rel aciona con
la culturaorganizacional de formadirectay significativa. Asimismo, la comunicacion formal y
la comunicacion informal se asocian de forma positiva y significativa con la cultura
organizacional, dado los coeficientes Rho de Spearman 0.678 y 0.149 respectivamente, esta
Gltima expresa una correlacion positiva minima.

En eseorden deideas, setieneal udefia, et a. (2021), através de latesis que comprende
las variable comunicacion internay compromiso organizacional a interior del personal civil de
laFuerza Aéreadel Pert, determind que, con un Rho de Spearman de 0.774, afirmalapresencia
de unarelacién positiva directa entre la comunicacion internay el compromiso organizacional.

Es asi que, a pesar de utilizar diferentes estadisticos para medir € comportamiento de
las variables, la que se aprecia en la contrastacion de las hipotesis, existe un elemento comun
por rescatar, que existe unarelacion directay positiva entre las variables comunicacion interna
y cultura organizacional; asi como también, entre las dimensiones de |la comunicacion interna

con la cultura organizacional.
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CONCLUSIONES

Conclusién general:

En laUGEL Huamanga - region Ayacucho, la comunicacion interna se rel aciona directamente

con la cultura organizacional, expresada por €l coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall

aproximado a0.841, la que refiere un grado de asociacion positiva alta, con un p valor de 0.000

(p<0.05). Por lo tanto, se percibe que, aun progreso de la comunicacion internale corresponde

por resultado una mejora de la cultura organizacional .

Conclusiones especificas.

a)

b)

La comunicacion formal se relaciona directamente con la cultura organizaciona enla UGEL
Huamanga, expresada por €l coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall igual a 0.811,
la qgue muestra un grado de asociacion positiva ata, con un p valor de 0.000 (p<0.05);
trayendo consigo, que se aprecia, a una mejora de la comunicacion formal le corresponde
como resultado una mejora de la cultura organizacional .

La comunicacion descendente se relaciona directamente con la cultura organizacional en la
UGEL Huamanga, dado e coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall aproximado a
0.720, pues sefiala la presencia de un grado de asociacion positiva alta, con un p valor de
0.000 (p<0.05); por lo tanto, se percibe que, a un progreso de la comunicacion descendente,
le corresponde un mejor desempefio de la cultura organizacional,

La comunicacion ascendente se relaciona directamente con la cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga, expresada por €l coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall
equivalente a 0.805, la que indica un grado de correlacién positiva alta, con un p valor de
0.000 (p<0.05); entonces, se aprecia que cuando progresa la comunicacién ascendente, dara

por consecuencia unamejora de la cultura organizacional.
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d) La comunicacion horizontal se relaciona directamente con la cultura organizaciona en la

UGEL Huamanga, expresada por €l coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall
equivalente a 0.798, la que refiere un nivel de correlacion positiva alta, con un p valor de
0.000 (p<0.05); trayendo consigo, que cuando se mejore lacomunicacién horizontal, también
mejora la cultura organizacional.

La comunicacion informal se relaciona directamente con la cultura organizacional en la
UGEL Huamanga, expresada por €l coeficiente de correlacion de Tau b de Kendal
equivalente a 0.729, la que indica un grado de asociacion positiva ata, con un p valor de
0.000 (p<0.05); trayendo consigo, a una mejora de la comunicacion informal |e corresponde

por resultado una mejora de la cultura organizacional .
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RECOMENDACIONES
Recomendacion Gener al
En la UGEL Huamanga, a nivel de la comunicacion internay cultura organizacional, a fin de
mejorar la apreciacion de los involucrados y/o colaboradores, los funcionarios y directivos
deben practicar las habilidades blandas con € proposito de mejorar las relaciones
interpersonales con los subalternos, asimismo deben cumplir las normas, para de esa manera

ensefiar con gjemplo alos demas trabajadores.

Recomendaciones especificas:

a) EnlaUGEL Huamanga, anivel de la cultura organizacional se debe priorizar la practica de
la comunicacion formal, a fin de dar cumplimiento a las disposiciones normativas y
cumplimiento de las metas.

b) EnlaUGEL Huamanga, afin de mejorar larelacion entre la comunicacion descendente y la
cultura organizacional, los funcionarios y directivos deben apoyar y motivar a los
trabgjadores con reconocimientos bajo resoluciones, diplomas, placas recordatorios,
otorgando en fechas festivas 0 aniversario institucional .

c) En la UGEL Huamanga, a nivel de la cultura organizaciona es necesario fortalecer los
valores de todos trabajadores, afin de fortalecer la comunicacion ascendente.

d) En la UGEL Huamanga a nivel de la cultura organizacional, se debe incorporar la
comunicacion horizontal en los instrumentos de gestion, con € propésito de dinamizar €
flujo de lainformacién formal.

e) Enla UGEL Huamanga, afin de megorar la asociacién entre la comunicacion informal y la
cultura organizacional, se debe dar énfasis en lapracticade los valoresy e cumplimiento de

lafuncion segun los instrumentos de gestion.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TEMA: Comunicacion internay cultura organizacional en la UGEL Huamanga— region Ayacucho, 2023

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

1. Problema general

¢En qué medidala comunicacion
internaserelacionacon lacultura
organizaciond en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022?

