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RESUMEN

Rodriguez (2019) “Ucayalina de Television es un canal de television
abierta peruano basado en la ciudad de Pucallpa, en el departamento de Ucayali,
con transmisiones regulares desde 2004. Proporciona material a la cadena de
noticias Enlace Nacional desde 2008”. Originalmente, el canal fue lanzado en los
afios 90 como una estacién repetidora del canal 13 de Lima, Global Television,
junto con noticieros locales. Tras el fin del contrato con Global Television a finales
de 2003, se convirtié6 en un canal independiente y relanzado con el nombre de
«Ucayalina de Television» el 19 de abril de 2004”. Hasta el 2012, se transmitié
el programa mas longevo de la estacion, Nando Show y su mundo de clase A,
programas sociales. El canal gener6 disputas con Jorge Veladsquez Portocarrero
al ser difundido en una secuencia del canal 19 sin su autorizacion a la actualidad
cuenta con 25 colaboradores que se distribuyen en directivos y los espacios
television con contrato, esto incluye locutor, camaroégrafo, equipo de prensa etc.
Del programa con contrato para salir al aire. Por lo tanto la presente investigacion
tiene por titulo “La comunicacién interna y su relacion en el desarrollo
organizacional de la empresa UTV Ucayalina de televisién Pucallpa 2019”. El
principal objetivo fue determinar la relaciébn que existe entre la comunicacion
interna y el desarrollo organizacional de la empresa Ucayalina de television —
Pucallpa, 2019; con una poblacion muestral de 25 personas, se aplicé dos
cuestionarios para ambas variables de estudio, validadas por juicio de expertos,
dando como conclusibn que si existe una relacién significativa entre la
comunicacioén interna y el desarrollo organizacional de la empresa Ucayalina de

Television.

Palabra clave: Comunicacion interna; clima organizacional; empresa UTV.
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ABSTRACT

Rodriguez (2019) "Ucayalina de Television is a Peruvian open television
channel based in the city of Pucallpa, in the department of Ucayali, with regular
broadcasts since 2004. It has provided material to the Enlace Nacional news
network since 2008". “Originally, the channel was launched in the 90s as a
repeater station for Lima's channel 13, Global Television, along with local
newscasts. After the end of the contract with Global Television at the end of 2003,
it became an independent channel and relaunched under the name of "Ucayalina
de Television" on April 19, 2004". Until 2012, the station's longest running show,
Nando Show and its World Class A social show, aired. The channel generated
disputes with Jorge Velasquez Portocarrero when it was broadcast in a sequence
on channel 19 without his authorization. Currently, it has 25 collaborators who are
distributed in executives and television spaces with a contract, this includes
announcer, cameraman, press team, etc. From the program with a contract to air.
Therefore, this research is entitled "Internal communication and its relationship in
the organizational development of the company UTV Ucayalina de Television
Pucallpa 2019" The main objective was to determine the relationship between
internal communication and the organizational development of the company
Ucayalina de Television - Pucallpa, 2019. With a sample population of 25 people,
two questionnaires were applied for both study variables, validated by expert
judgment, concluding that if there is a significant relationship between internal
communication and the organizational development of the Ucayalina television

company

Keywords: Internal communication, organizational climate, UTV company.
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INTRODUCCION

La presente tesis se ha realizado en base al problema planteado ¢Qué
relacion existe entre comunicacion interna y su relacion en el desarrollo

organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television — Pucallpa, 20197

Este trabajé consta de cinco capitulos que a continuacién se detalla

brevemente:

Capitulo I: El Problema de Investigacion, en este capitulo se explica una

breve sinopsis de cdmo se realiz6 el trabajo de investigacion.

Capitulo II: Marco Teorico, este capitulo aborda la recopilacion de
antecedentes de investigacion que da sustento a la tesis, considerando autores
gue se relacionan con las variables de estudio; ademas las bases teoricas, bases

epistémicos y las definiciones de términos basicos.

Capitulo lll: Metodologia, en este capitulo se define como el grupo de
mecanismos 0 procedimientos racionales, son empleados para el logro de un

objetivo.

Capitulo IV: Resultados y Discusion, en este capitulo se presentan los

resultados a través de figuras; asimismo la discusion.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones, en este capitulo se
presentan las conclusiones de la investigacion; asimismo se plantea algunas

recomendaciones que se tomo cuando se aplicé la investigacion.

Finalmente se muestran las referencias bibliograficas y anexos

correspondientes.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Alvarez (2011). “En nuestro pais la comunicacion interna se ha
vuelto importante porque ayuda al fortalecimiento y desarrollo de una
empresa, enfocandose en las acciones comunicativas que se proyectan a
potenciar la practica y visibilidad de la empresa. Al entender la
comunicacién como un suceso sesgado a la organizacion hace posible
incluirla a una politica institucional y no limitarla a algo meramente
institucional”. (p.34)

Abdias (2016). “Las organizaciones a nivel nacional en los ultimos
afios han determinado que es importante tener en cuenta que toda
comunicacién se realiza en el marco de los vinculos humanos y que estos
se expresan por medio de la manera en que las personas realizan su tarea,
como se relacionan y complementan de acuerdo con sus propias culturas”.
(p.145)

La empresa de telecomunicaciones UTV en la ciudad de Pucallpa,
Originalmente el canal fue lanzado en los afios 90 como una estacion
repetidora del canal 13 de Lima, Global Television, junto con noticieros
locales. Tras el fin del contrato con Global Television a finales de 2003, se
convirti6 en un canal independiente y relanzado con el nombre de
«Ucayalina de Television» el 19 de abril de 2004. Su ceremonia de
inauguracion contoé con la presencia de las autoridades, empresarios y

personalidades de la region. Su personal estaba compuesto por Marcel de



Smedt, productor general; Juan Ramirez, director de prensa; Boris Navarro,
editor audiovisual; Ernesto Garcia, técnico electricista; y Gunter Paredes,
camarografo.

El canal gener6 disputas con Jorge Velasquez Portocarrero al ser
difundido en una secuencia del canal 19 sin su autorizacion es por ello que
la presente investigacion tiene por objetivo principal estudiar la relacion que
existe ente la comunicacion interna y el desarrollo organizacional de la
empresa Ucayalina de television, Pucallpa 2019. Debido que esta
problematica se planted en algunos afios y que hasta la actualidad no se

soluciona debido a diferentes factores o crisis que el canal atraviesa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General

e ¢ Qué relacion existe entre la comunicacion interna y su relacion
en el desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de

television Pucallpa, 2019?
1.2.2. Problemas Especificos

e ¢ Qué relacion existe entre el flujo de la comunicacién interna y
su relacion en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa, 2019?

e ;Qué relacion existe entre los objetivos de la comunicacion
interna y su relacion en el desarrollo organizacional de la

empresa UTV Ucayalina de television Pucallpa, 20197



., Qué relacion existe entre las funciones de la comunicacion
interna y su relacion en el desarrollo organizacional de la

empresa UTV Ucayalina de television Pucallpa, 2019?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacidon que existe entre la comunicacion interna
y su relaciéon en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos

Establecer la relacidon que existe entre el flujo de la comunicacion
interna y su relaciébn en el desarrollo organizacional de la

empresa UTV Ucayalina de televisién Pucallpa, 2019.

Explicar la relacion que existe entre los objetivos de la
comunicaciéon interna 'y su relacibn en el desarrollo
organizacional de la empresa UTV Ucayalina de televisién

Pucallpa, 2019.

Establecer la relacion que existe entre funciones de la
comunicaciéon interna 'y su relacibn en el desarrollo
organizacional de la empresa UTV Ucayalina de televisién

Pucallpa 2019.



1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS
1.4.1. Hipotesis General

e (Existe relacion positiva entre la comunicacion interna y su
relacion en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa 20197

1.4.2. Hipotesis Especificas

e Existe relacién entre el flujo de la comunicacién interna y su
relacion en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa, 2019.

e Existe relacion entre los objetivos de la comunicacion interna y
su relacion en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa, 2019.

e Existe relacion entre funciones de la comunicacién interna y su
relacion en el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa, 2019.

