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Presentacién
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Comunicacion Organizacional y el Trabajo en Equipo en Docentes de las

Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de Barranca - 2014

Con lo cual cumplo con lo exigido por las normas y reglamentos de la
Universidad y la Asamblea Nacional de Rectores para optar el grado de magister

en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion es de tipo descriptiva correlacional y tiene como
objetivo determinar la relacion entre la Comunicacion Organizacional y el
Trabajo en Equipo en Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del
Nivel Inicial del Distrito de Barranca - 2014. El documento consta de siete
capitulos: En el primer capitulo se expone la introduccién, el segundo capitulo
corresponde al marco metodolégico, el tercer capitulo refiere a los resultados, el
cuarto capitulo esta dedicado a la discusion, el quinto capitulo a las
conclusiones, las recomendaciones se desarrollan en el sexto capitulo, en el

séptimo las referencias bibliograficas seguidas de los anexos.
Esperando sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a

las exigencias establecidas por vuestra universidad y merezca su aprobacion

La Autora.

Vi



indice

Caratula

Péagina del jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion
indice

indice de tablas
indice de figuras
Resumen
Abstract

I: INTRODUCCION

1.1.Antecedentes

1.2.Marco Teorico

1.2.1. Bases tedricas de la variable comunicacion organizacional
1.2.2. Bases tedricas de la variable trabajo en equipo
1.2.3. Definicién de términos basicos

1.3. Justificacion

1.4. Problema

1.4.1. Realidad Problémica

1.4.2. Formulacion del problema

1) Problema General

2) Problemas Especificos

1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipdtesis General

1.5.2. Hipétesis Especificas

1.6 Objetivos

1.6.1. Objetivo General

vii

Pag.

Vi

vii

Xi
Xii

Xiii

14
15
21

27
34
36
37
37
38
38
38
38
38
39
39
39



1.6.2. Objetivos Especificos

ll: MARCO METODOLOGICO

2.1 Variables

2.1.1. Definicion conceptual de las variables
2.2. Operacionalizacion de variables

2.3  Metodologia

2.3.1. Tipo de estudio

2.3.2. Disefio

2.4. Poblacion, muestra y muestreo

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.6. Métodos de andlisis de datos

1] RESULTADOS

IV DISCUSION

\Y CONCLUSIONES

VI RECOMENDACIONES

VIl REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.
ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Anexo 2: Instrumentos de recojo de informacion
Anexo 3: Confiabilidad de variables

Anexo 4: Base de datos de las variables
Anexo 5: Certificado de validacion de expertos

viii

40
41
42
42
43
44
44
45
46
48
52
53
65
72
74
76
81



Tabla 1:

Tabla 2:

Tabla 3:

Tabla 4:

Tabla 5:

Tabla 6:

Tabla 7:

Tabla 8:

Tabla 9

Tabla 10:

Tabla 11

Tabla 12:

indice de tablas

Operacionalizacion de la variable comunicacion
organizacional

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo
Poblacion de docentes

Dimensiones de la variable comunicacion organizacional
Dimensiones de la variable trabajo en equipo

Expertos que validaron el instrumento de Comunicacion
organizacional

Confiabilidad del instrumento para medir las variables

Distribucion de frecuencias entre la comunicacion
organizacional y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas Estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacion
ascendente y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas Estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacion
descendente y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas Estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacién horizontal
y trabajo en equipo en docentes de las instituciones
Estatales educativas Estatales del nivel inicial del distrito de
Barranca — 2014

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la
comunicacién organizacional y trabajo en equipo en

docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

7

Pag.
43

44
47
49
50

51

51

54

56

58

59

61



Tabla 13:

Tabla 14

Tabla 15:

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la
comunicacion ascendente y trabajo en equipo en docentes
de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la
comunicaciéon descendente y trabajo en equipo en docentes
de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la
comunicacién horizontal y trabajo en equipo en docentes de
las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del

distrito de Barranca — 2014

62

63

64



Figura 1:

Figura 2:

Figura 3:

Figura 4:

indice de figuras

Niveles entre la comunicacion organizacional y trabajo
en equipo en docentes de las instituciones educativas
Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca —
2014.

Niveles entre la comunicacion ascendente y trabajo en
equipo en docentes de las instituciones educativas
Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca —
2014.

Niveles entre la comunicacion descendente y trabajo
en equipo en docentes de las instituciones educativas
Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca —
2014.

Niveles entre la comunicacion horizontal y trabajo en
equipo en docentes de las instituciones educativas
Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca —
2014.

Xi

7

Pag.
55

57

59

60



Resumen

La presente investigacién tiene como problema general determinar la relacion
entre La Comunicacion Organizacional y Trabajo en Equipo en Docentes de las
Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de Barranca —
2014.

La investigacion es tipo basica, descriptivo correlacional dado que se ha
descrito y caracterizado la dinamica de cada una de las variables en estudio, por
otro lado el disefio fue de tipo no experimental, de corte transversal y
correlacional ya que no se manipuld ni sometié a pruebas las variables de
estudio. La muestra fue probabilistica aleatoria simple, conformada por una
poblacién de 95 Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014.

Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se aplicé una prueba de
consistencia interna a una muestra piloto de 20 docentes y se obtuvo el
estadistico Alfa de Cronbach para las variables: Comunicacion Organizacional
(0,943) y Trabajo en Equipo (0,955). Luego se procesaran los datos, haciendo
uso del Programa Estadistico SPSS versién 20.0. Por otro lado de acuerdo a los
resultados obtenidos se evidencia que existe relacion buena positiva entre las
variables: Comunicacién Organizacional y Trabajo en Equipo en Docentes de las
Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de Barranca —
2014.(sig. bilateral = 0.000 < 0.01; Rho = 0.767**).

PALABRAS CLAVE: Comunicacion Organizacional y Trabajo en Equipo.
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Abstrac

This research has the general problem to determine the relationship between
Organizational Communication and Teamwork in Teachers Educational

Institutions District Barranca - 2014.

2014 - Research in methodology type descriptive correlational study and its
not transverse or trans experimental and design, where he worked with a
population comprised of Teachers Educational Institutions District Barranca was

applied.

Since in this case the study of census given type that surveyed the entire
population of teachers.

The research approach is quantitative and used for data collection,
observation sheets for each of the research variables.

To establish the reliability of the questionnaire, a test of internal
consistency was applied to a pilot of 20 teachers shows and Alfa statistic
Cronbach for the variables was obtained. Organizational Communication (0.943)
and Teamwork ((0.955) is then processed . the data, using the statistical program
SPSS version 21.0 on the other hand according to the results it is evident that
there is moderate positive relationship between Organizational Communication
and Teamwork in Teachers Educational Institutions District Barranca - 2014. (sig
= 0.000 bilateral <0.01;. Rho = 0.767 **).

KEYWORDS: Organizational Communication and Teamwork.
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CAPITULO I
INTRODUCCION



Introduccidén

El presente trabajo de investigacién aborda la comunicacion organizacional y el
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel

Inicial del distrito de Barranca — 2014.

La comunicacion organizacional esta estructurada en tres dimensiones,
gue son: Comunicacién ascendente, comunicacion descendente y comunicacion
horizontal, por otro lado la variable trabajo en equipo se ha estructurado en las
dimensiones de liderazgo, metas especificas cuantificables, respeto compromiso

y lealtad, comunicacion y pensamiento positivo y reconocimiento.

El objetivo de la tesis es determinar la relacion existe entre la
comunicacién organizacional y el trabajo en equipo en docentes de las
Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito de Barranca — 2014.

El desarrollo de la tesis se presentada en siete capitulos, seguida de los
anexos de acuerdo con los lineamientos del protocolo establecido por la Escuela
de Postgrado de la Universidad César Vallejo.

El capitulo I: se desarrolla lo referente a la introduccion que en ella
contiene los antecedentes internacionales y nacionales, asi mismo se desarrolla
el marco tedrico, referente a las definiciones de las variables y sus respectivos
indicadores, asi también se trata las justificaciones, problema, describiendo la
realidad problematica asi como la formulacion del problema general como los
especificos, también se desarrolla en este capitulo, las hipotesis de investigacion
los objetivos general y especificos, en el capitulo Il, se disefia el marco
metodoldgico de la tesis, se desarrolla la definicion conceptual y operacional de
las variables en estudio; la metodologia, el tipo de estudio y disefio, descripcion
de la poblacion y la muestra y la forma del procesamiento de los datos obtenidos,
qgue se utilizé para el desarrollo de la investigacion, el capitulo Ill: esta destinado
al desarrollo de los resultados, el Capitulo IV permite exponer la discusion, a su

vez las conclusiones se desarrollan en el capitulo V mientras que en el capitulo
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VIy VIl respectivamente, se desarrollan las recomendaciones y las conclusiones,
seguido de los anexos.

1.1. Antecedentes.

1.1.1. Internacionales

Para Balarezo (2014), en su tesis para optar el grado de magister titulada “la
comunicacion organizacional interna e incidencia n el desarrollo organizacional
de la empresa San Miguel Drive”, concluye que: La comunicacién organizacional
influye directamente sobre la baja productividad de la empresa San Miguel Drive
asi como también en las actitudes de los trabajadores. Muchos de los
trabajadores de la empresa conocen muy poco los tipos de comunicacion que
existen dentro de la institucién, y califica como regulares los medios de
comunicaciéon internos con los que cuenta San Miguel Drive. Nacionales. La
distribucion de funciones afecta directamente sobre el trabajo en equipo y
ademas hay que resaltar que el clima organizacional de la empresa San Miguel
Drive no es el mas adecuado para el correcto desenvolvimiento de los
trabajadores. Se concluye que la comunicacién organizacional interna de la
empresa San Miguel Drive no estd cumpliendo las funciones que deberia, como
son generar identificacion institucional por parte del trabajador hacia la empresa y
tampoco fortalece las relaciones interpersonales entre los colaboradores.do “La
comunicacién organizacional interna y su incidencia en el desarrollo
organizacional de la empresa SAN MIGUEL DRIVE.” Llegé a las siguientes
conclusiones: Las falencias que presenta la comunicacién organizacional interna

estan repercutiendo sobre la coordinacion de las actividades.

Para Gémez (2007), en su tesis para optar el grado de doctor titulado “
La comunicacién en las organizaciones para la mejora de la productividad: El uso
de los medios como fuente informativa en empresas e instituciones andaluzas”,
concluye lo siguiente: Las organizaciones modifican periddicamente procesos,
servicios y productos objeto de su actividad y, como consecuencia, las funciones
y tareas de sus miembros. Esto obliga a estar permanentemente informados de
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todos los cambios producidos tanto dentro como fuera de la entidad. Por ello la
informacion al servicio de las organizaciones ha pasado, en los ultimos afos, a
ocupar un papel preponderante. Las empresas dedican una parte importante de
Su tiempo y de sus recursos economicos y humanos a la obtencion, proceso,
aplicacion y proyeccion de informacion. Por esta razén, la informacion interna
juega un papel decisivo en la empresa y se convierte en su principal patrimonio.
La informacién es el eje “vertebrador” de toda organizacidon que necesite tener un
alto nivel de competitividad y desarrollo. El establecimiento de organizaciones
donde la toma de decisiones es menos piramidal y donde los directivos delegan
parte de su responsabilidad y tareas en los distintos departamentos (liderazgo
democratico-laissez-faire), hace que estos necesiten a personas mucho mas
formadas y con un mayor conocimiento de su entidad y del entorno que rodea a
la misma. Han de saber qué factores influyen en la realizacion efectiva de su
trabajo, asi como en la toma de decisiones. La informacién sobre el entorno
relevante, asi como sobre la organizacibn misma, no debe ser privativa y
exclusiva de los dirigentes de las entidades, la informacion es patrimonio de
todos los miembros en sus distintas escalas de responsabilidad. En las
organizaciones andaluzas, tal y como se ha comprobado a través de la encuesta,
esta informacion se dirige en el 92 por ciento de los casos Unicamente a los
dirigentes, presidentes o altos ejecutivos; el 52 por ciento de las consultadas la
distribuye, también, entre los mandos intermedios; y tan sélo el 28 por ciento se
la entrega a los empleados medios (engloban el grueso de las entidades). Las
organizaciones deben reducir el tiempo de ejecucibn de los procesos
comunicativos, estableciendo un servicio de informacion y documentacion donde
se recopile, almacene, analice, elabore y distribuya la informaciéon de una forma
rapida, eficaz y profesionalmente. La reduccion en los procesos de ejecucion es
una necesidad constante en el mundo actual y es aqui donde los servicios de
informacion automatizados pueden y deben contribuir a cubrir esta necesidad
para garantizar la competitividad y supervivencia de las organizaciones. La
organizacion ha de establecer todos los medios y proporcionarle todas las
herramientas necesarias para que el trabajo de sus empleados se realice de una
manera mucho mas comoda y agil. El lugar idéneo de este servicio de
informacion es el departamento de comunicacion, ya que por una parte, cuenta

17



con un personal con la formacion, habilidades, recursos y experiencia necesarios
para el desarrollo de esta actividad. Y por otra, se constituye como el punto de
enlace entre el exterior de la organizacion, la cupula directiva y los distintos
departamentos y publicos. La evolucibn y mayor consideracion de este
departamento dentro de las organizaciones han hecho que la mayoria de ellas
dispongan del mismo.

Para Echeverria (2003), en su tesis para optar el grado de magister
titulado “La comunicacion organizacional y la calidad del servicio en las
companias de seguros de Barquisimeto”, llega las siguientes conclusiones: En
relacion a la comunicacion organizacional se determind la siguiente situacion:

Los flujos de mensajes que se dan en las comunicaciones descendentes usadas
por los gerentes y jefes de departamento con sus subordinados, se manejan de
una manera adecuada, utilizando herramientas de Ultima tecnologia como lo es el
correo electrénico. Los flujos de mensajes que se dan en la comunicacion
ascendente son manejados correctamente, proporcionando fluidez en las
informaciones e interaccion de los trabajadores con el personal directivo. Los
flujos de mensajes que se dan en a comunicacion horizontal, entre los empleados
son de caracter informal, y a todos los niveles jerarquicos, facilitando la
coordinacion de tareas y proporcionando relaciones afectivas importantes dentro
de las organizaciones. De esta forma, este tipo de comunicacion permite la

solucién de problemas o conflictos que tienden a darse en las organizaciones.

