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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es identificar la relacion que existe entre
la cultura de una instituciébn educativa particular del distrito de Santiago de
Surco y la imagen que este proyecta a su publico interno en el afio 2018.

Para el estudio de las variables antes mencionadas se apoyé en los
fundamentos planteados por Edgar Schein para el tema de cultura
organizacional y de Paul Capriotti en cuanto al tema de imagen.

La metodologia que se aplicé para la investigacion fue cuantitativa, de tipo
descriptivo correlacional y se desarroll6 la técnica de la encuesta. El disefio
aplicado es de caracter no experimental. La poblacion estuvo conformada por
el publico interno de una institucidn educativa particular, donde la muestra

estuvo constituida por 25 personas entre personal docente y administrativo.
En cuanto a los principales resultados se puede destacar que hay una relacién

significativa entre la cultura organizacional y la imagen del publico interno de la

Institucién Educativa Particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

Palabras claves: cultura, imagen, supuestos compartidos, estructura de la

imagen corporativa, publico interno

vii



ABSTRACT

This paper aims at identifying the current relationship between the culture of a
private educational center in Santiago de Surco District and the image projected
to its internal public in the present year 2018.

The study of the variables above mentioned is based on the theory proposed by
Edgar Schein regarding organizational culture, and that by Paul Capriotti

regarding image.

The research methodology is quantitative of a correlational and descriptive type.
We applied a non-experimental survey to the internal public of a private
educational center, which was represented by a sample of 25 people including

teachers and administrative members.
As for the main results, it should be noted the significant relationship between
the organizational culture and the internal public image at the private

educational center in Santiago de Surco District as obtained in 2018.

Key words: culture, image, shared assumptions, corporate image structure,

internal public.
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INTRODUCCION

1. Descripcion de larealidad problematica
Todas las organizaciones han formado una cultura que les permite
diferenciarse de las demas. Sin embargo, hay que admitir que es dificil
darnos cuenta de ella a simple vista. Para ello, se debe profundizar en
conocer y comprender al ser humano, que en si mismo es complejo y lo
es aun mas cuando se trata de individuos que provienen de diferentes
idiosincrasias a los que desea integrarse en un mismo grupo, con el fin

de lograr una mejor convivencia dentro de una organizacion.

Segun Solérzano (2009): “Las Relaciones Publicas privilegian a la
relacion humana (...) Inciden en la cultura y comportamiento de las
organizaciones, dandose prioridad a la percepciéon de los publicos para

realimentar el proceso relacional” (p.118).

Para poder gestionar la relacion y comunicacion en las organizaciones,
objeto de estudio de las Relaciones Publicas, es necesario que se
conozca la cultura de una organizacion; es decir, conocer los valores,
creencias, tradiciones para transmitir con claridad los mensajes que

daran origen a la imagen de una institucién.

En este sentido, se podria decir que el relacionista publico tiene una
tarea titanica dentro de las organizaciones, a fin de resolver los diversos
conflictos que se manifiestan en ellas y poder analizar las actitudes,
percepciones, frustraciones y creencias de los miembros, las que
influenciaran decisivamente al momento de querer orientarlo a compartir
e interiorizar las normas y valores establecidos como parte de su
identidad, es decir, llevarlos a una convergencia y a una cultura

compartida necesaria dentro de toda organizacion.

En tal sentido, al marcarse los valores, las creencias y las pautas de
comportamiento entre los miembros de una organizacion, se esta

estableciendo la base para desarrollar una sélida relacion vy
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entendimiento entre las organizaciones y sus publicos, en el que debe
imperar el valor de la credibilidad y confianza, pero una verdadera
confianza basada en un equilibrio entre lo que la organizacion dice y

hace.

El tomar conocimiento del perfil de la cultura actual de una organizacion
y la imagen que proyecta a sus publicos, es indispensable; ya que es la
base para establecer acciones a futuro, lo que ayudara a detectar los

problemas y a trabajar en posibles soluciones.

Por tal motivo, resulté conveniente investigar “La Relacién entre la
Cultura Organizacional y la Imagen del Pablico Interno de una Instituciéon
Educativa Particular del distrito de Santiago de Surco, 2018”, ya que los
centros de educacion inicial como instituciones que ejercen una funcién
vital, deben considerar primordial el brindar condiciones de confianza a
sSu publico, y mas aun cuando estos centros son la base para el
desarrollo de valores, aptitudes cognitivas, socio-afectivas y emocionales
de todo ser humano, las que tendran repercusion para el resto de sus
vidas.