1.5. VARIABLES

1.5.1. Variable (X)

e Comunicacion interna.
Definicion Operacional

Amoros (2011). “Es un elemento de gran importancia dentro las



1.6.

relaciones humanas. El ser humano por naturaleza necesita relacionarse
con otras personas para poder satisfacer sus necesidades de afecto y
socializacion, y esto se logra a travées de diversos medios de

comunicacion”.

1.5.2. Variable (Y)

e Desarrollo organizacional.

Definicién Operacional

Beckhard (2010). “Es un esfuerzo planeado que abarca a toda la
organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la eficiencia de la
organizacién, a través de intervenciones planeadas en los procesos

organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del comportamiento”.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacién de las variables de estudio, se describen en la

siguiente tabla.



Tabla 1. Operacionalizacion de la Variable Comunicacion Interna

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA INSTRUMENTOS
FLUJOS Comunicacion Descendente
Comunicacién Ascendente Siempre
Comunicacion Horizontal
Identificacion institucional Casi siempre
COMUNICACION Transmision de informacion
Cuestionario
INTERNA OBJETIVOS Fortalecimiento de Relaciones A veces
Interpersonales
Coordinacion interna Pocas veces
Implicacion del personal
FUNCIONES Cambio de actitudes Nunca.

Mejoramiento de productividad




Tabla 2. Operacionalizaciéon de la Variable Desarrollo Organizacional

ORGANIZACIONAL

Orientacion a los resultados.

Orientacién hacia las personas.

Orientacién al equipo.

Nunca.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA INSTRUMENTO
Capacidad de Adaptacion
CAMBIO Barreras de Adaptacion
Siempre
ORGANIZACIONAL | Proceso de Cambio
Agente de cambio
casi siempre
Distribucién de funciones
DESARROLLO TRABAJO EN Trabajo en conjunto Guia de
A veces
ORGANIZACIONAL EQUIPO Sistema racional Observacion
Marco de  referencia.
Pocas veces
Innovacion y toma de riesgos.
CULTURA

Fuente: Elaboracién Propia.




1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Esta investigacion nos permitira plasmar en la practica el conjunto
de conocimientos que se han ido recolectando en el transcurso de la vida

universitaria.

El ser humano por naturaleza necesita relacionarse con otras
personas para poder satisfacer sus necesidades de afecto y socializacion,

y esto se logra a través de la comunicacion interna.

Con la presente investigacion se demuestra el impacto y relacion

entre la comunicacion interna y el desarrollo organizacional.

La comunicacion debe ser concebida como un vector estratégico y
un aspecto integral, cuyos efectos y causas pueden ser comunes reflejadas
en el clima laboral, la cultura, el estilo de liderazgo, la toma de decisiones,
las relaciones, el trabajo en grupo, y en definitiva en los niveles de

produccion y el desarrollo organizacional.

La factibilidad de esta investigacién va ligada a muchos aspectos
donde se analizé si se cuenta con las condiciones necesarias para llevar a
cabo dicha investigacién y obtener los resultados esperados en un lapso
de tiempo adecuado. La factibilidad estd intimamente relacionada con la
disponibilidad de los recursos materiales, econdémicos, financieros,

humanos, tiempo y de informacion necesarios.

Por tal motivo podemos concluir que nuestra investigacion cuenta

con facilidades para su elaboracion.



1.8. VIABILIDAD

Esta investigacion fue viable, en tanto el investigador tuvo acceso a
la sede, contd con los recursos materiales, humanos y financieros
necesarios tanto en la documentacion requerida como en la debida

orientacion en la bibliografia.

1.9. LIMITACIONES

Durante el proyecto y el informe final tuvimos limitaciones como el
factor tiempo, ya que nosotros tenemos que trabajar para poder pagar

nuestros estudios.

Otra limitacion también que afect6 al desarrollo de la investigacion

fue el aspecto climatoldgico de la ciudad de Pucallpa.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. A Nivel Internacional

Monroy (2010), en su tesis titulada “Investigacion histérica
bibliografica sobre la comunicacion interna, relacionada con en el desarrollo
organizacional”. Concluy6 que, “La comunicacion interna, es una disciplina
reciente y Ultimamente aplicada, por esta misma razén su evolucion puede
ser uno de los pilares de éxito de muchas compainiias, especialmente en el
area del desarrollo organizacional, ya que la transformacién que se avecina
en un futuro no muy lejano va a ser de grandes proporciones, y va generar
multiples cambios al interior de la empresa asi como estd sucediendo
actualmente, las empresas poco competitivas que no se adapten a este tipo

de cambios, se veran obligadas a desaparecer o quedar atras”

Chompoy (2011), en su tesis titulada “Comunicacion interna para
fortalecer el funcionamiento de la comision de control civico de la
corrupcion”. Llegé a la siguiente conclusion, “La comunicacién interna esta
influida directamente por el Funcionalismo, debido a que la comunicacion
esta orientada a la eficacia de la organizacion. Pero, en el momento en que
abordamos la comunicacion interna desde la cultura, ya no miramos al
receptor como un objeto dentro del proceso comunicativo sino como sujeto
en toda su complejidad: historia, religion, practicas politicas, mundos

artisticos, tradiciones y todos los demas elementos de la cultura”.
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Concha (2016), desarroll6 una investigacion titulada: “Relacion entre
los niveles de satisfaccion laboral con la comunicacion interna en los
colaboradores de una universidad de Guayaquil”. Concluyo, que la
comunicacién interna tuvo un comportamiento estable en los ultimos seis
meses, con un nivel de satisfaccion del 75%. Los niveles de satisfaccion de
la comunicacion interna fueron altos en los ambitos de comunicacion
interna (57% satisfecho y el 13% totalmente satisfecho); comunicacion
interna entre colaboradores (23% totalmente satisfecho y el 56%
satisfecho); y comunicacién interna con el supervisor directo (47,10%
totalmente satisfecho y el 41,10% satisfecho). A diferencia del obtenido en
la comunicacion interna organizacional (5,30% siempre, 33,10%

frecuentemente).

2.1.2. A Nivel Nacional

GOmez (2009), en su tesis “La comunicacion en las organizaciones
para la mejora de la productividad: El uso de los medios como fuente
informativa en empresas e instituciones andaluzas”. Con la presente
investigacion llegd a la conclusion: “Las empresas dedican una parte
importante de su tiempo y de sus recursos econdmicos y humanos a la
obtencion, proceso, aplicacidon y proyeccién de informacion. Por esta razon,
la informacion interna juega un papel decisivo en la empresa y se convierte

en su principal patrimonio”.

Miranda (2015) en su tesis: “Comunicacion organizacional y clima
social en los trabajadores de una municipalidad del departamento de

Lambayeque”. En dicho estudio se concluyo, que existe relacion positiva
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2.2.

altamente significativa entre las escalas descendente, ascendente y
horizontal con las areas relaciones, desarrollo y estabilidad, asi como no
relacion entre la escala diagonal con las areas relaciones, desarrollo y

estabilidad.

Montero (2014), en su investigacion titulada: “Comunicacion interna
y gestion organizacional en la Institucion Educativa Micaela Bastidas de
lquitos”, Concluy0, que la comunicacion interna se relaciona directamente
con la gestidn organizacional, para lo cual hizo uso de la prueba estadistica
no paramétrica chi-cuadrada obteniendo el valor de Tt =0.297, Tc = 28.32,
con una confiabilidad del 99%. El estudio se aplicé en una muestra aleatoria
por conveniencia (31 entrevistados para el instrumento de gestion
organizacional y 25 encuestados para comunicacion interna). En ambos
casos se aplicé un cuestionario que obtuvo 88.5% de validez y 83.5% de

confiabilidad.
2.1.3. A Nivel Local

No se evidencia informacidn con respecto al tema de investigacion.

BASES TEORICAS
2.2.1. Comunicacioén interna

Madrigal (2006) sefiala: “la comunicacién es un proceso a través del
cual se comparte un significado, ya sea que se presente como una
conversacion informal, interpersonal, de grupo o un discurso en publico.
Incluye contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, prejuicios y

retroalimentacion”. (p.20)
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Por todo lo antes mencionado, podemos definir a la comunicacion
interna, como aguella comunicacion que se origina dentro de la
organizaciéon y se encuentra orientada a todos aquellos que la conforman.