Para Martinez (2006), en su tesis doctoral titulado “Analisis de roles de
trabajo en equipo: Un enfoque centrado en comportamientos”, concluye lo
siguiente: Los lideres se plantean la necesidad de otorgar una mayor autonomia
y responsabilidad a estos equipos, impulsando un espiritu (a menos en sus
discursos), de trabajo en equipo, para que las personas de estos equipos
trabajen de forma cohesionada y coherente, en la tarea encomendada, de la que
se espera un rendimiento superior, a la suma de sus actuaciones individuales.
Para dar respuesta a las multiples demandas de nuestro entorno, ya sea a través
de organizaciones con estructuras matriciales (que empiezan ser habituales),
sociedades en red, o empresas de alto rendimiento, el continuo proceso de
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creacién de equipos con una elevada autonomia en sus decisiones, resulta un
hecho irreversible y el fomentar el trabajo en equipo una herramienta
imprescindible. Sin embargo, no debemos olvidar que los equipos deben
construirse, y que este proceso no surge de forma espontanea, puesto que
requiere tiempo y capacidad de liderazgo. Por consiguiente, dentro de este
proceso de descentralizacion del poder, muchas de las funciones atribuidas
habitualmente al lider (cohesionar, clarificar metas/ tareas, impulsar al equipo
cuando esta desmotivado) son necesariamente transferidas a los miembros del
propio equipo, con lo que la organizacién consigue que cada persona se haga
responsable de la funcion asumida. Con el propésito de dar respuesta a esta
nueva realidad (muchas veces desconocida por las personas que forma parte del
equipo), los investigadores han teorizado sobre la existencia de unos
determinados roles de equipo, que las personas realizan durante su participacion
en los grupos, y que contribuyen de forma positiva al trabajo en equipo. Sn roles
complementarios que las personas aportan, ademas de las habilidades y

destrezas profesionales propias de las tareas a desarrollar.

1.1.2 Nacionales

Diaz (2001), en su tesis titulada: Comunicacion organizacional y desarrollo de la
Imagen Institucional del Colegio Santa Maria de Matellini de Chorrillos. Llega a
las siguientes conclusiones: La practica de las auditorias de la comunicacion ha
contribuido de una manera significativa en el desarrollo del conocimiento de la
comunicacién organizacional. Por ejemplo, nuevos conceptos han sido
incorporados dentro del cuerpo de conocimientos tedricos de la comunicacion
organizacional, tales como el concepto de “satisfaccion con la comunicacion”. Se
ha demostrado que existe una relacion positiva entre satisfaccion con la
comunicacién y satisfaccién con el trabajo, el compromiso organizacional, y por
ende, la productividad. De estos conceptos se han tomado las premisas
orientadoras del presente trabajo, para realizar un diagnéstico necesario de los
problemas del centro educativo que generalmente estan ligados al estado de las

comunicaciones, tanto interna como externa, derivados de factores contenidos de
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la cultura organizacional, que definiran las condiciones de éxito o fracaso de la

Institucion, a través de su imagen Institucional.

Rios (2004), en su tesis titulada el trabajo en equipo en las decisiones
organizativas un estudio de casos en el centro educativo estatal 0019. “san
Martin de Porres Velasquez” concluye lo siguiente: En una realidad divergente,
compleja y sistémica en donde la interaccion y la interdependencia de la
estructura, personas, acciones, ambiente y tecnologia se combinan para alcanzar
el éxito esperado se debe tomar en cuenta no sélo la prevision, la continuidad y la
estabilidad en las acciones a ejecutar sino también trascender a lo imprevisible, a
la discontinuidad y a la inestabilidad producto del comportamiento e intervencion
de los miembros en la toma de decisiones. Esta reflexion aspira a ser racional y
consciente de la pluralidad de visiones sobre la organizacion. Por esa razon,
parte de una concepcion organizativa con caracteristicas culturales y sociales
peculiares a la coyuntura social a la que pertenecen. En este ambiente, el equipo
de trabajo construye de manera conjunta la mejor forma de organizar, planificar y
participar con el fin de lograr un capital social de calidad. El proyecto educativo de
la escuela disefiado y elaborado con la participaciébn y concertacién de la
comunidad educativa se convierte en el manual de la gestibn del centro
educativo, es decir, el instrumento principal del equipo para ejecutar las politicas
organizacionales. El medio para afrontar la incertidumbre o las variaciones en las
funciones de los profesionales que asumen los diferentes cargos con el fin de
coordinar las actividades programadas. Lamentablemente, mientras no se
otorgue una mayor autonomia a los gestores de los centros educativos estatales
para elegir con los miembros de su equipo y la participacion de los padres de
familia un proyecto educativo institucional coherente; y ademas un trabajo en
equipo basado en el nivel competencial; las barreras organizativas, propias en
cada miembro del equipo, afloraran en sus distintas interacciones limitando y

manteniendo el bajo nivel educativo de la escuela.

20



1.2. Marco Tebrico.

1.2.1. Bases Teoricas de la variable Comunicacion Organizacional

Definicion de Comunicacion Organizacional

Desde la perspectiva de Arrieta (1995) citado por Carreton (2007), se afirma

que:

La comunicacion organizacional se constituye como el sistema nervioso de
la empresa o institucion, siendo uno de los objetivos de la misma el
concebir y realizar actividades que creen o fomenten la vitalidad y
eficiencia, de los flujos internos y externos, adecuando el contenido y la
forma y cuyo fin Ultimo es crear, reforzar y modificar, entre todo el personal

de la organizacién, una actitud positiva en la empresa o institucién. (p.29)

Mientras que para Fernandez (2001) citado en Gamez, Soria y Portillo (2006),

La comunicacién organizacional se considera por lo general como un
proceso que sucede entre los miembros de una colectividad social. Al ser
un proceso, la comunicacion dentro de las organizaciones consiste en una
actividad dinamica, en cierta forma de constante flujo, pero que mantiene
cierto grado de identificacion de estructura. No obstante se debe
considerar que su estructura no es estatica sino cambiante, y que se ajusta

de acuerdo con el desarrollo de la organizacion. (p.162)

Por otro lado segun Martinez (2009),

La comunicacién organizacional es una herramienta de trabajo que permite
el movimiento de la informacion en las organizaciones para relacionar las
necesidades e intereses de ésta, con los de su personal y con la sociedad.
Asimismo, la comunicacion en las organizaciones es fundamental para el

cumplimiento eficaz de sus objetivos. Es un medio que, en conjunto,
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permite el desarrollo de sus integrantes para enfrentar los retos y
necesidades de nuestra sociedad. (p. 54).

A su vez, segun Castro, 2012, p. 65, citado por Balarezo (2014),

La Comunicacion Organizacional es uno de los factores fundamentales en
el funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave
en la organizacion y juega un papel primordial en el mantenimiento de la
institucién. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacién
entre los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se
establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcién
de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un rol
comunicativo. La comunicacion se ha convertido en uno de los ejes
centrales de las empresas, ya que por medio de ella existe una mejor
relacion comunicativa entre actores internos y esto se refleja hacia los
publicos externos; creando una imagen e identidad propia. Para ello es
importante el uso de herramientas de comunicacién organizacional como

estrategia. (p.24)

También se puede considerar que la comunicacion organizacional se lleva a
cabo dentro de una empresa que es “un grupo organizado, de duracibn mas o
menos larga, que generan un conjunto de bienes y servicios con la finalidad de
satisfacer las necesidades del mercado mediante la contraprestacion de precio.
(Marin, 2007, citado por: Martinez, 2009, p. 2).

Para Sanbom citado por Echeverria (2003), afirma que:

La comunicacién organizacional como el hecho de enviar y recibir
informacion dentro del marco de una organizacién. Su percepcion del
campo incluye a las comunicaciones internas, las relaciones humanas, las
relaciones gerencia- sindicatos, las comunicaciones ascendentes,

descendentes y horizontales, las habilidades de comunicacién (hablar,
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escuchar, scribir), y los programas de evaluacion de las comunicaciones.
(p.19)

Dimensiones de Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional, desde la perspectiva de Goldhaber (1984), se
pueden dimensionar en tres aspectos: Comunicacién ascendente, comunicacion

descendente y comunicacion horizontal, que a continuacion presentamos.

Primera dimensién: Comunicacién ascendente

Se define a la comunicacion ascendente como aquellos mensajes que fluyen de
empleados hasta los superiores, normalmente con el propdsito de formular
preguntas, proporcionar retroalimentacién y hacer sugerencias. (Goldhaber,
1984, p. 134)

Por otro lado desde la perspectiva de Ansede (2010):

La comunicacion ascendente esta constituida por aguellos mensajes que
fluyen de los empleados a los superiores. Por otro lado los temas y
actividades que abarca la comunicacion ascendente son: asesoramiento,
planteamientos acerca de sistemas de discusion de temas que atafien al
dia a dia de la empresa, sugerencias y quejas, transmision de estados de
opinidn de los subordinados, cartas de los empleados, reuniones conjuntas
direccibn-empleados, parecer de las bases sobre la actuacion de sus

superiores, etc. (p.7)

Desde la mirada de Balarezo (2014):

La comunicacion ascendente es aquella que al contrario de la descendente
se da desde los niveles jerarquicos mas bajos de la organizacion hacia los
niveles mas altos. Este flujo de comunicacibn permite que los
colaboradores trabajen de manera proactiva en la toma de decisiones y
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participen constantemente en la creacion e innovacion de la organizacion.
(p-35)

Para Garcia (2011): La comunicacion ascendente se la define como que:

Es la comunicacion que se dirige a un nivel superior en la organizacion. Sirve
para la retroalimentacion a los superiores, informales del progreso hacia las meta
sy dar a conocer problemas actuales. También mantiene a los administradores a
| tanto de las opiniones que tienen los empleados sobre su trabajo, sus compaii
eros y la organizacion en general. Algunos de los ejemplos de este tipo de
comunicaciéon son los informes de desempefio, las urnas de sugerencias, e
ncuestas de actitudes de los empleados, los procedimientos de quejas, las di

scusiones entre superiores y subordinados, etc. (p.16)

Segunda dimensién: Comunicacion descendente

Se puede tener a las comunicaciones descendentes como las que marcan el
ritmo y establecen el medio ambiente necesario para que las comunicaciones

ascendentes sean eficaces. (Goldhaber, 1984, p.131)

Sin embargo desde la propuesta de Balarezo (2014):

La comunicacién descendente se ocupa de comunicar el orden establecido
para el desarrollo de tareas, roles, entrenamiento, capacitacion, directrices,
politicas, etc. Su cardcter principal se establece por la naturaleza de la
organizacion, dar orden. No solamente desde el sentido imperativo de
guien da una orden, sino desde el sentido de organizar y ordenar. Una de
las principales funciones de la comunicacion descendente es la de

comunicar la cultura organizacional y las directrices de como cumplirlas.
(p.35)
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Para Garcia (2011), la comunicacion descendente:

Es la que pasa de un nivel de un grupo u organizacién a un nivel inferior.
Este tipo de comunicacién tiene como fin crear empatia y generar un clima
de trabajo conjunto para encontrar la manera de resolver los problemas de
la organizacion. Los gerentes o jefes de grupo se dirigen de esta manera
para asignar metas, dar instrucciones de trabajo, informar de politicas y
procedimientos, sefialar problemas que requieren atencién y ofrecen

retroalimentacion sobre el desempernio, etc. (p. 15).

Por otro lado podemos considerar segun Ansede (2010), que :

Los problemas mas comunes que afectan a la comunicacion descendente
son: o confianza excesiva en la comunicacion escrita y en las tecnologias
como medios de transmision informativa dentro de la empresa; o déficit en
el numero de interacciones cara a cara; o sobrecarga o insuficiencia
informativas; o cantidad suficiente de mensajes, aunque calidad baja de
sus contenidos; o bajo nivel de confianza en los superiores jerarquicos o

inoportunidad del mensaje. (p.7)

Tercera dimension: Comunicacién horizontal

“La comunicacion horizontal consiste en el intercambio lateral de mensajes entre

personas que se encuentran en el mismo nivel de autoridad dentro de la
organizacion”. (Goldhaber, 1984, p.137)

Asi también podemos definir a la comunicacion Horizontal segun Pérez (2006),

como:

Aquella que tiene como objetivo la coordinacion interdepartamental, la
armonizacion de las acciones de los distintos departamentos y secciones

25



de la empresa, y para asegurar que no existan lagunas, solapes, o
duplicidades en el quehacer de los departamentos. Si se consigue una
buena comunicacion horizontal, se puede obtener como frutos: Un espiritu
de corporacion y un ambiente de trabajo en comun. Eliminacion de
prejuicios interdepartamentales. Una facilitacion del entendimiento y la
busqueda de soluciones compartidas entre los distintos departamentos de
la empresa. Generacion de confianza y amistad entre los comparieros.
(p.244)

Por otro lado para Balarezo (2014):

La comunicacion horizontal es aquella que se establece entre miembros de
un mismo nivel jerarquico. Pueden ser entre departamentos, grupos o de
forma individual, no hay presencia de autoridad y sirven para agilizar la
estructura organizativa. Ese tipo de informacioén se puede obtener a través
de juntas, informes, asambleas, etc. Se da entre los empleados de un
mismo nivel jerarquico. Se utiliza para: Coordinar las actividades de los
distintos empleados o departamentos de la empresa. Resolver problemas
de un departamento. Tomar decisiones en las que tengan que intervenir

varios departamentos. (p.35)

Desde la mirada de Garcia (2011):

La comunicacion horizontal es aquella que tiene lugar entre los integrantes
del mismo grupo de trabajo, entre miembros de grupo
al mismo nivel, entre gerentes del mismo nivel o entre personal del mis
mo rango. Este tipo de comunicacién surge porque ahorran tiempo y
facilitan la coordinacion. En algunos casos, estas relaciones laterales esta
n formalizadas, pero lo méas habitual es que surjan informalmente como ata

jo en la jerarquia vertical y para hacer expeditas las actividades. (p.16)
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1.2.2. Bases tedricas de la variable Trabajo en equipo

Definicion de la variable Trabajo en equipo

Al abordar el tema acerca del trabajo en equipo encontramos diferentes
planteamientos acerca de su tratamiento, asi como definiciones que desarrollan
el tema, asi por ejemplo tenemos a Reza (2007), quien efine el trabajo en

equipo,

Como la congregacion de dos 0 mas personas que interactian
interdependientemente y de manera uniforme en pro del cumplimiento de
metas comunes. Un grupo es mas que una suma de individuos, las
interacciones entre estos dan lugar a nuevas fuerzas y propiedades, las
cuales deben de identificarse y estudiarse por si mismas. Asi mismo
refiere que para que el trabajo en equipo sea eficaz, es importante que
este tenga las siguientes dimensiones: Liderazgo, metas especificas
cuantificables, respeto, compromiso y lealtad y comunicacion, pensamiento

positivo y reconocimiento.(p, 24).