2. Praoblemas especificos

a)¢En qué medida la
comunicacion formal se
relaciona  con la cultura

organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022?

b)¢En qué medida la
comunicacion descendente  se
relaciona  con la cultura
organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022?

c)¢En qué medida la
comunicacién  ascendente se
relaciona con la cultura

organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
20227

d)¢Como la  comunicacién
horizontal se relaciona con la
cultura organizacional en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 20227

€)¢En qué medida la
comunicacion  informal  se
relaciona con la cultura
organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022?

1. Objetivo general
Determinar en qué medida la
comunicacion internaserelaciona
conlaculturaorganizacional enla
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

2. Objetivos especificos

a) Determinar en qué medida la
comunicacion formal serelaciona
conlaculturaorganizacional enla
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

b) Determinar en qué medida la
comunicacion  descendente se
relaciona  con la cultura
organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022

c) Determinar en qué medida la

comunicaciéon  ascendente  se
relaciona con la cultura
organizacional en la UGEL

Huamanga — region Ayacucho,
2022

d) Conocer
comunicacion  horizontal  se
relaciona  con la cultura
organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022

€) Determinar en qué medida la
comunicacion informal se
relaciona  con la cultura
organizacional en la UGEL
Huamanga — region Ayacucho,
2022

cémo la

1. Hipétesis general

La comunicacion interna se
relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

2. Hipétesis especificas

a) La comunicacion forma se
relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

b) Lacomunicacion descendente
se relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

¢) La comunicacién ascendente
se relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

d) La comunicacion horizontal
se relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

€) La comunicacion informal se
relaciona directamente con la
cultura organizaciona en la
UGEL Huamanga - region
Ayacucho, 2022

1. Variable uno
X. Comunicacion interna

Dimensiones

x1. Comunicacién formal
x2.Comunicacién descendente
x3. Comunicacién ascendente
x4. Comunicacion horizontal
x5. Comunicacion informal

2. Variable dos
Y . Cultura organizacional

Dimensiones
yl. Vaores
y2. Creencias
y3. Normas
y4. Simbolos

1. Tipo de
investigacion.
Aplicada

2. Nivel de
investigacion
Descriptivo y
correlacional.

3. Poblacion y muestra
Poblacion = 110
Muestra = 99
colaboradores

4, Técnica e
instrumento.

Técnica

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2: Cuestionario
Variable uno (X) = Comunicacion interna
Introduccion:

Muy buenos dias. Con las disculpas del caso, quisiera pedir su poyo respecto alatesis:
“Comunicacion interna y cultura organizaciona en la UGEL Huamanga — regién Ayacucho,
2022”. Marcando con un aspa (X) € recuadro que considere mejor su punto de vista. Lamisma
gue es totalmente anénimo.

I.  Aspectos generaes:
Género: Masculino (), Femenino ()
I1. Edad del empleado en afios:

a) 18 a 30, b)31a43, c)44a56, d)57a69, €) mayora69
[11. Informacion especifica. Marcar con un aspa (X), de acuerdo con la siguiente escala:
Totalmente en En Ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo, ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

VALORACION

Dimensiones/ items 1 |2 |3 |4 |5

Dimension: Comunicacion formal

1. En la UGEL, la comunicacion lleva consigo mensgjes

conocidos

2. La comunicacion lleva informacion oficial dentro de la

organizacion

3. En la UGEL, los mensgjes fluyen de forma descendente y

ascendente

4. EnlaUGEL, los mensgjes fluyen de forma horizontal

5. En la UGEL se pretende estandarizar los procesos de

comunicacion
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6. EnlaUGEL, serespetalajerarquia de autoridad