Capriotti (2009) define comunicacién interna como “el conjunto de
mensajes y acciones de comunicacion elaboradas de forma consciente y
voluntaria para relacionarse con los publicos de la organizacion, con el fin
de comunicar con ellos de forma creativa y diferenciada sobre las
caracteristicas de la organizacion sobre sus productos y/o servicios y sobre
sus actividades”. (p.87)

La comunicacion interna es el tipo de comunicacion que se origina
al interior de una organizacion y gira en torno al publico interno que la
conforma, de manera formal o informal, por ello toda organizacién posee
cierto tipo de comunicacion. Si contamos con una buena estrategia
comunicacional, esta se convertird en una herramienta a nuestro favor que
nos ayudara en la difusién e internalizacion de la filosofia de la organizacion
entre todos los miembros manteniendo asi el espiritu corporativo.

Fernandez (2009) menciona que la “Comunicacion interna es el
conjunto de actividades efectuadas por diferentes organizaciones para la
creacion y mantenimiento de buenas relaciones entre los integrantes de la
empresa, a traves del uso de diferentes medios de comunicacion que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su
trabajo al logro de los objetivos organizacionales”. (p.12)

De esta manera contar con un buen plan de comunicacién interna,
alineado a los objetivos de la organizacion, puede propiciar un entorno

armonioso y en el que los colaboradores se sientan escuchados y

13



participen, formando la base para una cultura fuerte, fortaleciendo e
integrando a los miembros de la organizacion. Por ello podemos afirmar
que uno de los puntos mas importantes para garantizar el correcto
funcionamiento de una empresa es la comunicacion interna.

Fernandez (2009). “La comunicacion interna es aquella que va
dirigida al publico de dentro de la empresa, es decir, los trabajadores y
empleados, sea cual sea su rango dentro de la organizacion”. Su
nacimiento esta ligado a la necesidad de las comparfias de motivar a su
equipo humano, de integrarlo en el si de la organizacion y hacerlo participe
dentro de la empresa. En resumen, se trata de fortalecer la relacion entre
la empresa y sus trabajadores. Y es que, con un personal motivado, la
empresa puede ser mas competitiva y eficiente.

Madrigal (2006). “La comunicacién la podemos clasificar como
interna y externa, vertical y horizontal”. (p.89)

La comunicacion puede ser interna o externa en funcién de para
quién esta disefiada y/o a quién va destinada.

La comunicacién interna esta dirigida al publico interno de la propia
empresa, y la comunicacion externa al publico externo de la empresa.

Comunicacion vertical, aquella que se produce en el seno de las
organizaciones e instituciones en las que las relaciones entre sus miembros

tienen cardcter jerarquizado.
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La comunicacion interna: funciones

La comunicacion interna al servicio de la gestion

Vehiculo de
cultura
Corpo ratixa

He;ténient &' rumento
de djrecciony i COMunNicacion

admihistracion externa

e

Informacion Informacion 8 Informacion
operativa ad intra ad extra

Figura 1. Funciones de la comunicacién interna

Ramirez (2012). “La comunicacion interna es imprescindible para la
correcta coordinacion interdepartamental, sobretodo en medianas y

grandes empresas”.

Ruiz (2017). “Pero no solo ello, sino que, en situaciones de
problemas concretos o situaciones de crisis, puede ayudar a solventar

dichos conflictos de una manera mas rapida y efectiva”.

De hecho, se considera que la importancia adquirida por la
comunicacion interna reside en su “Leitmotif”, ya que ésta se cre6 para dar
respuesta a las nuevas necesidades de las empresas en relacién a motivar
a sus empleados utilizando técnicas como la gamificacion, la cual debe de
ser comunicada correctamente. Un empleado motivado siempre, o casi

siempre, incrementara sus resultados.

Para ilustrar a grandes rasgos la importancia de lo que estamos

hablando vamos a poner algunos ejemplos:
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Sierra y Bravo (2014) “Si se renueva el material grafico que la
compainiia utilizado a la hora de plasmar informes, presentaciones y demas,
y no se comunica como es debido, dicha informacidén no sera captada por
todos y la imagen de la compafiia generara confusion. Ello puede generar
una pérdida de identidad facilmente percibida por empresas clientes o

consumidores al mismo tiempo”.

Dicha comunicacion se puede llevar a cabo a través de diferentes
canales, desde newsletters o correos electronicos hasta carteles fisicos o
circulares, esto ultimo algo mas obsoleto y no tan “eco-friendly”, ya que

conlleva un consumo de recursos como puede ser el papel.

Newstrom (2015). “Sin embargo, la comunicacion interna que se
considera mas importante es aquella que se realiza cara a cara, las

reuniones”. (p.32)

Pueden ser reuniones de equipo, reuniones interdepartamentales,
reuniones entre directores de departamento o reuniones con la direccion

general.

“Es importante también, establecer un orden jerarquico a nivel de

comunicacién para que ésta fluya correctamente”.

No todo el mundo puede reportar a la misma persona, sino que

deberia de ser una cadena. Dimensiones de la comunicacion interna.

2.2.2. Flujos de la comunicacién interna

Para, Bedoya (2004) “Son aquellos que tienen su origen dentro de

las organizaciones de acuerdo a las estructuras formales existentes,
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tomando en cuenta que es importante que la comunicacion fluya de
diferentes modos, respetando las jerarquias de menor a mayor, asi como
también de forma horizontal, ya que estos se ramifican en muchas
direcciones, fomentando que los conocimientos, ideas e informacion

circulen por toda la empresa”. (p.88)

2.2.3. Objetivos de la comunicacion interna

Para Chiang (2012). “El principal objetivo de la comunicacion interna
de las empresas es reconocer el trabajo y el esfuerzo de todos los

integrantes de una empresa”. (p.70)

Esto quiere decir que las organizaciones no podrian desarrollarse
sin ningun tipo de comunicacion, ya que los empleados deben fomentar el
comparierismo y por ende el buen clima laboral. Las instituciones también
consideran un punto muy importante a la comunicacién entre sus
trabajadores, para que estos puedan desempefiarse de mejor forma en sus

labores de la empresa.

2.2.4. Funciones de la comunicacion interna

El autor Diez (2010), manifiesta que la “Comunicacion Interna es
primordial e importante para el desarrollo de las actividades y funciones de

una empresa”. (p.123) considerando sus principales funciones son:

o Implicacion del personal

Mello (2010). “En su uso comun, es una afirmacion que conlleva otra,

sin que la segunda deba ser comunicada explicitamente”.
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Manzano (2015) “La implicacion es contrapuesta al término
explicacion (del latin explicare), que es el hecho de desplegar lo que esta
plegado; sacar al exterior, hacer visible, o comprensible, aquello que esta

“‘implicado” en el interior de algo que lo hacia oculto o no comprensible”.

. Cambio de actitudes

Diez (2010) “El cambio de actitudes del personal es un elemento

fundamental para lograr el éxito de cualquier tipo de organizacién”.

Los principios de la teoria moderna de administracion recomiendan
tomar en cuenta el “comportamiento de los individuos” para alcanzar logros

institucionales mas importantes.

o Mejoramiento de productividad

Ehb (2010) “Establecer un proceso automatico para mejorar la
productividad laboral es una de las tareas basicas para conseguir el éxito
de una organizacion”, cuando hablamos de productividad laboral, nos
referimos a la cantidad de trabajo realizado entre el tiempo que se ha

empleado para lo mismo.

o Desarrollo organizacional

Mello (2010), define al Desarrollo Organizacional “Como un
organismo de personas que desempefian una labor esforzandose para
cumplir un objetivo usando conocimientos de la ciencia del

comportamiento”. (p.21)

Es una respuesta al cambio, una compleja estrategia con la finalidad

de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
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organizaciones, de modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de

los propios cambios”.