Por otro lado Arraigada (s/f), manifiesta que,

El trabajo en equipo puede definirse como aquella actividad que para
concretarse, imperiosamente, requiere la participacion de diferentes
personas; lo que implica una necesidad mutua de compartir habilidades y
conocimientos; donde debe existir una relacion de confianza que permita
delegar en el compariero parte del trabajo propio, en la seguridad de que

éste cumplird cabalmente su cometido. (p. 1)
Podemos encontrar apreciaciones como la que sostiene que “El trabajo en equipo
como un conjunto de personas que se relinen mas o menos frecuentemente para

lograr fines comunes, que interactian constantemente y que han aceptado una
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serie de normas, de principios y de roles de comportamiento social”. (Aguilar y
Vargas, 2010, p. 3)

El autor Mahieu (2011), citado por Balarezo (2014), menciona que,

El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades
laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y
de resultados a alcanzar. ElI trabajo en equipo implica una
interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que comparten y
asumen una mision de trabajo. Mientras el trabajo en equipo valora la
interaccioén, la colaboracion y la solidaridad entre los miembros, asi como
la negociacién para llegar a acuerdos y hacer frente a los posibles
conflictos; otros modelos de trabajo s6lo dan prioridad al logro de manera
individual y, por lo tanto, la competencia, la jerarquia y la division del
trabajo en tareas tan minusculas que pierden muchas veces el sentido,
desmotivan a las personas y no siempre han resultado eficientes. Los
equipos son un medio para coordinar las habilidades humanas y generar
con acuerdo respuestas rapidas a problemas cambiantes y especificos.

(p.61)

Por otro lado, segun Acosta (2011),

El Trabajo en Equipo es un método de trabajo colectivo “coordinado” en el
gue los participantes intercambian sus experiencias, respetan sus roles y
funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea conjunta. El
equipo de trabajo es parte de las nuevas concepciones organizacionales.
El conjunto de las personas que lo integran va generando un modo
particular de hacer las cosas a través del cual se va constituyendo como
tal. (p. 98)

28



Sin embargo Garcia (2000), define el trabajo en equipo como:

Un grupo pequefio de colaboracion que mantiene contacto regular y que
realiza una accion coordinada. Cuando los miembros conocen sus
objetivos, cuando contribuyen de manera responsable y entusiasta a la
realizacion de las tareas y se apoyan mutuamente, decimos que estan
realizando un trabajo en equipo. Los integrantes que contribuyen al
desarrollo de este tipo de actividad: un ambiente propicio, adecuacién entre
las habilidades y las exigencias de los papeles, metas de orden superior y

premios al equipo. (p.3)
Para Acufia (2001), el trabajo en equipo es definido como un:

Método de trabajo colectivo “coordinado” en el que los participantes
intercambian sus experiencias, respetan sus roles y funciones, para lograr
objetivos comunes al realizar una tarea conjunta. El trabajo en equipo
facilita Tener clara la mision, visién, propésitos, objetivos, y metas
comunes. ¢ Conocer la etapa de desarrollo del equipo. ¢ Organizacién

interna. « Experiencia. (p.2)
Desde el planteamiento de Covey (2001), el trabajo en equipo es:

Una modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano
en torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar. El
trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los integrantes
de un grupo que comparten y asumen una mision de trabajo. Mientras el
trabajo en equipo valora la interaccion, la colaboracion y la solidaridad
entre los miembros, asi como la negociacién para llegar a acuerdos y hacer
frente a los posibles conflictos; otros modelos de trabajo sélo dan prioridad
al logro de manera individual y, por lo tanto, la competencia, la jerarquia y
la division del trabajo en tareas tan minusculas que pierden muchas veces
el sentido, desmotivan a las personas y no siempre han resultado
eficientes. El trabajo en equipo se caracteriza por la comunicacion 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

29



reciproco entre sus integrantes, donde los movimientos son de caracter
sinérgico. Se verifica que el todo es mayor al aporte de cada miembro.
Todo ello redunda, en ultima instancia, en la obtencién de resultados de

mayor impacto. (p.5).

Dimensiones de la variable Trabajo en equipo

Primera dimensién: Liderazgo

El liderazgo se toma como la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos. (Chiavenato, 1993, citado por stucchi, 2007, p.3)

También se entiende el liderazgo como: “La capacidad para influir de
forma no coercitiva en los miembros de un grupo para que éstos orienten sus
esfuerzos hacia una tarea comun de forma voluntaria y entusiasta. (Robbins y
otros, 2012, p.2)

Por otro lado podemos asumir el liderazgo como: “La influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos”.

(Flores y otros, s/f, p.7)

Sin embargo para Reza (2007), Un buen liderazgo:

Hace posible que los empleados realicen su trabajo con orgullo. Los
lideres no hacen las cosas a su gente; hacen las cosas con su gente. Ellos
escuchan. Ellos y ellas se ganan el respeto de los demas. Tienen un
profundo conocimiento que les permite dirigir. Un lider adecuado debe
tener la vision de hacia dénde va la organizacion. El lider debe ser capaz
de comunicar a su equipo las metas de la organizacion, para que los

esfuerzos se dirijan hacia la direccion correcta. (p.5)
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Segunda dimensién: Metas especificas cuantificables

Desde la propuesta de Reza (2007), considera que las metas especificas

cuantificables:

Son propésitos que ayudan a sus miembros a saber hacia dénde van. Les
proporciona una direccion. Un equipo tendra mas probabilidad de alcanzar
el éxito en la medida en que todos sus componentes conozcan y
comprendan su proposito y metas. Si existe confusién o desacuerdo, el

éxito del equipo sera mas dificil de conseguir. (p.5)

Por otro lado las metas especificas cuantificables, “deben ser conocidos
por el equipo y sus participantes, éstos deben estar definidos tanto a nivel

temporal, como cuantitativo y cualitativo. (Zuluaga, 2011, p, 25)

Tercera dimension: Respeto, compromiso y lealtad

Respecto a la dimension referida al respeto, compromiso y lealtad, podemos
considerar por un lado que “El respeto mutuo entre los miembros del equipo y los
lideres, es otra caracteristica de los equipos eficaces. También existira
disposicion a hacer un esfuerzo extra si esta presente la lealtad y el compromiso

con las metas”. (Reza, 2007, p.5)

Asi mismo Del Rio (2010), hace mencion del compromiso como:

La misién, sin olvidar que siempre debe usar explicitamente el verbo
“‘pedir’ para hacer y solicitar el compromiso del otro para efectivo dicho
acuerdo. Un aspecto importante a considerar, es que se debe compatrtir la
mision, es decir, se debe construir una mision comun, lo cual significa que
cada integrante del equipo podra comprobar este entendimiento cuando
evalle que las acciones realizadas por los otros miembros le parezcan

consistentes con el entendimiento que él tiene de la mision. En orden a
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asegurar que la mision sea compartida, el lider debe pedir a cada miembro
un compromiso publico con ella, es decir, un compromiso frente a sus
comparieros de equipo. En las reuniones con el equipo, el gerente, director
o lider, debe hacer evaluaciones del desempefio del equipo en el
cumplimiento de la mision. El gerente debe hacer explicita la mision, segun
como él evalle las acciones de los miembros, esta contribuyendo o
arriesgando el desempefio del equipo. El gerente se debe asegurar
también que su evaluacion personal al respecto, sea compartida por todo

el equipo. (p.16)

Tercera dimension: Comunicacion

Para Ongallo (2007):

La comunicacion, en su sentido sociolégico de transmision de un mensaje
de una persona a un grupo O a otra persona, requiere siempre de la
existencia de una voluntad de interaccion entre quien la transmite y quien
recibe. Esta interaccién se manifieste generalmente en la transmisién de

otra comunicacién en sentido opuesto. (p.1)

Por otro lado Albaladejo (2008), define:

La comunicacion es el acto por el cual un individuo establece con otro un
contacto que le permite transmitir una informacién. En la comunicacion

intervienen diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el proceso.
(p.-12)

Martinez (s/f), La comunicacién es:
El proceso por medio del cual una persona se pone en contacto con otra a
través del mensaje y espera que esta ultima dé una respuesta, ya sea una

opinién, una actitud o una conducta. (p.3)
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Asi mismo Zuluaga (2011), menciona que:

Los participantes de un equipo de trabajo se comunican adecuadamente
cuando el proceso de comunicacion grupal es conocido y usado,
existiendo una verdadera interaccion personal. La importancia del saber
escuchar es bésica, asi como conocer las diferencias culturales de sus

miembros. (p.21)

Cuarta dimension: Pensamiento positivo y reconocimiento

Segun el planteamiento de Reza (2007), respecto a pensamiento positivo y

reconocimiento nos dice que:

Permite que las ideas fluyan libremente. Ninguna idea debe ser criticada.
Las nuevas ideas son bienvenidas y asumir riegos debe ser valorado y
estimulado. Loa errores deben ser vistos como oportunidades de
crecimiento y aprendizaje, no como ocasiones para la censura y la
reprension. El reconocimiento es una clave para la motivacion, la otra es el
reto el desafio. ElI reconocimiento puede ser tan simple como una
expresion verbal del tipo: “Bien hecho”. O tener la oportunidad de
presentar los resultados a la direccion, o a una mencion del trabajo
realizado por el equipo hecho al resto de la organizacion. En definitiva, el

equipo debe ser reconocido por sus esfuerzos y resultados. (p.6)
Por otro lado segun Barrientos (s/f), sefiala que,

El reconocimiento es toda actitud favorable, tiene que ver con el percibir
una situacion equitativa, ser tratado con justicia, o en todo caso, tener los
mismos beneficios, oportunidades, posibilidades vy limitaciones que
nuestros compafieros de trabajo. |Sentir que se le retribuye con
recompensas que sean importantes, con incentivos valiosos y que le sirvan
para satisfacer sus necesidades y expectativas, asumiendo que son

individuos peculiares y diferentes entre si. (P.19)
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1.2.3. Definicién de términos basicos.

Liderazgo

Gil, Ruiz y Ruiz (1997), define el liderazgo como: “Aquella parte de las
actividades del directivo, mediante el cual influye en la conducta de las personas

y grupos hacia un resultado deseado”. (pag. 170).

Organizacion

De acuerdo a Gaus (1936) citado en Yopo (1970 p.3) la organizacién es el
arreglo del personal para facilitar el logro de ciertos propadsitos pre- establecidos,

a través de una adecuada ubicacion de funciones y de responsabilidades.

Comunicacion

La comunicacion se basa en las redes que existen dentro de la organizacion asi
como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas

en la direccion. (Sandoval, 2004).

Cultura Organizacional

Segun Agostini (2010), citado por Balarezo (2014), define la Cultura
Organizacional se refiere a un sistema de significado compartido entre sus
miembros y que distingue a una organizacion de las otras. Este sistema contiene

un grupo de caracteristicas clave que la organizacion valora. (p.64)

Clima Organizacional

Balarezo (2014), define al clima organizacional como las percepciones que los
individuos desarrollan en la convivencia con otros individuos en el ambiente
organizacional, analizando a este como un sistema de valores en una
organizacion. (p.68)
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Comportamiento organizacional

Para Garcia (2000), el comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion
de conocimientos relativos a la manera en que las personas actian dentro de las
organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de las personas en toda
clase de organizaciones, como por ejemplo empresas comerciales, gobierno,

escuelas y agencias de servicios. (p.7)

Valores morales:

Para Sanchez (s/f), encontramos que “valor” significa precio, algo que es muy
significativo o importante. “Moral”’, se refiere a las acciones de las personas,
desde el punto de vista de la bondad o de la malicia. Eso no es algo que se tenga
que llevar a cabo con los sentidos, sino, que es mas bien apreciado por la
conciencia. Un valor moral es ese punto de vista que se tiene para referirse a si

algo es bueno o malo, para darle importancia. (p.4)

Autonomia:

Para Gonzales (1992), Consiste en la facultad que una persona tiene de darse

sSus propias normas, sea un individuo, una comunidad o un 6rgano del Estado
(p-2)

Educacion:
Ledn (s/f), Es un intento humano racional, intencional de concebirse y
perfeccionarse en el ser natural total. Este intento implica apoyarse en el poder

de la razon, empleando recursos humanos para continuar el camino del hombre

natural hacia el ser cultural. (p.599)
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Aprendizaje:

Para Robbins citado por Ferrer (2010), el aprendizaje es cualquier cambio de la
conducta, relativamente permanente que se presenta como consecuencia de una

experiencia. (p.3)

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacién Pedagdgica

El presente trabajo de investigacion es importante porque permite a las
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Barranca que tome
las medidas necesarias para mejorar La comunicacion organizacional y trabajo
en equipo, de esta manera, contribuir con aportes teoricos sobre la investigacion
en el campo educativo, por otro lado esta investigacion servira de base para
futuras investigaciones y asi mismo proponer algunas sugerencias de mejora en

el ambito de la educacion.

1.3.2. Justificacién Metodoldgica

En el presente trabajo de investigacion utilizaremos métodos, procedimientos,
técnicas e instrumentos validos y confiables, a través de los cuales,
obtendremos los resultados precisos. Por otro lado, la informacién recogida nos
va a permitir disefiar, formular y orientar las estrategias la comunicacién
organizacional y trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas

del Distrito de Barranca, en busca de una mejor calidad educativa.