En nuestro pais, ya se ha asimilado que el aprendizaje de todo ser
humano comienza desde que nacemos, por lo que gran cantidad de
instituciones orientadas a la educacién inicial, que empezaron sus
actividades con la atencién a nifios de tres a cinco afos, dispusieron
extender su cobertura a nifios de cero a dos afios, pues se ha
comprobado el impacto positivo que tiene la estimulacién temprana.
(Ministerio de Educacion, 2012)

Otra de las razones por las que se ha incrementado la demanda de este
servicio es porqgue ambos padres de familia tienen responsabilidades
laborales fuera del hogar lo que ha obligado a que se desprendan de sus

hijos, desde recién nacidos.



En cualquiera de los casos, los centros de educacion inicial no solo
deben preocuparse por brindar a este grupo humano: los nifios, las
condiciones necesarias para su desarrollo, sino que también puedan
convivir en un ambiente armonioso, lleno de afectos que los hagan sentir
como si estuviesen en casa y es que los padres de familia estan
depositando su total confianza en que el cuidado de sus pequefios se

desarrollara de esa manera.

En ese contexto, es de vital importancia que en estas instituciones se
desarrolle una coherente actuacién entre lo que se ofrece en sus
premisas y en la conducta de sus miembros, pues es en esta etapa, en
gue se desarrolla la personalidad del ser humano y donde se afianzan

los valores mediante experiencias de vida intelectual y moral.

Esto reafirma que los centros de educacion inicial desarrollan un papel
importante, inculcando el respeto a los demas, honestidad, solidaridad y
otros tantos valores que se interiorizan desde muy pequefios y se

expresan en sus futuras acciones.

Entonces, es necesario insistir en que estas instituciones deben conocer
bien a las personas que la conforman, ya que no solo deben contar con
una sélida formacién profesional, sino que también deben poseer los
valores que la institucion intenta transmitir a los nifios, deben estar en
buenas condiciones psicoldgicas, deben identificarse con su centro de
labores y con su profesién, ya que de no ser asi, traeria graves
consecuencias, porque esta en juego el cuidado y formacién de los nifios

gue tienen a su cargo.

Sin embargo; a pesar de estar bien especificadas las caracteristicas que
deben tener las personas encargadas de la ensefianza y cuidado de los
mas pequefios, se han detectado problemas en este sector; como la
capacitacion deficiente de los profesores, el uso de la tecnologia
inadecuada para la ensefianza y aprendizaje, aunado a las mdltiples

denuncias de maltrato fisico, psicologico y abuso sexual infantil.
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Considerando lo expresado anteriormente; los directores vy
administradores de los centros de educacion inicial deben asumir como
una inversion la investigacion, que los lleven hacia el conocimiento de la
esencia de su cultura, el analizar las situaciones cotidianas de las
personas que lo conforman y el descubrir si hay acuerdos o
discrepancias entre ellas, ya que el desconocer estos aspectos impedira

el cumplimiento de sus metas.

En este sentido, se requiere tomar en cuenta que dentro de estas
instituciones se debe unificar esfuerzos y procurar mantener la confianza
qgue depositan en él, los padres de familia, realizando constantes
monitoreos de todas las areas y elementos que la componen, para
afianzar su misién y sus propdésitos, a fin de que impere el respeto por
las caracteristicas y desarrollo de cada nifio, siempre teniendo en cuenta
que del trabajo de este grupo humano o publico interno, dependera el
conseguir las metas propuestas por la institucién y en consecuencia la

imagen que se formen de ella su publico.

Desde esa perspectiva, en que toda organizacién debe tomar conciencia
de lo necesario de descubrir la esencia de su cultura, se concluye que
también es de suma importancia conocer la imagen que se forma el
publico interno de estos centros de educacion inicial, conocer como
percibe a la organizacién, ya que por estar inmerso en ella, no esta
excluido de formarse una imagen acerca de la misma; puede ser que se
encuentre identificado con las normas que rige a la organizacién, su
mision, visioén y valores, pero no con las actitudes y comportamientos de

la totalidad de sus miembros.