Para Newstrom (1993), estas son las 7 caracteristicas del desarrollo

organizacional:

1. Valores humanisticos: Creencias positivas sobre el potencial de
los empleados.

2. Orientacién a los sistemas: Todas las partes de la organizacion,
esto incluye la estructura, tecnologia, las personas deben trabajar en
conjunto

3. Aprendizaje a través de experiencias: Los aprendizajes a través
de experiencias, en el ambiente de entrenamiento, deben ser iguales
a los que los individuos encuentran en el trabajo. El entrenamiento
no debe ser enteramente tedricos y leido.

4. Resolucion de problemas: Los problemas son identificados, los
datos recopilados, se toman acciones correctivas, el evalua el
progreso y los ajustes en el proceso de resolucion de problemas son
necesarios.

5. Orientacién hacia la contingencia: Las acciones se seleccionany
se adaptan para que respondan a las necesidades

6. Agente del cambio: Se estimula, facilita y coordina el cambio.

7. Niveles de intervencidn. Los problemas pueden ocurrir en las de un
nivel de la organizacién asi que la estrategia requerira una o varias

intervenciones.
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2.2.5. Dimensiones de la comunicacion organizacional
e Cambio organizacional

Blanch (2010). “Proceso de cambio ocurre en un campo dinamico de
fuerzas que actuan en varios sentidos”.

Existen fuerzas positivas que actiGan como apoyo y soporte del
cambio y, de otro lado, fuerzas negativas que actian como oposicion y
resistencia al cambio.

Chiang (2012). “El sistema opera dentro de un estado de relativo
equilibrio que se denomina casi-estacionario”.

Chompoy (2011). “Este se altera cuando surge alguna presion de
fuerzas ya sean positivas o negativas”.

“El cambio es el resultado de la competencia entre las fuerzas

impulsoras y las restrictivas”.

o Trabajo en equipo

Mahieu y Acosta (2011), concuerdan “En que el trabajo en equipo se
caracteriza por la comunicacién fluida entre las personas, basada en
relaciones de confianza y de apoyo mutuo. Se centra en las metas trazadas
en un clima de confianza y de apoyo reciproco entre sus integrantes, donde

los movimientos son de caracter sinérgico”.

Para, Alvarez (2011) desde el punto de vista operativo, “el trabajo en
equipo es la distribucion de responsabilidades individuales y del trabajo
conjunto realizado mediante una adecuada coordinacién y articulacion de

tareas”.
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o Cultura organizacional

Para Ramirez (2012), manifiesta que “La cultura organizacional no
es una simple filosofia, sino que también plantea funciones claras dentro
de una estructura, tiene un papel de definicién de fronteras, transmite un
sentido de identidad a los miembros de la organizacion, facilita la
generacion de un compromiso, mas grande que el interés personal de un
individuo, incrementa la estabilidad del sistema social, y sirve como un
mecanismo de control que guia 'y moldea las actitudes y el comportamiento

de los empleados”. (p.134)

El autor Rodriguez (2012), sefiala que “el estudio de la cultura
organizacional es un fenomeno relativamente nuevo a nivel mundial; antes

de 1980, eran pocos los autores que se ocupaban de este tema”.

Las primeras obras al respecto popularizaron términos como
valores, creencias, presunciones basicas, principios; y otros que
inmediatamente se vincularon como constitutivos de un concepto que

comenzaba a enraizarse en el campo empresarial.

Pugar (2010). “La cultura tiene que ver con el proceso de
socializacion que se da dentro de una empresa, a través de una

objetivacién social”.

No existe organizacién sin una cultura inherente, que la identifique,
la distinga y oriente su accionar y modos de hacer, rigiendo sus
percepciones y la imagen que sus publicos tengan de ella. Las
manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis, a través de

las cuales se puede llevar a cabo el diagndstico cultural en una empresa.
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2.3.

Para esclarecer este aspecto hay que analizar el proceso de
formacion de los grupos desde una configuracion psicolégica: Toda
organizacidon comienza siendo un pequefio grupo y en su evolucion
continta funcionando alrededor de la interaccion de otros pequefios grupos

que se gestan posteriormente €en Su seno.

Agostini (2012). “La cultura organizacional genera un sentido de

pertenencia desde el individuo hacia la organizaciéon”. (p.22)

Rodriguez (2012). “La cultura organizacional se desarrolla en torno
a los problemas que los grupos afrontan en los procesos de adaptacion
externa e integracién interna durante su gestacién y florecimiento, y una de
sus tareas es solucionarlos en post de asegurar la adecuacion y posterior

supervivencia de la organizacion”. (p.4)

BASES O FUNDAMENTOS FILOSOFICOS DEL TEMA DE

INVESTIGACION

2.3.1. Teorias de la comunicacién interna

Segun Abraham (2016). En su teoria metodologia de los sistemas
heuristicos propone: “Una teoria de los sistemas de comunicacion interna
en organizaciones, donde procura conservar tanto los aspectos funcionales
como estructurales tipicos de las explicaciones sistémicas. En la medida
en que se explica la comunicacién interna, puede estudiarse como proceso
y ser analizada de manera mas completa como dindmica organizacional y

formadora de estructuras organizacionales”.

La propuesta se conforma de tres niveles de abstraccion:
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El primero, la organizacion como sistema, explica los aspectos
fundamentales de un sistema: estructura (integrada por un namero finito de
partes y uno potencialmente infinito de relaciones entre estas) y
funcionalidad (referida a la orientacion general de la organizacion hacia

cierto tipo de actividades, determinables por el giro y la misién).

El segundo nivel son los aspectos estructurales y funcionales de la
organizacion. Es en este nivel donde se generan las estrategias, los
modelos y las definiciones que proveeran un contexto conceptual y

analitico, a partir del cual se evaluaran las practicas organizacionales.

Tercer nivel de abstraccion: Caracteristicas de un sistema de

comunicacion en la organizacion.

Para Nosnik (2012). “Las funciones de los sistemas de comunicacion
en la organizacion son la descriptiva (que persigue exponer lo que sucede,
el estado de cosas o la concepcidon de las situaciones en los diferentes
ambitos organizacionales), la evaluadora (describe, pondera o juzga cada
ambito organizacional) y la de desarrollo (analiza cémo reforzar lo evaluado
como acertado, y mejorar aquello que fue considerado erréneo en las

actividades del ambito organizacional que se haya estudiado”.

Segun Manuel (2015). En su teoria la comunicacion como sistema:
Comprende las relaciones entre las dimensiones sociales, comunicativas y
psicobiol6gicas presentes en las organizaciones y en la sociedad,

catalogandolas en sistemas, por tal motivo se describe a cada uno de ellos:

o Sistema Social: Su organizacién se basa por diferentes derechos y

obligaciones que afectan a individuos e instituciones respecto a la
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produccion, distribucién y consumo de bienes y servicios; objeto de

la interaccion social.

o Sistema Comunicativo: Se articulan pautas y varias expresiones
de diferentes expresiones de cdédigos (iconicos, graficos y
audiovisuales) que facilitan la produccion e interpretacion de signos

y mensajes; objeto de la interaccibn comunicativa.

o Sistema de Conocimientos y Representaciones Culturales: Se
concentran en diferentes relaciones entre los sujetos y su entorno,
cuyo contenido articulado hace posible que las cosas, los
aconteceres, a las personas, cualquier sujeto le atribuya valores,
simbolos, expectativas, capaces de proporcionarles gratificaciones

o sufrimientos.

2.3.2. Teorias del desarrollo organizacional

Taylor y por Fayol (2001). “La organizacion cientifica desarroll6 un
enfoque rigido y mecanicista, que consideraba al hombre desde un punto
de vista atomista y simplista (hombre econémico), como un apéndice de la

maquina”. Esa teoria se evidencié como incompleta y parcializada.

La teoria de relaciones humanas, propuesta por Fayol, fue una
reaccion de oposicion al tradicionalismo de la teoria clasica. Hizo énfasis
en el hombre (hombre social) y en el clima psicolégico del trabajo. Las
expectativas de los empleados, sus necesidades psicologicas, la
organizacion informal y la red convencional de comunicaciones pasan a ser

los componentes principales de los estudios de administracion. El liderazgo
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pasa a sustituir la autoridad jerarquica formal.

Esa teoria resultd incompleta y parcial, pues solo reforz6 aquellos

aspectos organizacionales omitidos o rechazados por la teoria clasica.