1.3.3. Justificacién Teobrica

La revision bibliografica, nos permitird obtener informacion tedrica valida y
confiable acerca de las variables en estudio, que se hayan desarrollado en otros
escenarios similares, y a partir de las experiencias exitosas encontradas, poder
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orientar teéricamente la investigacion con la finalidad de plantear aportes en el
ambito de la comunicacion organizacional y trabajo en equipo en docentes de las

Instituciones Educativas del Distrito de Barranca.

1.4. Problema

1.4.1. Realidad Problémica.

En el mundo de las organizaciones o instituciones no se puede dejar de
considerar dos aspectos de tan importancia como la comunicacion organizacional
y el trabajo en equipo, aspectos muy relevantes, mas aun si se trata en el ambito
educativo, donde la organizacion tiene que garantizar el logro de las metas y
objetivos institucionales asi como también garantizar el trabajo mancomunado,

participativo o colectivo.

En el contexto internacional y nacional, se han realizado estudios sobre
estas dos variables debido a su vigencia y utilidad para poder enrumbar a las

organizaciones a los fines que persiguen.

Por nuestra parte hemos abordado dicha investigacion a partir de la
necesidad de explicarnos los factores o aspecto que intervienen y dinamizan una
adecuada comunicacion institucional, dado que hay preocupaciones de no poder
realizar una comunicacion adecuada en las instituciones educativas o que la
comunicacién adolece de objetividad, horizontalidad, de igual manera asumimos
la necesidad de desarrollar el tema referido al trabajo en equipo, dado que
también parece que las instituciones educativa principalmente las publicas no
trabajan en base a un equipo, y que la individualidad prima por lo que los logros
no se acontecimiento institucional sino como logro individual, estas ligeras
referencias nos permitieron ver la forma de explicarnos si hay o no relacion entre
la comunicacion organizacional y el trabajo en equipo en Docentes de las

Instituciones Educativas del Distrito de Barranca — 2014
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1.4.2. Formulacién del problema.

1) Problema General.

¢Como se relaciona la comunicacion organizacional y el trabajo en equipo en
Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del Distrito de

Barranca - 20147

2) Problemas especificos

Problema especifico 1:

¢,Como se relaciona la comunicacién ascendente y el trabajo en equipo en
Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del Distrito de
Barranca - 20147

Problema especifico 2

¢Como se relaciona la comunicacion descendente y el trabajo en equipo en
Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del Distrito de

Barranca - 20147

Problema especifico 3

¢Como se relaciona la comunicacion horizontal y el trabajo en equipo en
Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del Distrito de

Barranca - 20147

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipétesis General

Existe relacidon significativa entre la comunicacion organizacional y el trabajo en
equipo en Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del

Distrito de Barranca — 2014
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1.5.2. Hipétesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

Existe relacion significativa entre la comunicacion ascendente y el trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del
distrito de Barranca — 2014.

Hipodtesis Especifica 2

Existe relacidon significativa entre la comunicacion descendente y el trabajo en
equipo en Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del
distrito de Barranca — 2014.

Hipotesis Especifica 3

Existe relacion significativa entre la comunicacién horizontal y el trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del
distrito de Barranca — 2014.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y el trabajo en equipo

en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito
de Barranca — 2014.
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1.6.2. Objetivos Especificos

Objetivos Especifico 1

Determinar la relacion entre la comunicacion ascendente y el trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Objetivos Especifico 2

Determinar la relacion entre la comunicacion descendente y el trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Objetivos Especifico 3

Determinar la relacion entre la comunicacién horizontal y el trabajo en equipo en

docentes de las Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito de
Barranca — 2014.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO



2.1. Variables

2.1.1. Definicién Conceptual

V1: Comunicacién organizacional

Para Martinez (2009),

La comunicacién organizacional es una herramienta de trabajo que permite
el movimiento de la informacion en las organizaciones para relacionar las
necesidades e intereses de ésta, con los de su personal y con la sociedad.
Asimismo, la comunicacion en las organizaciones es fundamental para el
cumplimiento eficaz de sus objetivos. Es un medio que, en conjunto, permite el
desarrollo de sus integrantes para enfrentar los retos y necesidades de nuestra
sociedad. (p. 54).

V2: Trabajo en equipo
Para Reza (2007), Define el trabajo en equipo como la congregacién de dos o

mMAas personas que interactlan interdependientemente y de manera uniforme en

pro del cumplimiento de metas comunes. (p.3)
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable comunicacion organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles / Rango
Mensajes de Buena (27-35)
Comunicacién empleados a Regular (17-26)
: 1-7 Mala  (7- 16)
ascendente superiores Nunca
Casi nunca
Mensajes de A veces Buena (27-35)
Comunicacién  superiores a Casi Regular (17-26)
8-14 Mala  (7- 16)
descendente empleados siempre
Siempre
Comunicacion entre Buena (30-40)
Comunicacién ~ personas del mismo ., Regular (19-29)
horizontal nivel jerarquico. Mala (8 -18)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo

Dimensiones Indicadores Items Escala  Niveles / Rango
Direccién Bueno  (23-30)
Liderazgo g 1-6 Aceptable (14-22)
Dialogo Malo (6 -13)
Metas, _ Finalidad Bueno  (16-20)
especificas Propésitos 7-10 Aceptable (10-15)
cuantificables Malo (4-9)
Respeto entre Nunca
Respeto, miembros.del equipo Casi 5 2330
compromiso y Cgmpgom|zo |emre. Zu:;fes Agggfabm ((14_-22))
miembros del equipo
lealtad lealtad entre los 11-17 Casi Malo (6 -13)
miembros del equipo siempre
Informacion y 18 - 21 Siempre  Bueno  (26-35)
comunicacién  dialogo Aceptable (16-25)
Malo (7-15)
pensamiento Nuelvas.i,d eas
ositivo Motivacion, Bueno  (30-40)
P . gratificacion y 22 -28 Aceptable (19-29)
Reconocimiento Malo (8 -18)

reconocimiento

Fuente: Elaboracion Propia

2.3. Metodologia

2.3.1. Tipo de Estudio

De acuerdo con la literatura respecto a las variables para la presente
investigacion el tipo de estudio ser4 descriptiva y, al respecto Zavala (2007),

establece que:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea sometido a
analisis. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto es, en un

estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de
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ellas independientemente para asi, y valga redundancia, describir lo que se
investiga (p. 73).

La investigacion recae en el tipo descriptivo, porque se describiran a cada
una de las variables, y luego se procedera a entenderlas y demostrar las

hipotesis.

2.3.2. Disefio de Estudio

Para determinar el disefio de investigacion Zavala (2007),indica que “el
investigador debe disefiar un plan o estrategia concebido para responder a las
preguntas de investigacion, ademas para alcanzar sus objetivos de estudio y
analizar la derteza de las hipotesis formuladas en un contexto en particular’ (p.
97).

Asimismo, la investigacion recaera en el disefio no experimental, donde
Zavala (2007), plantea que “en la investigacion no hacemos variar
intencionalmente las variables [...] lo que se hace es observar los fenbmenos tal y

como se san en su contexto normal, para después analizarlos” (p. 103).

Finalmente se precisa que el disefio ademas sera transaccional, porque “se
recolecta los datos en un solo momento, en un tiempo unico, [...] y descriptivo
correlacional porque el proposito es describir las variables y analizar su relacion

en un momento dado” (pp. 104-105).

El esquema del disefio no experimental, descriptivo correlacional seguido fue:
0:X

A

02Y

Esquema de tipo de disefio. Tomado de (Sanchez y Reyes 1984)
45



Dénde:

M : Muestra de estudio
X : Comunicacién organizaional
Y : Trabajo en equipo

01,0, :Puntuaciones de las variables

r: Correlaciéon
Por lo tanto, la investigacion tendra un disefio No experimental, descriptivo
correlacional, serd no experimental porque no se manipularan las variables, y se

describira las variables comunicacion organizacional y trabajo en equipo de

manera independiente, para luego establecer la relacion entre las mismas.

2.4. Poblacién y Muestra

2.4.1. Poblacion

La poblacion de estudio estd conformada por 95 docentes de las Instituciones

Educativas Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014.
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Tabla 3

Poblacion y muestra de docentes

Institucion Educativa Poblacion de  Factor Muestra
Docentes n/N
20526 1 0.8 1
20528 VIRGEN DEL CARMEN 1 0.8 1
20854 GRAL.JUAN VELASCO ALVARADO 3 0.8 2
20947 3 0.8 2
21011 VIRGEN DE LOURDES 5 0.8 4
21572 MICAELA BASTIDAS 2 0.8 2
21581 DECISION CAMPESINA 1 0.8 1
21606 1 0.8 1
322 21 0.8 17
370 13 0.8 10
446 17 0.8 13
493 MARIA DE LOS ANGELES 4 0.8 3
502 1 0.8 1
656 8 0.8 6
657 3 0.8 3
660 1 0.8 1
661 4 0.8 3
663 4 0.8 3
664 2 0.8 2
95 76

Fuente: Elaboracion propia
2.4.2 Muestra
Segun Bernal (2006), “la muestra es la parte de la poblacion que se selecciona,
de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y
sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de
estudio” (p.165).
Tamafio de la muestra
La muestra seleccionada es aleatoria simple, y estuvo formada por 76 Docentes

de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca
—2014.
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El tamafio (n) de esta muestra (76 docentes), segun Bernal (2006:171),

se calcula aplicando la siguiente formula:

~ 72P.Q.N
~ e2(N—-1)+72.P.Q

n

Donde:

Z (1,96): Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 — )
P (0,5): Proporcién de éxito.

Q (0,5): Proporcion de fracaso (Q =1 -P)

€ (0,05): Tolerancia al error

N (95): Tamafio de la poblacion.

n (76): Tamaifo de la muestra.

2.5.Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

2.5.1. Técnica

Para recopilar los datos de la variable la comunicacién organizacional y el trabajo

en equipo se utilizaron la técnica de la encuesta, Méndez (2008) indica:

Esta técnica se hace por medio de formularios, los cuales tienen aplicacion
a aquellos problemas que se pueden investigar por métodos de observacion,
analisis de fuentes documentales y demdas sistemas de conocimiento. La
encuesta permite el conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las
opiniones de los individuos en relacion con su objetivo de investigacion. La
encuesta trae consigo el peligro de la subjetividad y, por tanto, la presuncién de
hechos y situaciones por quien responda; por tal razon, quien recoge informacién

a través de ella debe tener en cuenta tal situacion (p. 252).
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2.5.2. Instrumentos

Instrumento para medir la variable la comunicacion organizacional

Nombre: Cuestionario de comunicacién organizacional.

Autor: Palma Lucho Gissela Milagros.

Objetivo: Determinar nivel de la comunicacion organizacional en docentes de las
Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014.
Lugar de aplicacion: Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

Descripcion del instrumento: El instrumento estuvo constituido por tres

dimensiones y hace un total de 22 items.

Tabla 4
Dimensiones de la variable comunicacién organizacional

Dimensiones items
Comunicacién ascendente 7
Comunicacién descendente 7
Comunicacion horizontal 8

Fuente: Elaboracién propia

Instrumento para medir la variable trabajo en equipo

Nombre: Cuestionario de trabajo en equipo.
Autor: Palma Lucho Gissela Milagros

Objetivo: Determinar nivel trabajo en equipo en docentes de las Instituciones
Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito de Barranca — 2014.

Lugar de aplicacion: Instituciones Educativas Estatales del Nivel Inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos
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Descripcion del instrumento: El instrumento estuvo constituido por tres
dimensiones y hace un total de 28 items.

Tabla 5

Dimensiones de la variable trabajo en equipo

Dimensiones items

Liderazgo
Metas especificas cuantificables
Respeto, compromiso y lealtad

Comunicacion

N AN B~ O

Pensamiento positivo Reconocimiento

Fuente: Elaboracion propia

Los items del instrumento de las variables en estudio fueron medidos mediante

escala de Likert, como se nuestra a continuacion:

Siempre
Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca

R N W b~ O

Nunca

Validez del instrumento:

El instrumento disefiado para las variables Comunicacion organizacional y trabajo
en equipo fue sometido a la validez, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
indican que “la validez se refiere al grado que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir [...] asimismo puede tener diferentes tipos de
evidencia tales como: la relacionada al contenido, al criterio y al constructo” (p.
201). De acuerdo a los lineamientos de la Universidad César Vallejo (2012), los
criterios de evaluacion de los instrumentos fueron: pertinencia (si el item
corresponde al concepto tedrico formulado), relevancia (si el item es apropiada
para representar al componente o dimension especifica del constructo) y claridad

(si se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo),
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por lo tanto luego de aplicar el piloto, se trabajé la validez de cada criterio por
juez. Para esta tarea se consulté dos pedagogos y un metodologo que ostentaban
el grado de Magister y Doctor. De donde los tres expertos indicaron que el

instrumento era aplicable a nuestra realidad.

Tabla 6
Expertos que validaron el instrumento de Comunicacion organizacional
Experto Grado Suficiencia
Experto 1 Magister Si
Experto 2 Magister Si
Experto 3 Magister Si

Fuente: Elaboracion Propia

Confiabilidad del Instrumento:

El instrumento se sometid6 a la confiabilidad mediante el alfa de crombach,
Tamayo y Tamayo (1984 , p. 68), quien define que la obtencion que se logra
cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al
mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos resultados
indica que el instrumento es confiable. El estadistico utilizado es el alfa de
crombach, el cual requiere una sola administracion del instrumento de medicién y
produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario
dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicién, simplemente se

aplica la medicién y se calcula el coeficiente

Tabla 7
Confiabilidad del instrumento para medir las variables
Instrumento Alfa de crombach
Cuestionario de comunicacion organizacional 0,943
Cuestionario de trabajo en equipo 0,955

Fuente: Prueba piloto.
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Para interpretar los resultados del alfa de crombach, Pino (2010, p. 380) quien

establece la siguiente escala:

-1 a o0 No es confiable

0.01 a 049 baja confiabilidad

050 a 0.75 moderadamente confiable
0.76 a 0.89 fuertemente confiable
090 a 1 alta confiabilidad

De acuerdo a los resultados, el instrumento indica una alta confiabilidad y se

procedera a aplicar a la poblacién en estudio.