7. EnlaUGEL, se dacredibilidad alos procesos

8. En la UGEL, existe mucha burocracia para compartir

informacion

Dimension: Comunicacion descendente

9. El director y deméas directivos utilizan la comunicacion

descendente para dar 6rdenes alos subordinados

10. El director y deméas directivos utilizan la comunicacion
descendente hacia los subordinados para dirigir y/o orientar

acercade lastareas

11. El director y demés directivos utilizan la comunicacion
descendente para solicitar informacion orientado al

cumplimiento de objetivos

12. EnlaUGEL se usalacomunicacion descendente parafacilitar
el flujo de informacién de los niveles superiores a los niveles

inferiores

13. Usted esté satisfecho con la comunicacion que se da de arriba

haciaabgo

14. La informacién gue recibe de los superiores es Util para €l

desarrollo de sus tareas

Dimension: Comunicacion ascendente

15. En la UGEL, la comunicacion de los subdternos a los

superiores favorece la transmision de informaci én oportuna

16. En la UGEL, la entrega de informacion de los subalternos

favorece la gestion de los superiores

17. En la UGEL, los subalternos hacen uso de la comunicacion
ascendente con €l propdsito de rendir cuenta

18. En la UGEL, la comunicacion con los superiores se da en

respuesta a las necesidades de informacion
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19. Usted estd satisfecho con la comunicacion que se da de abgjo
hacia arriba

20. En la UGEL, la comunicacion con |o superiores ocurre por
guejas

21. EnlaUGEL, la comunicacion de abgjo hacia arriba afianza la
relacion con los superiores

22. Comunicaalas autoridades de la UGEL sobre las dificultades
de su trabgo

Dimension: Comunicacion horizontal

23. EnlaUGEL, se dala comunicacion entre oficinas del mismo
nivel jerérquico

24. En la UGEL, la comunicacion horizonta favorece la
integracion de los empleados

25. En la UGEL, la comunicacion horizontal favorece la
coordinacion de actividades

26. EnlaUGEL, la comunicacion horizontal se da para reuniones
detrabgo

27. Usted esta satisfecho con la comunicacion que se da entre
oficinas del mismo nivel jerérquico

28. En la UGEL, intercambian informacion entre oficinas del
mismo nivel jerarquico

29. EnlaUGEL, € director y demas directivos coordinan sobre las
actividades arealizar

30. En la UGEL, la reunién de los directivos ocurre para dar
solucién a conflictos

Dimension: Comunicacion informal

31. EnlaUGEL, existe intercambio de informacion de manera no
oficia

32. LaUGEL no establece protocolo de expresion de mensajes
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33.

En la UGEL, @ intercambio de informacion se da por
relaciones de amistad

En la UGEL, € intercambio de informacion se da por interés

personal

35.

En laUGEL, se da comunicaciones no planificadas

36.

En la UGEL, la comunicaciéon informal genera una rapida

transmision de informacion

37.

En laUGEL, lacomunicacion informa no se controla
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Anexo 3: Cuestionario
Variable dos (Y) = Cultura organizaciona
Introduccion:
Muy buenos dias. Con las disculpas del caso, quisiera pedir su poyo respecto alatesis.
“Comunicacion interna y cultura organizaciona en la UGEL Huamanga — regién Ayacucho,

2022”. Marcando con un aspa (X) € recuadro que considere mejor su punto de vista. Lamisma
gue es totalmente anénimo.

IV.  Informacion especifica. Marcar con un aspa (X), de acuerdo con la siguiente escala:
Totalmente en En Ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo, ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Vaoracion
Dimensiones/ items 1 |2 |3 |4 |5

Dimension: Valores

1. EnlaUGEL sefomentalainnovacion

2. EnlaUGEL se practicael trabajo en equipo

3. ParalaUGEL lo masimportante esel cumplimiento de metas

4. EnlaUGEL sevaloralaresponsabilidad y puntualidad

5. EnlaUGEL sevaloralacreatividad y cumplimiento

Dimension: Creencias

6. Para ingresar a trabgjar en la UGEL se requiere alguna

recomendacion o influencia

7. Laremuneracién gue percibe es € adecuado




81

Le suministran adecuadamente |0 necesario para realizar su
trabgjo

Lo que esta escrito en las normas aqui se cumplen

Dimension: Normas

10.

Existe claridad en el horario de entrada y salida del trabajo

11.

En la UGEL existen normas respecto a la presentacion

personal de los empleados

12.

En laUGEL sancionan ante una determinadafalta

13.

En laUGEL, lo gue nos ponemos de acuerdo se hace

Dimension: Simbolos

14.

Laentidad celebra fechas especiales como € diade lamadre,

diadel empleado publico, diade la secretaria, entre otros

15.

La entidad premia las buenas labores con viges,

reconoci mientos, entre otros

16.

Los trabajadores entienden e significado de las ceremonias,

del logo y los colores representativos de lainstitucion

17.