La teoria de la burocracia pretendié sentar las bases de un modelo
ideal y racional de organizacion que pudiese ser copiado y aplicado a las
empresas, cualquiera que fuera su ramo de actividad, Weber describio las
caracteristicas mas importantes de la organizacion burocratica o racional,
basandose en la estructura militar del ejército prusiano, sin embargo los
seguidores de Weber comprobaron una serie de distorsiones, la
organizacién burocratica, ideal y tedrica, carecia de la flexibilidad para

adaptarse necesariamente a las innovaciones de una sociedad moderna.

La teoria estructuralista representd una vision mas critica de la
organizacién, esta concibe la sociedad moderna como una sociedad de
organizaciones. Una organizacion debe ser interpretada como la sintesis
de la organizacion formal y de la informal. Dentro de una organizacion
encontramos los objetivos organizacionales (mayores utilidades, mayor
eficacia, crecimiento, etc.) en conflicto con los objetivos individuales de los
participantes (mayores salarios, mejor horario de trabajo, prestigio, etc.). La
teoria estructuralista apunta mas hacia los problemas y aspectos criticos
de las organizaciones que a las soluciones, propiamente dichas. No
presenta una teoria de la organizacion: sélo critica las teorias hasta
entonces existentes y ofrece un método de analisis y comparacion de las

organizaciones.
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La teoria del comportamiento surgid a partir de la teoria de las
relaciones humanas, resultando un enfoque predominantemente
socioldgico y motivacional. La organizacion se visualiza como un organismo
social que tiene vida y cultura propia, en el cual se desarrollan estilos de
administracion y sistemas de organizacion para dirigir a las personas. De
alli surge el comportamiento organizacional, fruto de los intercambios y

estandares de las relaciones de las personas.

La teoria del comportamiento fue mas una teoria que aporté nuevos
conceptos y contribuciones que una teoria definitiva de la administracion.
De la teoria del comportamiento resulté el movimiento del desarrollo
organizacional orientado a lograr el cambio y la flexibilidad organizacional.
Se comprobd que no basta so6lo con desarrollar un entrenamiento sin
producir un cambio especifico, sino que es necesario también
preestablecer un patrén de desempefio y un programa coherente de

cambios en toda la organizacion.

Castro (2012). “La profundizacién de los estudios sobre la
motivacion humana y su interferencia en la dindmica de las organizaciones.
Estas teorias demostraron la necesidad de buscar un nuevo enfoque de la
administracion, capaz de interpretar una nueva concepciéon del hombre
moderno y de la organizacién actual, con base en la dinamica motivacional.
Se comprobé que los objetivos de los individuos no siempre se conjugan
con los objetivos organizacionales, lo que provoca un comportamiento

ineficiente que impide alcanzar los objetivos.
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La creacion del Nacional Training Laboratory de Bethel en 1947 y la
realizacion de las primeras investigaciones de laboratorio sobre el
comportamiento del grupo, destinada a reeducar el comportamiento

humano y mejorar las relaciones sociales, a través de los T-Groups.

La publicacion de un libro producto de las investigaciones con los T-
groups, el coordinador, Leland Bradford es considerado por algunos

autores el precursor del movimiento llamado desarrollo organizacional.

La pluralidad de los cambios en el mundo origind el desarrollo
organizacional, a saber: Una transformacion rapida e inesperada del
ambiente organizacional; un aumento del tamafo de las organizaciones,
que hizo que el volumen de las actividades tradicionales de la organizacion

no fuera suficiente para sostener el crecimiento.

La tecnologia moderna, requiriendo personas altamente
especializadas y de competencias muy diferentes; Cambios en la conducta
administrativa debido a un: Nuevo concepto del hombre basado en el
conocimiento de sus mutables y complejas necesidades. Nuevo concepto
de poder basado en la colaboraciéon y en la razén. Nuevo concepto de

valores organizacionales, basado en ideas humano-democraticas.

La gran invencion del final del siglo XX. Esta modificé la vida de la

sociedad, de las organizaciones, del hombre y de su vision del mundo.

La fusion del estudio de la estructura y el estudio del comportamiento
humano en las organizaciones. La teoria de sistemas aglutino los aspectos
estructurales y los del comportamiento posibilitando el surgimiento del

desarrollo organizacional. Existe una diferencia entre proceso,
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procedimientos) y estructura, los aspectos estructurales son elementos
estaticos de la organizacion se refieren a la distribucién de sus diferentes
componentes (division del trabajo, autoridad y responsabilidad). El proceso
(procedimiento) es dinamico y se refiere a las normas que determinan una
organizacion, los cargos y funciones asumidos por las personas, la manera

como se resuelven los problemas y se toman las decisiones.

El desarrollo organizacional, se limitd a los conflictos interpersonales
de pequefios grupos, pasé luego a la administracibn publica y
posteriormente a todos los tipos de organizaciones humanas (industrias,
empresas de servicio, organizaciones militares, etc.). El desarrollo
organizacional, pretende ser una especialidad de la psicologia, a pesar de
gue su aplicacién no se estrinja a un enfoque meramente psicologico. Es
una continuacion de la teoria de las relaciones humanas, al proponer una
teoria social del ambito organizacional. El DO solo se afirmé cuando

incorporo el enfoque sistematico en el estudio de las organizaciones.

Los diversos modelos de desarrollo organizacional consideran
béasicamente cuatro variables, estas variables son abordadas con una
especial atencion en su interrelacion e interdependencia, para que un
cambio permita lograr tanto los objetivos organizacionales como los

individuales.

El ambiente, centrado en aspectos como la turbulencia ambiental, la
explosion del conocimiento, de la tecnologia y de las comunicaciones, y en

el impacto de esos cambios sobre las instituciones y los valores sociales.
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2.4.

La organizacion, tomando en cuenta las caracteristicas de
dinamismo vy flexibilidad organizacional para sobrevivir en un ambiente
dindmico y cambiante, donde surgen nuevas tecnologias, nuevos valores
sociales, nuevas expectativas, etc.

El grupo social, considerando aspectos de liderazgo, comunicacion,
relaciones interpersonales, conflictos, etc.

El individuo, resaltando las motivaciones, actitudes, necesidades,

etc.

BASES EPISTEMICOS

Para Ruiz (2017). “El enfoque basado en el conocimiento constituye

un nuevo paradigma para entender la economia y las organizaciones”.

Sin embargo, la aparicidén de este enfoque ha originado un desorden
cognitivo y logico- semantico, con ausencia de fundamento epistemoldégico,
en torno a las disciplinas que intentan explicar la nueva economia del
conocimiento, cuestiones que han creado una total confusion. Este articulo
es el resultado de una investigacion, donde se sostiene la tesis de concebir
la gestion del conocimiento organizativo como una disciplina econémica
propia, bajo la perspectiva de un nuevo enfoque holistico o sistémico y
donde se le considere como el factor productivo mas relevante en la

organizacion.

Daft (2011). “La metddica se fundamenta en la revision documental
y el analisis de contenido, del cual se deriva un sistema teérico que permite

explicar las variables estudiadas. Los resultados muestran que la
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comprension de las bases epistemoldgicas del conocimiento organizativo,
permiten entender el verdadero contenido y alcance de la disciplina que se
analiza, aportando una logica, un lenguaje y una cierta hermenéutica para
la reflexion, explicacibn y comprension de los procesos de creacion,

desarrollo, medicidn y gestion del conocimiento organizativo”.

Se concluye que, al reducirse la complejidad existente, el desorden
cognitivo imperante y dar luz en el caos dominante, permite en lo posible,

la construccién de un nuevo paradigma basado en conocimiento”.

2.5. DEFINICIONES DE TERMINOS CONCEPTUALES

o Teorias del comportamiento: Esta teoria analiza a las personas y
a su comportamiento en forma individual basandose en que la

motivacion mejora la productividad de la empresa.

o Comportamiento organizacional: Es un campo de estudio en el
que se investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras
tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad
de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales

organizaciones.

o Comunicacién organizacional: Conocida también como
comunicacién corporativa, 0 comunicacién institucional cuando se
trata de una institucién publica, consiste en el proceso de emision y

recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja.
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Comunicaciéon interna: Es la comunicacién dirigida al cliente
interno, es decir, al trabajador. Nace como respuesta a las nuevas
necesidades de las compafias de motivar a su equipo humano y
retener a los mejores en un entorno empresarial donde el cambio es

cada vez mas rapido.