2.6. Método de analisis de datos

En primer lugar, se procedera a encuestar a los 76 docentes de las Instituciones
Educativas del nivel inicial del distrito de Barranca, en una sesion de entre 20 y
30 minutos aproximadamente, se les aplicara el instrumento de estudio, con el
objetivo de recolectar la informacion acerca de las variables y dimensiones de

investigacion.

Posteriormente, se procedera a la calificacion y tabulacién de los datos a
través del programa estadistico SPSS version 20.0 en espafiol para obtenerlos
resultados pertinentes al estudio, los cuales seran mostrados mediante tablas y
figuras, con su correspondiente interpretacion, de acuerdo a los objetivos e

hipétesis planteados en la presente investigacion.
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CAPITULO IlI:
RESULTADOS



4.1. Descripcion de resultados

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la
variable la comunicacién organizacional y trabajo en equipo en docentes de las

Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de Barranca — 2014.

Niveles comparativos entre la comunicacion organizacional y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel Inicial
del Distrito de Barranca — 2014.

Después de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos,
procederemos al andlisis de los mismos, en primera instancia se presentan los
resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera

descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis tanto general y especifica

Resultado general de la investigacion

Tabla 8.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacion organizacional y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014.

Trabajo en equipo

Comunicacion Malo Aceptable Bueno Total
organizacional fi % fi % Fi % fi %
Malo 3 4% 5 7% 3 4% 11 14%
Regular 2 3% 13 17% 8 11% 23 30%
Bueno 4 5% 9 12% 29 38% 42 55%
Total 9 12% 27 36% 40 53% 76 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 1. Niveles entre la comunicacion organizacional y trabajo en equipo en
docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de
Barranca — 2014.

De la tabla 8 y figura 1, se observa la asociacion de las variables de
estudio en cuanto a los niveles de la comunicacion organizacional y trabajo en
equipo en docentes, apreciandose una moderada asociacion entre ambas
variables de estudio, puesto que de los resultados se puede afirmar lo siguiente:
el 38 % de los docentes perciben que la comunicacion organizacional es bueno
en tanto que el trabajo en equipo es bueno, asi mismo el 17 % de los docentes
perciben que la comunicacion organizacional es regular, mientras que el trabajo
en equipo es aceptable y el 7% de los docentes perciben que la comunicacion

organizacional es malo, mientras que el trabajo en equipo es malo.

55



Niveles comparativos entre la comunicacién ascendente y trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014.

Después de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos,
procederemos al andlisis de los mismos, en primera instancia se presentan los
resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera
descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis tanto general y especifica

Resultado general de la investigacion

Tabla 9.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacién ascendente y trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014.

Trabajo en equipo

Comunicacion Malo Aceptable Bueno Total
ascendente fi % fi % Fi % fi %
Malo 1 1% 4 5% 5 7% 10 13%
Regular 4 5% 12 16% 10 13% 26 34%
Bueno 4 5% 11 14% 25 33% 40 53%
Total 9 12% 27 36% 40 53% 76 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2. Niveles entre la comunicacion ascendente y trabajo en equipo en
docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de
Barranca — 2014.

De la tabla 9 y figura 2, se observa la asociacion de las variables de
estudio en cuanto a los niveles de la comunicacién ascendente y trabajo en
equipo en docentes, apreciandose una moderada asociacion entre ambas
variables de estudio, puesto que de los resultados se puede afirmar lo siguiente:
el 33 % de los docentes perciben que la comunicacion ascendente es bueno en
tanto que el trabajo en equipo es bueno, asi mismo el 16 % de los docentes
perciben que la comunicacion ascendente es regular, mientras que el trabajo en
equipo es aceptable y el 7% de los docentes perciben que la comunicacion

ascendente es malo, mientras que el trabajo en equipo es bueno.
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Niveles comparativos entre la comunicacion descendente y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial
del Distrito de Barranca — 2014.

Después de la obtencion de los datos a partir de los instrumentos descritos,
procederemos al andlisis de los mismos, en primera instancia se presentan los
resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera

descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis tanto general y especifica

Resultado general de la investigacion

Tabla 10.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacion descendente y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014.

Trabajo en equipo

Comunicacion Malo Aceptable Bueno Total
descendente fi % fi % Fi % fi %
Malo 3 4% 1 1% 2 3% 6 8%
Bueno 4 5% 13 17% 30 39% 47 62%
Total 9 12% 27 36% 40 53% 76 100%

Fuente: Elaboracioén propia
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Figura 3. Niveles entre la comunicacion descendente y trabajo en equipo en
docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de
Barranca — 2014.

De la tabla 10 y figura 3, se observa la asociacion de las variables de
estudio en cuanto a los niveles de la comunicacion descendente y trabajo en
equipo en docentes, apreciandose una moderada asociacion entre ambas
variables de estudio, puesto que de los resultados se puede afirmar lo siguiente:
el 39 % de los docentes perciben que la comunicacién descendente es bueno en
tanto que el trabajo en equipo es bueno, asi mismo el 17 % de los docentes
perciben que la comunicacidén descendente es regular, mientras que el trabajo en
equipo es aceptable y el 4% de los docentes perciben que la comunicacion

descendente es malo, mientras que el trabajo en equipo es malo.

Niveles comparativos entre la comunicacion horizontal y trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
distrito de Barranca — 2014.

Después de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos,
procederemos al andlisis de los mismos, en primera instancia se presentan los
resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera

descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis tanto general y especifica

Tabla 11.

Distribucién de frecuencias entre la comunicacién horizontal y trabajo en equipo
en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito
de Barranca — 2014.

Trabajo en equipo

c L Malo Aceptable Bueno Total
omunicacion

horizontal fi % fi % Fi % fi %
Malo 1 1% 2 3% 4 5% 7 9%
Regular 2 3% 10 13% 7 9% 19 25%
Bueno 6 8% 15 20% 29 38% 50 66%
Total 9 12% 27 36% 40 53% 76 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4. Niveles entre la comunicacién horizontal y trabajo en equipo en
docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del Distrito de
Barranca — 2014.

De la tabla 11 y figura 4, se observa la asociacién de las variables de
estudio en cuanto a los niveles de la comunicacion horizontal y trabajo en equipo
en docentes, aprecidndose una moderada asociacion entre ambas variables de
estudio, puesto que de los resultados se puede afirmar lo siguiente: el 38 % de los
docentes perciben que la comunicacion horizontal es bueno en tanto que el
trabajo en equipo es bueno, asi mismo el 13 % de los docentes perciben que la
comunicacién horizontal es regular, mientras que el trabajo en equipo es
aceptable y el 5% de los docentes perciben que la comunicacion horizontal es

malo, mientras que el trabajo en equipo es bueno.
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4.3. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa y directa entre la comunicacion organizacional
y trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Hg: Existe relacion significativa y directa entre la comunicacion organizacional y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Tabla 12

Grado de correlacién y nivel de significacion entre la comunicacién organizacional
y trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Correlaciones

comunic trab_equip
Coeficiente de correlacién 1,000 767"
comunic Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Rho de Spearman N
Coeficiente de correlacion , 767 1,000
trab_equip Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla 12, podemos concluir que:
existe relacion significativa bueno entre la comunicacion organizacional y trabajo
en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial
del distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,767**). Por lo

tanto rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
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Hipotesis especifica Especifico 1

Ho: No existe relacion significativa y directa entre la comunicacion ascendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Hg: Existe relacion significativa y directa entre la comunicacién ascendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Tabla 13

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la comunicacion ascendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Correlaciones

trab_equip ascen
Coeficiente de correlacion 1,000 616"
trab_equip Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,616 1,000
ascen Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla 13, podemos concluir que:
existe relacion significativa bueno entre la comunicacion ascendente y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .616**). Por lo tanto

rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacion significativa y directa entre la comunicacion descendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014
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Hg: Existe relacion significativa y directa entre la comunicacion descendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Tabla 14

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la comunicacion descendente y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del Distrito de Barranca — 2014

Correlaciones

trab_equip descen
Coeficiente de correlacion 1,000 ,668**
trab_equip Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,668 1,000
Descen Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla 14, podemos concluir que:
existe relacion significativa bueno entre la comunicacion descendente y trabajo en
equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial del
Distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,668**). Por lo tanto

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica Especifico 3

Ho: No existe relacion significativa y directa entre la comunicacion horizontal y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del distrito de Barranca — 2014

Hg: Existe relacién significativa y directa entre la comunicacion horizontal y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del distrito de Barranca — 2014
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Tabla 15

Grado de correlacion y nivel de significacién entre la comunicacion horizontal y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel

inicial del distrito de Barranca — 2014

Correlaciones

trab_equip Horizon
Coeficiente de correlacion 1,000 ,821**
trab_equip Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Rho de Spearman "
Coeficiente de correlacion ,821 1,000
horizon Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla 15, podemos concluir que:
existe relacion significativa muy bueno entre la comunicacion horizontal y trabajo
en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del nivel inicial
del Distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,821**). Por lo

tanto rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
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CAPITULO IV
DISCUSION



4.1. Discusién de resultados

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caracter
descriptivo correlacional entre la comunicacion organizacional y trabajo en equipo
en docentes de las instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014.

En primer lugar, dicho analisis se llevd a cabo con el propésito de
determinar el nivel de apreciaciones predominante respecto a cada una de las
variables de estudio. Y en segundo lugar, detectar la relacion que existe entre las
dimensiones de la variable la comunicacion organizacional y la variable: trabajo

en equipo en docentes

Con referencia a la hipétesis general, los resultados detectados con la
prueba de correlaciéon de Spearman, indican una relacién alta significativa entre
la comunicacién organizacional y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014.
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .767**).

En referencia a los antecedentes consultados respecto a la investigacion,
encontramos algunos que se relacionan con dichas variables asi por ejemplo
tenemos a Balarezo (2014), en su tesis para optar el grado de magister titulada
“la comunicacidn organizacional interna e incidencia n el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive”, concluye que: La comunicacion
organizacional influye directamente sobre la baja productividad de la empresa
San Miguel Drive asi como también en las actitudes de los trabajadores. Muchos
de los trabajadores de la empresa conocen muy poco los tipos de comunicacion
que existen dentro de la institucién, y califica como regulares los medios de
comunicacion internos con los que cuenta San Miguel Drive. Nacionales. La
distribucion de funciones afecta directamente sobre el trabajo en equipo y
ademas hay que resaltar que el clima organizacional de la empresa San Miguel
Drive no es el mas adecuado para el correcto desenvolvimiento de los
trabajadores. Se concluye que la comunicacién organizacional interna de la

empresa San Miguel Drive no esta cumpliendo las funciones que deberia, como
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son generar identificacidn institucional por parte del trabajador hacia la empresa y
tampoco fortalece las relaciones interpersonales entre los colaboradores.do “La
comunicacion organizacional interna y su incidencia en el desarrollo
organizacional de la empresa SAN MIGUEL DRIVE.” Llegé a las siguientes
conclusiones: Las falencias que presenta la comunicacién organizacional interna

estan repercutiendo sobre la coordinacion de las actividades.

Para Gomez (2007), en su tesis para optar el grado de doctor titulado “
La comunicacion en las organizaciones para la mejora de la productividad: El uso
de los medios como fuente informativa en empresas e instituciones andaluzas”,
concluye lo siguiente: Las organizaciones modifican periédicamente procesos,
servicios y productos objeto de su actividad y, como consecuencia, las funciones
y tareas de sus miembros. Esto obliga a estar permanentemente informados de
todos los cambios producidos tanto dentro como fuera de la entidad. Por ello la
informacion al servicio de las organizaciones ha pasado, en los ultimos afios, a
ocupar un papel preponderante. Las empresas dedican una parte importante de
su tiempo y de sus recursos econdmicos y humanos a la obtencion, proceso,
aplicacion y proyeccion de informacion. Por esta razén, la informacion interna
juega un papel decisivo en la empresa y se convierte en su principal patrimonio.
La informacién es el eje “vertebrador” de toda organizacidon que necesite tener un
alto nivel de competitividad y desarrollo. El establecimiento de organizaciones
donde la toma de decisiones es menos piramidal y donde los directivos delegan
parte de su responsabilidad y tareas en los distintos departamentos (liderazgo
democratico-laissez-faire), hace que estos necesiten a personas mucho mas
formadas y con un mayor conocimiento de su entidad y del entorno que rodea a
la misma. Han de saber qué factores influyen en la realizacion efectiva de su
trabajo, asi como en la toma de decisiones. La informacion sobre el entorno
relevante, asi como sobre la organizacibn misma, no debe ser privativa y
exclusiva de los dirigentes de las entidades, la informacion es patrimonio de
todos los miembros en sus distintas escalas de responsabilidad. En las
organizaciones andaluzas, tal y como se ha comprobado a través de la encuesta,
esta informacion se dirige en el 92 por ciento de los casos Unicamente a los
dirigentes, presidentes o altos ejecutivos; el 52 por ciento de las consultadas la
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distribuye, también, entre los mandos intermedios; y tan sélo el 28 por ciento se
la entrega a los empleados medios (engloban el grueso de las entidades). Las
organizaciones deben reducir el tiempo de ejecucidbn de los procesos
comunicativos, estableciendo un servicio de informacion y documentacion donde
se recopile, almacene, analice, elabore y distribuya la informacion de una forma
rapida, eficaz y profesionalmente. La reduccion en los procesos de ejecucion es
una necesidad constante en el mundo actual y es aqui donde los servicios de
informacion automatizados pueden y deben contribuir a cubrir esta necesidad
para garantizar la competitividad y supervivencia de las organizaciones. La
organizacibn ha de establecer todos los medios y proporcionarle todas las
herramientas necesarias para que el trabajo de sus empleados se realice de una
manera mucho mas comoda y agil. El lugar idoneo de este servicio de
informacion es el departamento de comunicacién, ya que por una parte, cuenta
con un personal con la formacion, habilidades, recursos y experiencia necesarios
para el desarrollo de esta actividad. Y por otra, se constituye como el punto de
enlace entre el exterior de la organizacién, la cupula directiva y los distintos
departamentos y publicos. La evolucion y mayor consideracibn de este
departamento dentro de las organizaciones han hecho que la mayoria de ellas

dispongan del mismo.