Aqui € trato entre colegas de trabajo es muy bueno
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Anexo 4: Andlisis defiabilidad
“Alfa de Cronbach y consistencia interna de los items de un instrumento de medida”

La consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un

instrumento de medida a través de un conjunto de items.

Como criterio general, George & Mallery, 2003 (citado en Hernandez & Pascal, 2017) sugieren

las recomendaci ones siguientes para evaluar |os coeficientes de alfa de Cronbach:

-“Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa>.8 es bueno
-Coeficiente alfa>.7 es aceptable

- Coeficiente alfa>.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa>.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable”

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos
,928 2

Se aprecia, que e coeficiente de Cronbach esigual a 0.928, entonces, es excelente.
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Anexo 5: Prueba de normalidad
a. Hipotesis.
“Ho: La variable aleatoria no tiene una distribucion normal
H1: La variable aleatoria tiene una distribucion normal”
b. Estadistico de prueba

ha
-
= il

T (x-x)

by

c. Zonade aceptacion para HO:
La zona de aceptacion para Ho esta formada por todos los valores del estadistico de

prueba Wc menores a valor esperado o tabulado W(i- 0 )

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

K olmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Comunicacion 0.135 99 0.000
interna
Cultura 0.126 99 0.001

organizacional




Base de datos

Comunicacion formal

Comunicacion descendente

Comunicacién ascendente

Comunicacion horizontal

Comunicacién informal

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 3 34 3B 36 37
1 7 2 3 0 1 0 0 0 10 9 8 5 12 4 5 6 4 3 1 9 6 7 5 9 2 4 7 6 3 5 0 6 3 9 8 5 9
2 14 12 6 3 6 13 9 13 18 15 16 12 23 9 9 12 15 11 6 15 13 11 11 14 9 21 10 9 11 19 12 13 12 12 20 12 12
3 45 | 43 58 | 46 | 48 54 | 47 54 | 49 51 52 50 38 | 46 52 | 47 54 | 48 | 49 | 46 | 46 54 52 | 46 | 47 55 | 45 | 46 | 47 | 43 51 | 48 52 | 47 | 48 52 | 49
4 22 29 12 32 30 20 30 20 12 13 10 23 23 35 30 19 17 32 35 25 28 18 19 21 29 13 31 31 29 28 24 22 21 22 14 28 20
5 11 13 20 18 14 12 13 12 10 11 13 9 3 5 3 15 9 5 8 4 6 9 12 9 12 6 6 7 9 4 12 10 11 9 9 2 9

o9 {99 99 [99 |95 3o [s5 | 55 55 [ 5o | 99 |99 |99 |95 5 55| 55 55 [ 5o |9 |99 95 |95 ['s5 35 | 5o 55 [ 5o | 9 |99 [ 95 |35 [s3 55| 55 55 [ 59 |9

1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1
3 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1
4 1 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1
5 1 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1
6 1 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1
7 1 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1
8 2 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1
9 2 2 2 3 3 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1
10 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
11 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
12 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
13 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2
14 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2
15 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2
16 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2
17 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2
18 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2
19 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2
20 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2
21 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2
22 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3
23 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3
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ESCUELA DE

% POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

Siendo las 6:00 p.m. de 18 de Agosto de 2023 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado e
la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de tesis, presidide
por el Dr. Emilio German RAMIREZ ROCA director (e) de la Escuela de Posgrado, el director Dr. Pelayo
HILARIO VALENZUELA director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econémica, Administrativas
y Contables, por los siguientes miembros: Dr. Hermes Segundo BERMUDES VALQUI y Dr. Eusterio ORE
GUTIERREZ; para la sustentacién oral y piblica de la tesis titulado, COMUNICACION INTERNA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA UGEL HUAMANGA - REGION AYACUCHO, 2022. En la Ciudad de Ayacucho del 2023,
presentada por el Bach. Honorato Antonio VEGA CAMPOS. Teniendo como asesor al Dr. Freddy Manuel
CAMACHO DELGADO.

Acto seguido se procedi6 a la exposicidn de la tesis, con el fin de optar al Grado Académico de MAESTRO
(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION GESTION PUBLICA, Formuladas las preguntas, éstas fueron
absueltas por la graduanda.

A continuacién el Jurado Examinador y Calificador de tesis procedié a la votacién, la que dio como
resultado el siguiente calificativo:)/&(s7€8 T ((4)

CALIFICACION (*)
Aprobado por unanimidad b
Aprobado por Mayoria =
Desaprobada por Unanimidad pan
Desaprobada por mayoria o

(*) Marcar con aspa
Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue al
Bach. Honorato Antonio VEGA CAMPOS, el Grado Académico de MAESTRO (A) EN CIENCIAS ECONOMICAS,

Mlembro

# Segretario Docente
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