Comunicacion externa: Se define como el conjunto de acciones
informativas que la empresa dirige a los actores y agentes exteriores
a la misma, desde los consumidores y proveedores, hasta los
inversores o la sociedad, con el objetivo de generar, mantener o

reforzar las relaciones entre la compafia y los diferentes agentes.

Clima Organizacional: Es el nombre dado por diversos autores; se
basa en el ambiente generado por las emociones de los miembros
de un grupo u organizacion, el cual estd relacionado con la
motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como

emocional y mental.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

METODO DE LA INVESTIGACION

El método deductivo, como lo sefialan Hernandez, Fernandez y

Baptista (2010), abarca los estudios descriptivos, correlacidénales.

El método que se utilizé fue el deductivo, pues se analizd casos
particulares a partir de los cuales se extrajeron conclusiones de caracter

general.

El objetivo es el descubrimiento de generalizaciones desde la
observacion sistematica de la realidad. Se recolectaron datos, se
categorizaron las variables observadas y se establecieron regularidades y

relaciones entre los datos observados.
TIPO DE INVESTIGACION
El fendbmeno de estudio corresponde al tipo de investigacion
aplicable. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)
DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

Disefio correlacional, porque se pretendié establecer el tipo, la
relacion entre dos variables de estudio de manera independiente cada una,
y transaccionales, porque la recoleccion de la informacion se realizd en un

solo momento. El esquema utilizado fue el siguiente:

i / .I
KM
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3.4.

3.5.

Donde:

O: Recojo de datos de las variables
X: Variable 1

Y: Variable 2

r: Tipo de relacion entre las variables

POBLACION Y MUESTRA
3.4.1. Poblacion

Segun Sampieri (2003) “La poblacion es la unidad de analisis son

los sujetos que van a ser medidos”. (p.117)

La poblacion estuvo conformada por 25 miembros de la Empresa

UTV Ucayalina, quienes comparten ciertas caracteristicas comunes.
3.4.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2006). “Es en esencia, un
subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos
que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacion”. (p.150)

La muestra fue la misma que la poblacion, la cual lo conformaron los

25 miembros de la Empresa UTV Ucayalina.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Observacion: Sierra y Bravo (1984), la define como: “la inspeccién

y estudio realizado por el investigador, mediante el empleo de sus propios

33



sentidos, con o sin ayuda de aparatos técnicos, de las cosas o hechos de

interés social, tal como son o tienen lugar espontaneamente”.

Encuesta: Que permitidé recoger informacion de manera directa de
las fuentes de informacion, a través de interrogantes formuladas de manera

directa o indirecta sobre comunicacion interna.

Cuestionario: Que permitié recoger informacién acerca de las
variables de estudio comunicacion interna y desarrollo organizacional a
través de interrogantes formuladas de manera directa y cerrada, es decir,

servira como base para el desarrollo de la presente investigacion.

3.6. TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS

Para analizar y procesar la informacion de la presente investigacion

se procedi6 de la siguiente manera:

Codificacion de lainformacién: La codificacion fue el proceso de
enumerar cada una de las preguntas del cuestionario y en base a esto se
facilit6 el proceso de tabulacibn de los datos obtenidos. En el
procesamiento y andlisis de la informacion se procedio a revisar y analizar

toda la informacion recolectada.

Tabulacion de laInformacién: La tabulacion de datos se larealizé
a través del programa Excel, lo que nos permitid verificar las respuestas e

interpretar de mejor manera los resultados de la investigacion.

Graficar: Para la presentacion de los resultados se utilizé graficas

de barras.
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Andlisis estadistico: El analisis los datos se realiz6 por medio de

porcentajes que nos permitio interpretar los resultados obtenidos.

Interpretacion: La interpretacion de resultados se elabor6 bajo la
sintesis de los mismos y asi poder generar la informacidon necesaria
pudiendo estructurar una posible solucion al problema en estudio. Se aplico
el x* (Chi cuadrado) para verificar la hipétesis en la investigacion vy

demostrar la informacién entre variables.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS
Una vez recolectada la informacion mediante la aplicacion de las encuestas,
se procedi6 a tabular, analizar e interpretar los resultados. Para una facil
comprension se elabord tablas y graficas en las que se detallan de una manera clara

todas las cifras relevantes, como son: el numero de encuestas aplicadas y los

porcentajes.
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Figura 2. Flujos de la comunicacion interna.

Interpretacion:

Segun los datos obtenidos se considera que es importante que la
comunicaciéon fluya de diferentes modos, respetando las jerarquias de
menor a mayor, evidenciando el mayor porcentaje en pocas veces con un
45% mejora la comunicacion entre los trabajadores de la empresa,
direcciones, fomentando que los conocimientos, ideas e informacién

circulen por toda la empresa.
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Figura 3. Objetivos de la comunicacion interna

Interpretacion:

Un 40% afirma que los objetivos de la comunicacion interna pocas
veces reconocen el trabajo y el esfuerzo de todos los integrantes de una

empresa.
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Figura 4. Funciones de la comunicacién interna.

Interpretacion:

Observamos que un 40% de trabajadores consideran que las
funciones debidamente distribuidas, es una respuesta al cambio, una
compleja estrategia con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos

desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios.
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Figura 5. Cambio organizacional.

Interpretacion:

Del total de trabajadores a quienes se aplico la encuesta un 30%
afirma que el proceso de cambio ocurre en un campo dinamico de fuerzas

gue actuan en varios sentidos.
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Figura 6. Trabajo en equipo.

Interpretacion:

Un 20% de los trabajadores consideran que casi siempre el trabajo
en equipo es la distribucion de responsabilidades individuales y del trabajo
conjunto realizado mediante una adecuada coordinacion y articulacion de

tareas.
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Figura 7. Cultura organizacional.

Interpretacion:

Un 20% de los trabajadores encuestados afirman que la cultura

organizacional siempre influye en el desarrollo de la empresa.
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4.1.1. Verificacion de hipoétesis

Prueba estadistica

Para la comprobacion de la hipétesis se aplicé la prueba del X?, cuya

férmula es la siguiente:

Donde:

O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas

Nivel de significancia

El nivel de significancia a utilizar es de 95% —» 0,05
Grados de libertad

Para los grados de libertad se utilizé la siguiente formula:
Grados de libertad = (Filas — 1) (Columnas — 1)

G1 = (F-1) (C-1)

G1 = (11-1) (5-1)

G1=(10) (4)

G1 =40
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4.1.2.

Hipotesis General

Existe relacion positiva entre la comunicacion interna y el desarrollo
organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television Pucallpa
20109.

Si existe relacion positiva entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television

Pucallpa 2019.

Existe relacion entre el flujo de la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de televisiéon
Pucallpa 2019.

Si existe relacion positiva entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television

Pucallpa 2019.

Existe relacién entre los objetivos de la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television
Pucallpa 2019.

Si existe relacion positiva entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television

Pucallpa 2019.

Existe relacion entre funciones de la comunicacion interna u el
desarrollo organizacional en la empresa UTV Ucayalina de television

Pucallpa 2019.
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Si existe relacion positiva entre la comunicacion interna y el
desarrollo organizacional de la empresa UTV Ucayalina de television

Pucallpa 2019.

Hipotesis nula

o Una adecuada comunicacion organizacional interna NO mejoraria el
desarrollo organizacional.

o Como la x*c es mayor que X*T se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la alternativa, por lo tanto:
Una adecuada comunicacion organizacional interna Sl mejoraria el

desarrollo organizacional.