Para Echeverria (2003), en su tesis para optar el grado de magister
titulado “La comunicacion organizacional y la calidad del servicio en las
companias de seguros de Barquisimeto”, llega las siguientes conclusiones: En
relacion a la comunicacion organizacional se determind la siguiente situacion:

Los flujos de mensajes que se dan en las comunicaciones descendentes usadas
por los gerentes y jefes de departamento con sus subordinados, se manejan de
una manera adecuada, utilizando herramientas de ultima tecnologia como lo es el
correo electrénico. Los flujos de mensajes que se dan en la comunicacion
ascendente son manejados correctamente, proporcionando fluidez en las
informaciones e interaccion de los trabajadores con el personal directivo. Los
flujos de mensajes que se dan en a comunicacion horizontal, entre los empleados
son de caracter informal, y a todos los niveles jerarquicos, facilitando la
coordinaciéon de tareas y proporcionando relaciones afectivas importantes dentro
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de las organizaciones. De esta forma, este tipo de comunicacion permite la

solucién de problemas o conflictos que tienden a darse en las organizaciones.

Para Martinez (2006), en su tesis doctoral titulado “Analisis de roles de
trabajo en equipo: Un enfoque centrado en comportamientos”, concluye lo
siguiente: Los lideres se plantean la necesidad de otorgar una mayor autonomia
y responsabilidad a estos equipos, impulsando un espiritu (a2 menos en sus
discursos), de trabajo en equipo, para que las personas de estos equipos
trabajen de forma cohesionada y coherente, en la tarea encomendada, de la que
se espera un rendimiento superior, a la suma de sus actuaciones individuales.
Para dar respuesta a las multiples demandas de nuestro entorno, ya sea a traves
de organizaciones con estructuras matriciales (que empiezan ser habituales),
sociedades en red, o empresas de alto rendimiento, el continuo proceso de
creacién de equipos con una elevada autonomia en sus decisiones, resulta un
hecho irreversible y el fomentar el trabajo en equipo una herramienta
imprescindible. Sin embargo, no debemos olvidar que los equipos deben
construirse, y que este proceso no surge de forma espontédnea, puesto que
requiere tiempo y capacidad de liderazgo. Por consiguiente, dentro de este
proceso de descentralizaciéon del poder, muchas de las funciones atribuidas
habitualmente al lider (cohesionar, clarificar metas/ tareas, impulsar al equipo
cuando esta desmotivado) son necesariamente transferidas a los miembros del
propio equipo, con lo que la organizacién consigue que cada persona se haga
responsable de la funcion asumida. Con el propédsito de dar respuesta a esta
nueva realidad (muchas veces desconocida por las personas que forma parte del
equipo), los investigadores han teorizado sobre la existencia de unos
determinados roles de equipo, que las personas realizan durante su participacion
en los grupos, y que contribuyen de forma positiva al trabajo en equipo. Sn roles
complementarios que las personas aportan, ademas de las habilidades y

destrezas profesionales propias de las tareas a desarrollar.
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Diaz (2001), en su tesis titulada: Comunicacion organizacional y desarrollo de la
Imagen Institucional del Colegio Santa Maria de Matellini de Chorrillos. Llega a
las siguientes conclusiones: La practica de las auditorias de la comunicacion ha
contribuido de una manera significativa en el desarrollo del conocimiento de la
comunicacién organizacional. Por ejemplo, nuevos conceptos han sido
incorporados dentro del cuerpo de conocimientos tedricos de la comunicacion
organizacional, tales como el concepto de “satisfaccion con la comunicaciéon”. Se
ha demostrado que existe una relacion positiva entre satisfaccion con la
comunicacion y satisfaccion con el trabajo, el compromiso organizacional, y por
ende, la productividad. De estos conceptos se han tomado las premisas
orientadoras del presente trabajo, para realizar un diagnéstico necesario de los
problemas del centro educativo que generalmente estan ligados al estado de las
comunicaciones, tanto interna como externa, derivados de factores contenidos de
la cultura organizacional, que definiran las condiciones de éxito o fracaso de la

Institucién, a través de su imagen Institucional.

Rios (2004), en su tesis titulada el trabajo en equipo en las decisiones
organizativas un estudio de casos en el centro educativo estatal 0019. “san
Martin de Porres Velasquez” concluye lo siguiente: En una realidad divergente,
compleja y sistémica en donde la interaccion y la interdependencia de la
estructura, personas, acciones, ambiente y tecnologia se combinan para alcanzar
el éxito esperado se debe tomar en cuenta no sélo la prevision, la continuidad y la
estabilidad en las acciones a ejecutar sino también trascender a lo imprevisible, a
la discontinuidad y a la inestabilidad producto del comportamiento e intervencién
de los miembros en la toma de decisiones. Esta reflexion aspira a ser racional y
consciente de la pluralidad de visiones sobre la organizacion. Por esa razon,
parte de una concepcion organizativa con caracteristicas culturales y sociales
peculiares a la coyuntura social a la que pertenecen. En este ambiente, el equipo
de trabajo construye de manera conjunta la mejor forma de organizar, planificar y
participar con el fin de lograr un capital social de calidad. El proyecto educativo de
la escuela disefiado y elaborado con la participacion y concertacion de la
comunidad educativa se convierte en el manual de la gestibn del centro
educativo, es decir, el instrumento principal del equipo para ejecutar las politicas
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organizacionales. El medio para afrontar la incertidumbre o las variaciones en las
funciones de los profesionales que asumen los diferentes cargos con el fin de
coordinar las actividades programadas. Lamentablemente, mientras no se
otorgue una mayor autonomia a los gestores de los centros educativos estatales
para elegir con los miembros de su equipo y la participacion de los padres de
familia un proyecto educativo institucional coherente; y ademas un trabajo en
equipo basado en el nivel competencial; las barreras organizativas, propias en
cada miembro del equipo, afloraran en sus distintas interacciones limitando y

manteniendo el bajo nivel educativo de la escuela.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES



Primera conclusioén:

De la hipotesis general podemos concluir que existe relacion significativa bueno
entre la comunicacioén organizacional y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014.
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,767**).

Segunda conclusion:

De acuerdo a los resultados de la primera hipétesis especifica podemos apreciar
gue existe relacion significativa bueno entre la comunicacion ascendente y trabajo
en equipo en docentes de las instituciones educativas estatales del nivel inicial del
distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .616**).

Tercera conclusion:

De acuerdo a los resultados de Ila segunda hipotesis especifica podemos
apreciar que existe relaciébn significativa bueno entre la comunicacién
descendente y trabajo en equipo en docentes de las instituciones educativas
estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 <
.01; Rho = .668**).

Cuarta conclusioén:

De acuerdo a los resultados de la tercera hipoétesis especifica podemos apreciar
gue existe relacién significativa muy bueno entre la comunicacion horizontal y
trabajo en equipo en docentes de las instituciones educativas estatales del nivel
inicial del distrito de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,821**).
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES



Primera Recomendacion:

Promover en los docentes de la institucibn educativa una comunicacion
adecuada que permita intercambiar opiniones y pareceres orientados a la mejora

del trabajo conjunto en bien de una educacion de calidad.
Segunda Recomendacion:

Promover el adecuado uso de los niveles de comunicacion, ascendente,
descendente y horizontal, entre los miembros de la comunidad educativa con la
finalidad de mantener un clima institucional adecuado que nos permita trabajar en

equipo entre los docentes.
Tercera Recomendacion:

Desarrollar talleres de capacitacion docente donde se aborden temas referentes a

las estrategias de trabajo en grupo.
Cuarta Recomendacion:

Motivar el trabajo en equipo en los docentes en sus areas respectivas asi como

en trabajos institucionales, para lograr un mejor desempefio docente
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVA
ESTATALES DEL NIVEL INICIAL DEL DISTRITO DE BARRANCA - 2014

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES E INDICADORES Metodologia
¢Cémo se relaciona la | Determinar la relacion entre | Existe relacion significativa entre i
comunicacion la comunicacién | la comunicacién organizacional Variable 1: COMUNICACION ORGANIZACIONAL .
organizacional y el trabajo | organizacional y el trabajo | y el trabajo en equipo en :?\JI\S/ES%GDECION
en equipo en Docentes de | en equipo en Docentes de | Docentes de las Instituciones Dimensiones Indicadores ftems / cuantitativa
las Instituciones | las Instituciones Educativas | Educativas Estatales del Nivel indices descriptivo
Educativas Estatales del | Estatales del Nivel Inicial | Inicial del Distrito de Barranca — Comunicacién ascendente ¢ Mensajes de correlacional
Nivel Inicial del Distrito de | del Distrito de Barranca— | 2014. empleados a 07 Longitudinal
Barranca - 2014? 2014. superiores Transeccional
PROBLEMAS OBJETIVOS Comunicacién descendente e Mensajes de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS superiores a 07 OBLACION v
¢Cémo se relaciona la | Determinar la relacion entre | Existe relacion significativa entre empleados M%ESTEE
comunicacion ascendente | la comunicacion | la comunicacion ascendente y el Comunicacion horizontal e Comunicacion
y el trabajo en equipo en | ascendente y el trabajo en | trabajo en equipo en Docentes entre pares 08 Poblacion: 92
Docentes de las | equipo en Docentes de las | de las Instituciones Educativas
Instituciones  Educativas | Instituciones Educativas | Estatales del Nivel Inicial del Muestra: 76
Estatales del Nivel Inicial | Estatales del Distrito de | Distrito de Barranca — 2014. . )
del Distrito de Barranca - | Barranca — 2014. variable 2: TRABAJO EN EQUIPO

5 INSTRUMENTOS

20147 - - - - )

— _ . _ _ SR Dimensiones Indicadores Iltems / DE MEDICION
¢Como se relaciona la | Determinar la relacion entre | Existe relacion significativa entre indices
comunicacion descendente | |a comunicacion | la comunicacion descendente y Liderazgo direccion 06 Cuestionario
éel trabajo endequo Ie” descendente y el trabajo en | el trabajo en equipo en
Inz(t:ifuné?osnes Ee ducativzz equipo en Docentes de las | Docentes de las Instituciones Metas especificas finalidad 04

- .. | Instituciones  Educativas | Educativas Estatales del Nivel cuantificables propositos
Estatales del Nivel Inicial - e o 2 respeto
del Distrito de Barranca - Estatalgs _deI Nivel Inicial | Inicial del Distrito de Barranca — Respeto, compromiso y compromiso 07
20147 del Distrito de Barranca— | 2014. lealtad lealtad
2014. Comunicacion informacion 04

y - - — - ——————— dialogo
¢Como se relaciona la | Determinar la relacion entre | Existe relacién significativa entre otvacion
comunicacion horizontal y | la comunicacién horizontal | la comunicacién horizontal y el pensamiento positivo y 07

el trabajo en equipo en
Docentes de las
Instituciones Educativas
Estatales del Nivel Inicial
del Distrito de Barranca -
2014?

y el trabajo en equipo en
Docentes de las
Instituciones Educativas
Estatales del Nivel Inicial
del Distrito de Barranca -
2014.

trabajo en equipo en Docentes
de las Instituciones Educativas
Estatales del Nivel Inicial del
Distrito de Barranca — 2014.

reconocimiento

reconocimiento
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Estimado(a) docente, el

verdad y en

CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

verdadera.

Muchas. Gracias.

LEYENDA
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A Veces AV 3
Casi Nunca CN 2
Nunca N 1

presente cuestionario trata sobre COMUNICACION ORGANIZACIONAL tiene
como propésito recoger informacién para conocer las dificultades que existen en nuestra I.LE. y buscar
alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por lo que te solicitamos responder con sinceridad,
total libertad marcando con una (x) el casillero con la alternativa que consideres

NO

V1: COMUNICACION ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: Comunicacion ascendente

CS | AV|CN
Comunico adecuadamente sobre mi trabajo a las autoridades de la
1 | institucion
Aporto con ideas y sugerencias acerca de las actividades institucionales a
2 | las respectivas autoridades
Las autoridades de la institucion me brindan confianza para hablar sobre
3 | problemas de caracter personal
Las autoridades consideran mis propuestas o sugerencias acerca de la
4 | organizacion institucional
Comunico en su momento a las autoridades de la institucion acerca de las
5 | dificultan que encontramos en nuestro desempefio.
Informo oportunamente a las autoridades de la institucion acerca de los
6 | logros y éxitos que obtenemos
Comunico a las autoridades de la institucion sobre las carencias que
7 | encuentro en la gestion.
DIMENSION 2: Comunicacion descendente cs | avl en
8 | La informacion que recibo de las autoridades de la institucion es adecuada
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e importante para mejorar mi desempefio docente

Las directivas que me hacen llegar las autoridades institucionales las
ejecuto en mejora de mi labor docente

10

El lenguaje que utilizan las autoridades es apropiado para comprender lo
gue me solicitan

11

Por parte de las autoridades de la instituciéon me facilitan informacién
necesaria para poder desarrollar mi desempefio eficientemente

12

Las autoridades de la institucion me dan suficiente confianza y libertad
como para dialogar acerca de la problematica institucional

13

Las autoridades de la institucion me dan la informacion suficientemente
clara acerca de las actividades a realizar

14

Las autoridades de la institucion utilizan los paneles para poder comunican
temas de relevancia institucional.

DIMENSION 3: Comunicacion Horizontal

CS

AV

CN

15

Me comunico de manera clara y fluida con mis colegas.

16

La comunicacién entre docentes nos permite coordinar adecuadamente
las actividades institucionales

17

La comunicacion entre docentes nos permite compartir experiencias
laborales exitosas

18

Las opiniones, sugerencias e ideas de los docentes se respetan y
consideran en las actividades institucionales

19

La comunicacion entre docentes contribuye al desarrollo de buenas
relaciones interpersonales dentro de la institucién

20

La comunicacion entre docentes facilita un mejor logro de los objetivos
institucionales

21

La comunicacién entre docentes nos permite una ejecucion eficiente de
actividades dentro y fuera de la institucion

22

La comunicacién entre docentes nos permite a conseguir mejores éxitos
institucionales
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EI ' UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Estimado(a) docente, el presente cuestionario trata sobre TRABAJO EN EQUIPO tiene como propdsito
recoger informacion para conocer las dificultades que existen en nuestra I.E. y buscar alternativas de
solucién. Es de caracter andnimo, por lo que te solicitamos responder con sinceridad, verdad y en total
libertad marcando con una (x) el casillero con la alternativa que consideres verdadera.

Muchas. Gracias.

LEYENDA
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A Veces AV 3
Casi Nunca CN 2
Nunca N 1

V2: TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 1: LIDERAZGO

El lider en la institucién esta dado por la persona de mayor experiencia y
1 | preparacién académica

El lider del equipo propicia un clima de trabajo agradable, en base a los
2 | objetivos que el equipo se ha trazado

3 El lider de equipo es aceptado por todos los miembros del equipo

Se comunican entre los miembros del equipo y el lider de manera clara,
4 | fluida y precisa.

El lider dirige y coordina la informacién y la participacion de todos los
5 |integrantes del equipo

El lider se encarga de que la comunicacion entre los miembros del equipo
6 |debe estar orientada principalmente a aspectos operativos y técnicos.

DIMENSION 2: METAS ESPECIFICAS CUANTIFICABLES

Para tomar decisiones de equipo lo realizan por consenso a fin de lograr
los objetivos propuestos.

Es mas factible que se logren los objetivos trazados si trabajan todos los
integrantes del equipo coordinadamente

Los objetivos del equipo son claros, aceptados y asumidos por todos sus
integrantes

10 | Las metas del grupo estan ligadas a las de la Institucion.

DIMENSION 3: RESPETO, COMPROMISO Y LEALTAD

11 | Rectifico mis opiniones si alguien del equipo me demuestra que estaba
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equivocado

12

Respeto las opiniones de los integrantes del equipo.

13

Los miembros del equipo comparten mutuamente tanto los éxitos como los
problemas.

14

La motivacién de los integrantes del equipo permite llevar adelante las
tareas encomendadas

15

Respeto las ideas de los integrantes del equipo.

16

Soy discreto con los acuerdos asumidos entre los miembros del equipo

17

Acepto las criticas de los integrantes del equipo y las asumo con espiritu
autocritico

DIMENSION 4: COMUNICACION

18

Estoy informado sobre los logros y perspectivas institucionales.

19

Estoy informado sobre los problemas y dificultades que se presentan en la
institucion

20

Cuando trabajamos en equipo mantenemos un dialogo fluido entre los
integrantes del equipo sobre temas institucionales

21

Cuando trabajamos en equipo respetamos la opinién de todos sus
integrantes

DIMENSION 5: PENSAMIENTO POSITIVO Y RECONOCIMIENTO

22

Cuando trabajamos en equipo no discriminamos a ninguno de sus
miembros por su ideas o creencias

23

Cuando trabajamos en equipo los integrantes expresan sus ideas en forma
abierta y sincera.

24

Trabajamos en conjunto para resolver conflictos que surgen y se enfocan
sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas

25

Motivamos emocionalmente a nuestros compafieros para llevar a cabo el
trabajo en equipo.

26

Trabajamos mutuamente para solucionar problemas que se haya
presentado en alguno de sus integrantes.

27

Durante el trabajo en equipo siempre doy las gracias a mis compafieros de
trabajo por los aportes dados

28

Cuando alguien del equipo hace las cosas bien, se lo hago saber con
mucho afecto
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Fiabilidad del instrumento

Variable 1:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,943 22
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento
item1 90,90 114,937 ,665 ,941
item2 91,25 113,882 ,564 ,942
item3 91,30 109,484 ,792 ,938
item4 91,65 108,871 ,743 ,939
item5 91,20 111,853 771 ,939
item6 91,25 108,092 ,867 ,937
item7 91,75 111,250 ,505 ,944
item8 91,00 117,895 ,482 ,943
item9 91,20 113,537 ,649 ,941
item10 91,20 110,905 ,840 ,938
item11 91,30 110,432 ,733 ,939
item12 91,45 106,892 ,718 ,940
item13 91,15 112,345 , 728 ,940
item14 91,40 107,411 ,645 ,942
item15 91,10 117,463 ,511 ,943
item16 91,05 116,366 ,512 ,942
item17 91,10 114,621 ,564 ,942
item18 91,40 113,411 734 ,940
item19 91,30 111,695 722 ,940
item20 91,15 115,082 ,614 ,941
item21 91,20 118,274 ,367 ,944
item22 91,30 115,800 ,508 ,943
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Variable 2:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,955 28
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento
item1l 120,70 129,484 ,620 ,954
item?2 120,20 128,800 ,740 ,953
item3 120,25 130,092 ,752 ,952
item4 119,75 134,513 ,633 ,954
item5 120,15 134,766 571 ,954
item6 120,30 131,063 ,813 ,952
item7 119,90 136,937 ,485 ,955
item8 119,85 134,766 ,694 ,953
item9 120,00 133,368 ,653 ,953
item10 120,00 138,947 ,305 ,956
item11 119,80 134,484 ,751 ,953
item12 119,75 135,671 ,679 ,953
item13 119,95 134,366 ,699 ,953
item14 120,00 138,947 ,305 ,956
item15 119,90 133,253 ,809 ,952
item16 120,00 136,211 ,446 ,955
item17 119,85 135,924 ,590 ,954
item18 119,95 136,155 544 ,954
item19 120,05 132,366 ,730 ,953
item20 119,95 130,892 ,841 ,952
item21 120,00 132,316 , 731 ,953
item22 120,05 130,997 ,593 ,954
item23 120,15 134,976 479 ,955
item24 120,40 133,937 ,576 ,954
item25 120,00 129,368 ,748 ,952
item26 120,10 129,568 ,830 ,952
item27 120,25 127,566 ,760 ,952
item28 120,25 126,829 ,801 ,952
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CERTIFICAD) DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE HIDE LAVARIABLE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES /items Fertinencia7 RetevgncCIaridad’ Sugerencias
DIMENSION : Comunicacion ascendente Si | No| Si [MNolSi|MNo

1| Informo oporunamente sobre mi trabajo a las autoridades de a institucion 7T/

2 | Hagollegar mis ideas y sugerencias acerca de les actvidades insfitucionales alas respectivas | / ‘ / /
autoridades

3| Las autoridades ce a instucion me brindan confianza para hablar sobre problemes de cardcler | / VARV
persongl

4 | Las autoridades consideran mis propuestas o sugerencias acerca de a organizacion nsttucional | / /117

§ | Comunico oportunamente a las autoridades de fa nstitucion acerca de las dificutan que / / /
encontramos en nugstro desempefio.

6 | Comunico oportunamente a las autoridades de la insftucion acerca de:Ios logros y idtos que / VARV,
obtenemos

T Comunico a as autoridades de a nsftucion sobre las carencias que encueniroenlageston, | / 4
DIMENSION 2: Comunicacion descendente §i | No| Si | NoSi|No

8 | Lainformacidn que recibo de las autoridades de la nstitucion es Gt ¢ importante para mejorar mi / / /
desemperio docente

¥ | Lasdirectivas que me hacen legar las autoridades institucionales las sjecuto en mejora de mi / /o
labor docente ‘ '

10| Las autordades de la insttucion utizan un lenguaje apropiado qus me pemmiten comprender / / /
claramente lo que me solictan

11| Las autoridades de la insftucion me faciitan {oda a informacin necesaria para poder desarmollar /o / /
mi desamperto eficientemente / |

12 Las autoridades de a insftucion me dan sufiiente confianza y Ibertad como para dialogar acerca / /7
de la problematica insttucional |

13| Las autoridades de lainsttucion me denla informacion suficientemente clara acerca delas / VARV,
acfivicades a realizar

14| Las autoridades e a insftucion ufiizan los paneles para poder comunican femas de relevancia / / /
institucional, - ‘
DIMENSION 3 Comunicacion Horizontal Si [ No| Si | NolSi| o

15| Mantengo una comunicacion cara y fida conmis colegas / AR

16 { La comunicacidn entre docentes nos pemmite: coordinar adecuadamente las actividadss / / /
insttucionales

A7 | La comunicacitn entre docentes nos permite comparti experiencias laborales exitosas ARang

18| Las opiniones, sugerencias & ideas de o docentes Se respetan y consideran en las acividades / WY,
insttucionales |

19 La comunicacion entre docentes contribuye al desamoll de buenas relaciones infermersonales / | | /?
dentro de la instiucion /

20 La comunicacion enire docentes facilta un mejor logro de los objetivas insttucionales / / /

21 La comunicacion enire docentes nos permile una ejecucion eficiente de acthidades dentroy fuera / /ol
de [a institucion

22| La comunicacibn enire docentes nos permitea conseguir mejores éxitas instfucionales ARG
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

=

ety fe By forei
[ [

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [>(1

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: @M@ﬂﬁ; M@?@ZZD /{@%ab, %% DNI: é/ Q/Of7f‘5 7/

Especialidad del validador:

Vo
</

A Ty e son

~ 7

e

Lo

A0t 20LO5

1Pertinencia: El tem corresponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension espegcifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los tems planteados son
suficientes para medir la dimension

A Novceiba o

de
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somemm VERTIFIGADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAVARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

e DIMENSIONES / tems Pertin1enciaRe!evzanci Claridad’| Sugerencias
d

Dimension 1: LIDERAZGO No| Si | No| Si | No

Elider del equipo de rabajo esta dado_pora persona de mayor experencia y preparacion académica

Elider de equipo propicia un cima de rabajo agradable, en base a los objefivos que el equipo se ha razado :

El lider de equipo es ceptado por fodos los miembros def equipo

St comunican entre los miembros del equipo y e lider de manera clara, fida y precisa.

Ellider diige y coordina fa informacion y a parfipacion de fodos os integrans del equipo

O | G| | a3 | D | —

Ellider se encarga de que la comunicacion enire los migmboros del equino debe estar origntada
principaimente a aspecios operativas y técnicns.

Dimension 2: METAS ESPECIFICAS CUANTIFICABLES No| Si | No Si | No

NER s NN NN N e

1| Para fomar decisiones de equipo o realizan por consenso a fin de ograr os objefivos propuestos

8| Esmés fectble que se logren los objetivos trazados sitrabajan todos los infegrantes del equipo
coordinadamente

3| Los objefivos del equipo son claros, acaplados y asumidos portodos sus infegrantes

10 | Las metas del equipo de trabajo estdn ligadas a les de fa Institucicn.

Noi Si | Noi Si | No

Dimensién 3: RESPETO, COMPROMISO Y LEALTAD

1| Rectico mis opiniones i alguien del equipo me demuesira que estaba equivocado

12 | Respeto as opiniones de los ntegrantes de! equipo.

13 | Los miembros del equipo comparten mufiaments tanto los éxitos como los problemas.

14 | La motivacidn de los integranies del equipo pemnite lievar adelants las tareas encomendadas

15 | Respelo las ideas de los intsgrantss del equipo.

16| Say discreto con los acugrdos asumidos enfre o miembros del equipo

AT | Acepto las criticas de los infegrantes del equipo y las asumo con espirt autocriico

Dimension 4: COMUNICACION Nol Si ' No| i ! No

18 | Cuando trabejamos en equipo nos mantenemos informados sobre los logros y perspectivas nsucionales

19 | Cuando frabajamos en equipo nos mantenemos informados sobre los problemes y dificuftades que se
presentan en la insthucion

20| Cuando rabajamos en equipo mantenemos un dialogo fido enirelos ntegrantes del equipo sobre temas
insttucionales

2| Cuando frabajamos en equipa respetamos |2 opinion de todos sus integrantes

Dimensién §; PENSAMIENTO POSITIVO Y RECONOCIMIENTO | Si | NojSi Mo Si| No

22 | Cuando trabajamos en equipo no discriminamos a ninguno de sus miembros por su idges o creencias

23 | Cuando trabajamos en equipo los integrantes expresan sus ideas &n forma abiertay sincera

24 Trabajamos en cojunfo para resolver conflcs que surgen y se enfocan sobre as ideas y os méfodos y no
§0bre las personas

&9 | Mofivamos emocionaimente & nuestros comparieros pera llvar a cabo el frabajo en equipo.

26 | Trabajamos mutuamente para solucionar problemas que se haya presentado en alguno de sus ntegranss.