Tabla 3. Célculo del X2

Calculo del x>

o = o-E (O©-E)>2

2 5.73 -3,73 13,89 2,43
5 5.36 -0.36 0.13 0.02
3 2,73 0.27 0.07 0.03
17 11,64 5.36 28,77 2,47
3 4,55 -1,55 2,39 0.53
5 5,73 -0.,73 0,53 0.09
2 5.36 -3.36 11,31 2,11
2 2,73 -0,73 0.53 0.19
16 11,64 4,36 19,04 1.64
[ 4,55 0.45 o.21 0.05
3 5.73 -2,73 7.44 1.30
6 5.36 o.64 0.40 o.o8
o 2,73 -2,73 7.44 2,73
14 11,64 2.36 5.59 o.a8
rd 4,55 2,45 6,02 1.33
3 5.73 -2,73 7.44 1.30
a 5.36 -1,36 1.86 0.35
2 2,73 -0,73 0.53 0.19
15 11.64 3.36 11.31 0.97
[} 4,55 1.45 2,12 0.47
3 5.73 -2,73 7.44 1.30
[} 5.36 0.64 0.40 o.o8
o 2,73 -2,73 7.44 2,73
14 11.64 2.36 5.59 o.a8
z 4,55 2,45 6.02 1.33
3 5.73 -2,73 7.44 1,30
6 5.36 o.64 0.40 o.08
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FOMA D
TOWA DE RECHAZO ACEPTACION

o

':'::a'u 10':;,?2
Tabular y*c = 107,72

Calculada ¥*T = 55,76

4.2. DISCUSION

Segun el a andlisis realizado y corroborando los datos estadisticos
obtenidos se considera que es importante que la comunicacién fluya de
diferentes modos, respetando las jerarquias de menor a mayor,
evidenciando el mayor porcentaje en pocas veces con un 45% mejora la
comunicacién entre los trabajadores de la empresa, direcciones,
fomentando que los conocimientos, ideas e informacion circulen por toda la

empresa.

Un 40% afirma que los objetivos de la comunicacion interna pocas
veces reconocen el trabajo y el esfuerzo de todos los integrantes de una
empresa. Por lo tanto, se da respuesta al objetivo del trabajo de
investigacién concluyendo que existe relacién entre los objetivos de la
comunicacién interna y el desarrollo organizacional de la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa 2019.

45



Observamos que un 40% de trabajadores consideran que las
funciones debidamente distribuidas, es una respuesta al cambio, una
compleja estrategia con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y desafios, y al
aturdidor ritmo de los propios cambios. Del total de trabajadores a quienes
se aplico la encuesta un 30% afirma que el proceso de cambio ocurre en
un campo dinamico de fuerzas que actian en varios sentidos. En este
sentido se establecid la relacion que existe entre funciones de la
comunicacién interna y el desarrollo organizacional en la empresa UTV

Ucayalina de television Pucallpa 2019.

Un 20% de los trabajadores consideran que casi siempre el trabajo
en equipo es la distribucion de responsabilidades individuales y del trabajo
conjunto realizado mediante una adecuada coordinacién y articulacion de
tareas. Un 20% de los trabajadores encuestados afirman que la cultura
organizacional siempre influye en el desarrollo de la empresa Establecer la
relacion que existe entre el flujo de la comunicacion interna y el desarrollo

organizacional de la empresa UTV Ucayalina de televisién Pucallpa 2019.

Finalmente se determind la relacibn que existente entre la
comunicacién interna y el desarrollo organizacional de la empresa

Ucayalina de televisién — Pucallpa, 2019.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1.

Se concluye que la comunicacion organizacional interna de la empresa
UTV Ucayalina de Television canal 19, no cumple con las funciones
encomendadas, como identificacion con la empresa y esto conlleva a

que el trabajo equipo no se fortalezca entre los trabajadores.

La distribucién de las funciones sobre los miembros de la empresa no
es el mas adecuado para el correcto desenvolvimiento de los

trabajadores.

Muchos trabajadores desconocen las funciones y objetivos de la
empresa UTV Ucayalina de Television Canal 19 en la ciudad de

Pucallpa.

La falta de comunicacion repercute desfavorablemente en el desarrollo
de la empresa y del trabajo en si por parte de los miembros de la

institucion.

5.2. RECOMENDACIONES

1.

Establecer normas de convivencia empresarial para asi facilitar el

trabajo y la cultura organizacional.

Recomendamos que todos los miembros de la empresa se integren al
desarrollo y equidad de la empresa, ya que a mayor trabajo mayor

ganancia.

47



3. Desarrollar trabajos relacionados al trabajo en equipo dentro de la

institucion.

48



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abdias. (2016). Metodologia de los sistemas heuristico. Colombia: Editorial
Pezzki

Abraham, N (2016). Clima organizacional en el Pera.

Acosta, J. (2011). Trabajo en Equipo. Madrid, Espafa: ESIC.

Agostini, E. (18 de 12 de 2010). La Cultura Organizacional. Recuperado el 05 de

07 de 2013, de http://ocw.uni.edu.pe/ocw/facultad-de-ingenieria-industrial-

y-sistemas/desarrollo-organizacional/Semana04-02.pdf

Alvarez, G. (2011). Cambio Organizacional y Disciplinario. México, México: Plaza
y Valdés S.A.

Amoros, E. (2011). Comportamiento Organizacional. Lambayeque, Peru:
Escuela de Economia USAT.

Ander-Eqgg, E. (2011). El Trabajo en Equipo. México, México: Editorial Progreso.

Aramburu, N. (2012). Organizacion de Empresas. Bilbao, Espafa: Deusto
Publicaciones.

Beckhard, R. (2010). Desarrollo Organizacional. - Estrategias y Modelos. México,
México: Fondo Educativo Interamericano.

Bedoya, L. (2004). La comunicacion interna. Argentina: Editorial Perril.

Berges, L. (2011). Gestibn de Empresas de Comunicacion. Sevilla, Espafia:
Comunicacion Social CS.

Blanch, J. (2010). Teoria de las relaciones laborales. Catalufia, Espafia: Editorial
UOC.

Castro, J. (2012). Comunica, Lecturas de Comunicacion Organizacional. Madrid,
Espafa: Gesbiblo S.L.

Capriotti (2009). La comunicacion interna. Ecuador: Editorial Pirber

49


http://ocw.uni.edu.pe/ocw/facultad-de-ingenieria-industrial-y-sistemas/desarrollo-organizacional/Semana04-02.pdf
http://ocw.uni.edu.pe/ocw/facultad-de-ingenieria-industrial-y-sistemas/desarrollo-organizacional/Semana04-02.pdf

Chiang, M. (2012). Comunicacién Interna — Direccidén y Gestion de Empresas.
Méalaga, Espafia: Editorial Vértice.

Chompoy, L. (2011). Comunicacion interna para fortalecer el funcionamiento de
la comision de control civico de la corrupcién. Universidad Politécnica
Salesiana, Quito.

Concha, R. (2016). “Relacion entre los niveles de satisfaccion laboral con la
comunicacion interna en los colaboradores de una Universidad de
Guayaquil”. Ecuador.

Contreras, H. (2012). RRPP Net Porat. Recuperado el 13 de 05 de 2013, de:
http:/rrppnet.com.ar/comorganizacional.htm.

Daft, R. (2011). La Experiencia del Liderazgo, 3ra Edicion. México: Thomson.

Pugar, L. (2010). Comunicacién de Empresa en Momentos Turbulentos. Madrid,
Espafa: ESIC Editorial.

Diez, S. (2010). Técnicas de Comunicacion, La Comunicacion en la Empresa.
Vigo, Espafia: Ideas Propias.

Dominguez, D. (2011). La Cara Interna de la Comunicacion en la Empresa.
Madrid, Espafia: Vision Libros.

Ehb. H. (2010). Comunicacibn Empresarial - Una Guia para Directivos
Ocupados. Bilbao, Espafia: Deusto.

Fernandez, L. (2009). La comunicacion interna. Espafia: Editorial Arista.

Gbémez, D. (2009). La comunicacién en las organizaciones para la mejora de la
productividad: El uso de los medios como fuente informativa en empresas
e instituciones andaluzas.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Metodologia de la investigacion.

México.

50



Madrigal, M. (2006). La comunicacion interna. Colombia: Editorial Bescul.

Manzano. J. (2015). La comunicacién como sistema. Ecuador: Editorial PEXUL

Miranda, B (2015). “Comunicacion organizacional y clima social en los
trabajadores de una municipalidad del departamento de Lambayeque.