T | Durants el rabajo en equipo siempre doy las gracias a mis compafiros de rabajo por los aportes dados

~SININN N IN NN NN N NN NS N NN N =] S N NN NN e
SINEYN N ININEZINI NS TN INZINISIN NN IN N=ZINN S N =] N INN NN\ =

28 | Cuando alguien del equipo hac las cosas bien, s¢ lo hago saber con mucho afacto
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S

Sy

Wy

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [5\’]

[
Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: @M@r@ S onlows . Nowin (Ziling  one & YOF 7507

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del tem,
es conciso, exacto y direclo

3Claridad:

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Ho  osnipuinn  ole Lo ol @5
A) e YWCWJ del.201..5/

98

ot o)
DeE_

Monica Quiiiones Montero
MAGISTER EN EDUCACION

Especialidad:



i

by ' W
_ EACOELADE PSIRRADC
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNICACION ORGANZACIONAL
N DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad’| Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacion ascendente Si [ No| Si | No| Si|No
1| Infommo oportunamente sobre mi trabajo a las autoridades de la institucion VI WV
2 | Hago leger mis ideas y sugerencias acerca de las actividades insftucionales a las respectivas / ' / /
autoridades
3| Lasautoridades de la institucion me brindan confianza para hablar sobre problemas de carécter / / /
personal '
4 | Las autoridades consideran mis propuestas o sugerencias acerca de la organizacion nsfitucional | / NV
3 | Comunico oportunamente & las autoridades de la institucion acerca de las dificultan que / / /
encontramos en nuestro desempefio.
6| Comunico oportunamente a as autoridades de fa insthucidn acerca de los logros y éxtos que / / /
ohtenemos
7| Comunico a las autoridades de la insttucidn sobre las carencias que encuentro en la gastion. v 4l
DIMENSION 2: Comunicacion descendente Si | No| Si |No|Si|MNo
§ | Lainformacién que recibo de las autoridades de la insfitucion es Ut & importante para mejorar mi / / /
desemperio docente , !
§ | Lasdrrectivas que me hacen llegar las autoridades institucionales les sjecuto en majora de mi / \/ / F
abor docente | |
10 | Las autoridades de lainstitucion uflizan un lenguaje apropiado que me permiten comprender / o ‘ / /
claramente lo que me solicitan
| Las autoridades de la insfitucion me faciitan toda la informacion necesaria para poder desamollar / / /
mi desempefio ficientemente
12| Las autoridades e la insttucidn me dan suficiente confianza y ibertad como para dialogar acerca | / / ' /
de la problemética insttucional “ _
13 | Las autoridades d¢ la institucion me danla  informacion suficientemente clara acerca e las / / /
actividades a realizar '
W | Lasautoridades de la insftucion uilizan los paneles para poder comunican temas de relevancia / / /
institucional. i
DIMENSION 3 Comunicacion Horizontal Si | No| Si | NolSi|No
15| Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis colegas v Vi |/
16 | La comunicacion entre docentes nos permite coordinar adecuadamente las actividades / / , /
institucionales '
17| La comunicacion entre docentes nos permite compariir experiencias laborales exitosas / AR
18 | Las opiniones, sugerencias € ideas de los docentes se respetan y consideran en las actividades
institucionales / / /
19 | La comunicacion entre docentes contribuye al desamallo de buenas relaciones interpersonales / /
dentro de Ia institucién ./ j
20 | La comunicacidn entre docentes facilta un mejor logra de los objetivos institucionales V4 4 v
21| La comunicacién entre docentes nos pemite una ejecucion eficiente de actividades dentro y fuera / ’ / _ /
de la insfitucion | |
&2 | La comunicacidn entre docentes nos pemite a consequir mejores éxitos institucionales /1 V]
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Observaciones (precisar si hay sufitiencia) : ‘—g < }” &3 SU’{\C cCl= 7 &

Opinién de aplicabilidad : Aplicable R ] , Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validadar. Dr/ MgCOQDE;\A)(&pDLC)p,D/uécz oni: . (02.20352.3. L

Especialidad del validador: mésé f(/c’f e Cocen e P}”j?r/’.’" Glecr  Ugtieniberee

o lge Noties {2€ 4 2014,

'Pertinencia : El item coresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Qﬁ

congciso, exacto y directo e -

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimensidn
Especialidad
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ESCUELA D2 POSTGRADO

ey . '
ﬁj = CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDA DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

I

"

DIMENSIONES | tems

ﬁPertiniencia

Relevanci
4

Clridad|  Sugerencias

Dimension 1: LIDERAZGO

No

No

=2

==

No

E/ider oel equio de trabajo esta dado por a persona de mayer experenci  preparacién académica

EVder ! equipapropiciaun lm de rabo agradable, n base a os objefivos ue e equipo ¢ ha razado

| E1lcer de squipo es aceptado por fodos o miembros del equio

Se comunican nirelos miembros del equipoy el ider de manera clara, uica y precis.

E1fider dirig y coorin a informacion y a parfiipacin détodos o ntegrantes ¢ equipo

Etlider se encarga de que a comunicacion enir los miembros delequipo debe tar origntada
principaments a aspeclos operativs y tEenicas

Dimensidn 2 NETAS ESPECIFICAS CUANTIFICABLES

No

No

==

No

Para tomar decisiones de equipo o ralizan por consenso  fn de lograr los objtvos propuesios.

Es més facible que se logren los objetvos trazados sitrabajan todos s nfegrantes def equipo
coordinadamente

Los oblfivos delequipo son claros, aceptados y asumidos porfodos us infegrantss

Las metas del equipo de rebaio estén fgadas a s de a nstucion

Dimensién 3: RESPETO, COMPROMISO Y LEALTAD

No

=
=

Ko

1

Recffico mis opiones si alguien delecuipo me demuesta que estaba equivocady

12

Respeln las opniones de ls ntegrantes del equio.

13

Los mimros del equipo compartn mutamente tant los tos como s probemes

i

Lamofivacidn de os ntegrantes del equipo pemite lvar adelan s taeas encomandadas

Respeto ls ideas de los infegrantes del equipo.

L

Sy disoreto con s acuerdos asumidos enle oS miembros del equipo

il

Acepto s cricas de os inegranles del equipo y fs asumo con espirt autocrco

Dimensidin 4 COMUNICACION

No

—
=

No

In

Cuando rabajamos en equipo nos mantenemos infomnados sobre los logros y perspecivas insfucioncles

19

Cuando tabajamos en equipo nos mantenemos inormados sobre los problemas y difcuades que se
presentan enla insthucion

l

Cuando trabajamos en equipo manieneos un clogo fuido enfe os inegranies del equipo sobre emes
insthucionales

|

Cuando trabajamos en equipo respetamos I opinion de fodos sus iniegranes

N SIS Ner SRRz R = Nz = w =Rl

Dimensidn 5: PENSAMIENTO POSITIVO Y RECONOCIMIENTO

No

—
=3

L=

n

Cuando trabajamos en equipe no discriminamos a ninguno de Sus miembres por s ideas 0 cresncias

1

Cuandotrabajamos en equipo os nfegranies expresan sus deas &n forma abieray sincera

U

Trabejames én conunto para resolver conficos que surgen y s enfocan sobre as ideas y los métodos y no
sobre las personas

&

Mofvamos emocionamenle & nusstos compafieros para levar a cabo el rabajoen equipo.

%

Trabajamos mufuamente para solucionar problemas qus & haya presentado én alguno de sus nfegranks.

i

Durantg ef rabajo en aguipo sempre doy s gracias a mis compafiros de tiabaio por los aportes dados

i

Cuando alguien del equipo hac a5 cosas bien, 5& o hago saber con mucho afecto

NI R R e o e N e e R N N N R N N R RN N R R E

SNSRI IRRERES NSRRI ek N =

.
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Observaciones (precisar si hay sufitiencia) : '—S < )” C‘(;l S’Uﬁ Cl= 72X &

Opinidn de aplicabilidad : Aplicable P ] ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MgCOQOE’\Q)(CDPDLgpp/"LCl ..... DNI : O?2>5Z/5 L

Especialidad del validador: 'm§54 f(/cﬁf £ i d&C‘? 222 P}”J?Iv/‘ Ll U ¢ (f’//é/’é <

sz de /\’OW‘C”T/“Q del 2014.

Pertinencia : El item coresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
¥Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Qﬁ

conciso, exacto y directo 7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimensién
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMUNKCACION ORGANZACIONAL

N DIMENSIONES /iterns Pertinem:ia1 RelevgnciaCIaridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacion ascendente S [ No| & |NoSi|No

1| Informo oportunamente sobre mi trabsjo a las autoridades dela insttucion v V117

2| Hagollegar mis ideas y sugerencias acerca de las actividades insttucionales a las respectivas /
autoridades l/ / ]

3| Las autoridads de la insttucion me brindan confianza para hablar sobre problemas de cardcter / /
persongl 1/

4| Lasautordades consideran mis propuestas o sugerencias acerca dé a orgenzacion instusionel | /| [V |V

§ | Comunico oportunamente a las autoridades de fa instiucion acerca de las dficuen que / / /
enconlramos en nugstro desempefo. |

§ | Comunico oportunamente a las autoridades de la insEtucidn acerca de los logros y éxitos que /
oblgnemos ‘/ ‘

T | Gomunico a as autoridades dela institucion sobre les carencias que encuentro en la gestion. 4 VA
DIMENSION 2: Comunicacidn descendente Si | Noj & |NoSiNo

§ | Lainfomacién que recibo de las autoridades de la insttucién es Gt ¢ importants para mejorar mi 1 / /
desempefio docente / |

§ | Lasdrectivas que me hacen fegar Ias autoridades instiucionales las sjecuto en mejora de mi / / /
labor docente [ [

10| Las autordades de la nsttucion utlizan un lengueje apropiado que me permiten comprender | / /
claramente o que me sofictan i /

11| Las autordades de lainsttucin me facitan toda la informacion necesaria para poder desarrollar /

i desempenio eficientemente / /

12| Las autoridades ce la insttucion me dan suficiente confianza y fibertad como para dialoger acerca /
de la problemética insftucional \/ /

13 | Las autondades de lainsfitucion me dan la informacion suficientemente clara acerca de las /
acfividades a realizar / /

" | Lasautoridades de la insfitucion utiizan los paneles para poder comunican temas de relevancia / /
institucional / i '
DIMENSION 3 Comunicacion Horizontal Si | No| Si | NojSilNo .

15 | Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis colegas / ala *

16 | La comunicacion entre docentes nos permite coordinar adecuadamente las actividades
insttucionzles / \/ /

7| La comunicacion entre docenfes nos permite comparti experiencias laborales exitosas / VAR

18 | Las opiniones, sugerencias & ideas de los docentes se respetan y consideran en as actvidades / / /

- | Insfitucionales ‘ j

19 | La comunicacion enire docentes contdbuye al desamollo de buenas relacianes inferpersonales / / /
dentro dg la insttusion i |

20 | La comunicacidn entrs docentes faclita un mejor logro de los objefives instiucionales WV

1 La comunicacién enre docentes nos pemite una ejecucion eficiente de actividedes dentro y fuera / / \/
de la instiucion [

22| La comunicacion entre docantes nos pemite & conseguir mejores éxtos insthucionales / VA4
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6 H ’SV 6“ FLOtEN LA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] %lcabla después de éorregir [1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f Mg: ..... Y "Q - \Q@gua ‘MC’ - L—_mﬂ—l(’_\\ ‘-’"EJ 2 DNIHJU% A Og§ .......
Especialidad del validador:...).7\3...... 200 15T f‘*“ND“\’“ DR EE T T et b s
:u 14
‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado, ' Aiilde.. 7L el 201
?Relevancia: El jtem es apropiado para representar al components o
dimensién espeacifica del constructo ( E
3Clarldad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

| Firma del Experto !nformante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ,
son suficientes para medir la dimensién | Especialidad
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oo CERTIICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAVARIABLE TRABAJOEN EQUPO jf’ -

18

Cuando trabajamos en equipo nos mantenemos informados sobre los problemas y dificufiades que se

R
) DIMENSIONES / tems Peﬂin1enciaReIe\§anc;'rCIaridad’ Sugerencias
7

Dimensidn 1: LIDERAZGO $i | No| Si | Noi i | No
1| Ellider del equipo de frabajo esté dado porla persona de mayor sxperiencia y preparacion académica STV
1 2 Ellider de equipo propicia un clma de trabalo agradabl, en base a los objeivos que el equipo sehatazado | /| |/ [V
& | Bl lider de equipo es aceptado por todos los miembros del equipo 7
4| Se comunican enire los miembros del equipo y el ider de manera clara, fuida y precisa. AR
§ | Ellder drige y coording l infomacion y a paricipacion de fodos los integrantes del equipo /o
§ | Elider se encarga de que la comunicacion entre os miembras del equipo debe eslar orentada

principalmente a aspecios operativas y técnicos. / ‘/ \/

Dimensidn 2: METAS ESPECIFIGAS CUANTIFICABLES §i | No| 8i | Noj §i | No
1| Pera omer decisones de equipo o realizan por consenso a i de lograr los objeios propusstes. | /| |/ |/
8 | Es mésfactile que se logren los objetivos trazados s trabajan lodos los integrantes del equipo

coordinadamente * / / 1/
9| Los obifivos del equipo son claros, aceptados y asumidos portodos sus ntegrantes S/
10| Las metas del equipo de trabajo estén lgades  las de la nsftucidn. ARV

Dimension 3: RESPETO, COMPROMISO Y LEALTAD Si | Nof Si  Nof §i | No
11| Rectfieo mis opiniones si alguien delequipo me demuesira que estaba equivocado VI /T
12 | Respelo las opiiones de los integrantes del equip. VI L
13 | Los miembros del equipo comparien mutuamente taniolos éxdos como los problemas, ViR
14| Lamotivacidn de los integrantes del equipo pemte llevar adelants las tareas encomendadas L/
15 Respelo las dzas de os intsgrantes del equipo. /S
16 | Soy discreto con s acuerdos asumidos entre los miembros del equipo 1/ 1/
A7 Acaplo las erficas de los inteqrantes del equio y las asumo con espiritu autocritco L

Dimensidn 4: COMUNICACION Si | No| 8i | Noj Si
48 | Cuando rabajamos en equipy nos mantenemos nfomnados sobre Ios logrosy perspectvas nsftucionaes | | [/ |V

/

presentan en a instucidn

20 | Cuando rabajamos en equipo mantenemos un dialogo fuido entre los integrantes del equipo sobre femas
instticionales

= =<

=

U=

21 | Cuando trabajamos en equips respelamos |4 opinibn de todos sus integrantes

No 8i | Noi Si | No

(=3

Dimensién §; PENSAMIENTO POSITIVO Y RECONOCIMIENTO

[

Cuando trabajamos en equioo no discriminamas a ninguno de sus miembros por su ideas o cresncias

0

Cuando trabajamos en equipo los infegrantes expresan sus ideas en forma abierta y sincera.

U

Trabajames en conjunto para resolver confictos que surgen y se enfacan sobre as ideas y los métodos y no
sobre |as personas

2

Mofivamos emacionalmente & nuestros comparieros para levar a cabo el trabajo en equipo.

%

Trabajamos muluaments para solucionar problemas que s¢ haya presentado en alguno de sus infegrantes.

i

Durants & frabajo en equipo siempre doy as gracias & mis comparieros de frabajo por los aportes dados

i

Cuando alguien del equino hage las cosas bien, se lo hago saber con mucho fecty

ENRYENAN NN
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/\ . ) . -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 21 H Ry Su Flraemcaa

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de éorregir [1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: WEQ"}‘QR‘QH&MGEO&H(Q\H—’EM DleJuS AQES e,

. . = L ) D 3 s oFV.
Especialidad del validador:...[\.g..... 20 gieaceon 06 Lo €00 s cos

M e N R A AN N RS E R B AR R AT AN AR I N AR RS AN UN S NRAE AN AY RN AR TAS AR Y

24 1
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. oo e de..... '"dEI 20.1 H
?Relevancia: El ftem es apropiado para representar al compenente o

dimension especifica del construclo % g@b o i
Clarldad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es !

conciso, exacto y directo

: : Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién y Especialidad
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