Mello, S. (2010). Desarrollo organizacional. Argentina. Editorial Dabul.

Mahieu y Acosta (2011). Trabajo en equipo. Colombia: Editorial Perver

Montero, J. (2014). “Comunicacion interna y gestion organizacional en la
Institucion Educativa Micaela Bastidas de Iquitos”.

Monroy, P. (2010). “Investigacion historica bibliografica sobre la comunicacion
interna, relacionada con en el desarrollo organizacional”. Ecuador-2014.

Newstrom, G. (2015). Desarrollo organizacional, Argentina: Editorial Meril.

Nosnik, K. (2012). Visiones del Pera en el mundo organizacional.

Ramirez, T. (2012). Cultura organizacional. Colombia: Editorial Pergor.

Ruiz, S. (2017). Cambio de paradigma, "paradigm shift", en inglés.

Rodriguez, R. (2012). Cultura organizacional. Argentina: editorial BESPON.

Sampieri, H. (2003). Poblacion y muestra. Colombia.

Sierra 'y Bravo (2014). Instrumentos de investigacién. Ecuador: Editorial Penxi.

51



ANEXOS

52



MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO 1

TITULO: “Comunicacion interna y el desarrollo organizacional de la empresa Ucayalina de Television — Pucallpa, 2019”.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General General General Método
¢Qué relacién existe | Determinar la relacion que |¢Existe relacién positiva Descriptivo, estadistico y
entre comunicacion |existe entre la [entre la comunicacion de analisis sintesis.
interna y el desarrollo [comunicacion interna y el |interna y el desarrollo
organizacional de la |desarrollo organizacional |organizacional de Ia Tipo de estudio
empresa UTV Ucayalina |de la empresa Ucayalina de |empresa UTV Ucayalina Variable 1 No experimental
de television — Pucallpa, |television — Pucallpa, 2019. |de television Pucallpa Comunicacion
20197 20197 interna Disefo

Especificos Descriptivo —

Especificos Establecer la relacion que | Especificas Correlacional
¢, Qué relacion existe entre |existe entre el flujo de la | Existe relacion entre el
el flujo de la comunicaciéon |[comunicacion interna y el | flujo de la comunicacion Poblacion Muestral
interna y el desarrollo |desarrollo  organizacional | interna y el desarrollo 25 miembros de la
organizacional de la|de la empresa UTV | organizacional de Ia Empresa UTV Ucayalina
empresa UTV Ucayalina |Ucayalina de television | empresa UTV Ucayalina Variable 2 de Television, quienes
de televisiobn Pucallpa |Pucallpa 2019. de television Pucallpa Desarrollo comparten ciertas
20197 2019. organizacional caracteristicas comunes.

¢, Qué relacion existe entre
los objetivos de la
comunicacién interna y el
desarrollo organizacional

Explicar la relacion que
existe entre los objetivos de
la comunicacion interna y el
desarrollo  organizacional
de la empresa UTV

Existe relaciéon entre los
objetivos de la
comunicacién interna y el
desarrollo organizacional

Muestreo
Aleatorio simple
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dentro de la empresa UTV
Ucayalina de television
Pucallpa 20197

¢ Qué relacion  existe
entre las funciones de la
comunicacion interna y el
desarrollo organizacional
dentro de laempresa UTV
Ucayalina de television
Pucallpa 20197

Ucayalina de television
Pucallpa 2019.

Establecer la relacion que
existe entre funciones de la
comunicacién interna u el
desarrollo  organizacional
en la empresa UTV
Ucayalina de television
Pucallpa 2019.

de la empresa UTV
Ucayalina de television
Pucallpa 2019.

Existe relaciobn  entre
funciones de la
comunicacion interna u el
desarrollo organizacional
en la empresa UTV
Ucayalina de television
Pucallpa 2019.

Técnicas
La encuesta

Instrumento
El cuestionario
Guia de observacion
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ANEXO 2

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA COMUNICACION INTERNA

CUESTIONARIO

Objetivo: El presente cuestionario, va dirigida hacia los trabajadores de la
empresa UTV canal 19 y tiene como objetivo primordial recolectar informacion

gue servird como base para el desarrollo de la presente investigacion.

CASI A POCAS
INDICADORES SIEMPRE SIEMPRE |VECES | VECES NUNCA

COMUNICACION INTERNA

¢El jefe o el gerente de
la empresa UTV canal
19 de la ciudad de
Pucallpa, Coordina las
actividades de los
distintos empleados o
departamentos de la
empresa?

Se Transmite
indicaciones respecto
de la tarea, explicar los
propésitos, informar
sobre normas y
procedimientos o0 se
comenta los obijetivos,
las metas y la filosofia
de la empresa.

Los principales medios
utiizados  para el
proceso de
comunicacion interna,
se presenta: a través de
los discursos, reunion
con el personal, via
telefonica.

Los trabajadores
(subordinados)

transmiten informacién
a sus jefes. Es decir,
esta informacién fluye
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de niveles inferiores a
niveles de jerarquia
superior.

Se  mantiene una
relacion entre el
individuo y la empresa
para conseguir que
cumpla sus
expectativas en el seno
de la empresa o
institucion, de manera
gue asocie la mejora de
la empresa a su propia
mejora.

Usted como trabajador
se sienta motivado.

Colabora con la
direccion de la empresa
para alcanzar los
objetivos del negocio
haciendo que éstos
sean conocidos Yy
entendidos por todos
sus integrantes.

Sus habilidades son
utilizadas  para el
beneficio de la
empresa.

Toma en cuenta la idea
de varias personas en
lugar de una sola.

Propone un plan para el
mejoramiento de
productividad.

Transmite informacion
operativa eficaz, clara,
fluida, a tiempo.

Se encuentra
identificado con los
objetivos y la cultura de
la organizacion de la
empresa

56




ANEXO 3

GUIA DE OBSERVACION

DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Objetivo: Observar y evaluar la informacién sobre el desarrollo organizacional

de la empresa UTV Ucayalina de Television Pucallpa 2019.

CASI A POCAS
INDICADORES SIEMPRE | o s\ ioee | veces | veces | NUNCA
CAMBIO ORGANIZACIONAL
1. Se produce
transformaciones con

respecto al medio ambiente
interno o externo, mediante el
aprendizaje.

2. Las personas prefieren no
comprometer su statu quo en
aras de lo que representa una
aventura.

3. Cuando se anuncian
cambios en una organizacion
comienzan a darse
manifestaciones de protesta
que varian en su intensidad y
forma, que provienen desde lo
mas hondo del ser humano y
finalmente repercuten en las
intenciones y acciones de la
organizacion

4. Su capacidad no es
suficiente como para enfrentar
un cambio, sobre todo de
caracter tecnoldgico, donde se
requiere de conocimientos
especializados, asi  que
comienza a sentirse ignorante
0 poco util.

5. Ante el cambio, el individuo
comienza a perder esa
apropiacion territorial de su
lugar de trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO
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6. Valora la interaccion, la
colaboracién y la solidaridad
entre los miembros, asi como
la negociacion para llegar a
acuerdos y hacer frente a los
posibles conflictos.

7. Solo dan prioridad al logro
de manera individual y, por lo
tanto, la competencia, la
jerarquia y la divisiébn del
trabajo en tareas tan
mindsculas  que  pierden
muchas veces el sentido,
desmotivan a las personas y
no siempre han resultado
eficientes.

8. EI trabajo en equipo
comienza con un grupo de
personas comprometidas.

9. Existe personas con
vocacion de trabajar en forma
asertiva y colaborativa.

10. Existe una comunicacion
fluida entre los miembros del
equipo y su entorno.

CULTURA OR

GANIZACI

ONAL

11. Se desarrolla un
sentimiento de pertenencia al
grupo que refuerza los lazos
de camaraderia y distinguen a
los miembros de aquellos que
no lo son.

12. La decision final sobre
quien sera contratado estara
influida de manera significativa
por el juicio que formule quien
tome la decision de que tanto
se integran los candidatos a la
organizacion.

13. Los gerentes, con lo que
dicen y su comportamiento
establecen normas que se
filtran hacia abajo a través de
la organizacion.
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