La mayoria de las organizaciones manifiestan su preocupacion e interés
por conocer la imagen que tiene su publico externo, sin reparar en que el
interno también puede hacer un comentario, juicio u opinion acerca de la
organizacion a la que pertenecen, pues cuenta con informacion

privilegiada para influir en un gran nimero de personas, ya que quien la



esta transmitiendo, no es alguien ajeno a la organizacion, sino de un

integrante de ella.

. Formulacion del problema

De acuerdo a la problematica que hemos planteado se formularon las

siguientes interrogantes:

2.1 Problema principal

¢,De qué manera LA CULTURA ORGANIZACIONAL se relaciona
con la IMAGEN del publico interno de una institucién educativa

particular del distrito de Santiago de Surco, 20187

2.2 Problemas especificos

1)

2)

3)

4)

¢Qué relacion existe entre los SUPUESTOS SOBRE
ADAPTACION EXTERNA y la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucién educativa

particular del distrito de Santiago de Surco, 20187

¢cDe qué manera los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION
EXTERNA se relacionan con LOS PUBLICOS DE LAS
ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 20187

¢, Qué relacion existe entre los SUPUESTOS SOBRE LA
GESTION DE LA INTEGRACION INTERNA y la ESTRUCTURA
DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de Surco,
20187

¢, Qué relacion existe entre los SUPUESTOS SOBRE LA
GESTION DE LA INTEGRACION INTERNA y LOS PUBLICOS
DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de Surco,
20187



5) ¢De qué manera los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD,
VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO se relacionan con la
ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco, 2018?

6) ¢Qué relacion existe entre los SUPUESTOS SOBRE LA
REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO y LOS PUBLICOS
DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de Surco,
20187

7) ¢Qué relacion existe entre los SUPUESTOS SOBRE LA
NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES y la
ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco, 2018?

8) ¢De qué manera los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan con
LOS PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES que se forma el
publico interno de una institucion educativa particular del distrito
de Santiago de Surco, 2018?

3. Objetivos de la investigacion.

3.1 Objetivo principal

Identificar la relacion entre la CULTURA ORGANIZACIONAL vy la
IMAGEN del publico interno de una institucién educativa particular del
distrito de Santiago de Surco, 2018.



3.2 Objetivos Especificos
1) Determinar la relacién existente entre los SUPUESTOS SOBRE
ADAPTACION EXTERNA y la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion educativa
particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

2) Establecer la relacion entre los SUPUESTOS SOBRE ADAPTA-
CION EXTERNA y los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES
en el publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco, 2018.

3) Identificar la relacion existente entre los SUPUESTOS SOBRE LA
GESTION DE LA INTEGRACION INTERNA y la ESTRUCTURA
DE LA IMAGEN CORPORATIVA que se forma el publico interno
de una institucion educativa particular del distrito de Santiago de
Surco, 2018.

4) ldentificar la relacién entre los SUPUESTOS SOBRE LA
GESTION DE LA INTEGRACION INTERNA vy los PUBLICOS DE
LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

5) Establecer la relacion entre los SUPUESTOS SOBRE LA
REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO y la ESTRUCTURA
DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de Surco,
2018.

6) Identificar la relacion entre los SUPUESTOS SOBRE LA
REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO y los PUBLICOS DE
LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

7) Sefnalar la relacion entre los SUPUESTOS SOBRE LA



NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES vy la
ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco, 2018.

8) Determinar la relaciéon entre los SUPUESTOS SOBRE LA
NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES y los
PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el puablico interno de
una instituciébn educativa particular del distrito de Santiago de
Surco, 2018.

4. Justificacion de la investigacion
El desarrollo de esta investigacion se justifica debido a la necesidad de
conocer la cultura organizacional, asi como la imagen que tiene el
publico interno, para establecer acciones que ayuden a detectar
problemas y a plantear soluciones en la Institucion Educativa Particular,
que al igual que todos los centros de educacién inicial, ejercen una
funcidn vital, ya que son la base para la formacién de todo ser humano.

En otras palabras, el desarrollo de una cultura compartida dentro de los
centros de educacion inicial no solo repercutira sustancialmente en la
imagen que se formen sus publicos, sino también en el entorno en
general considerando que la repercusion que genera la educacién en el
desarrollo de los mas pequefios, es también decisiva para el ambito

econdmico y social de un pais.

Por otro lado, todo tipo de organizacién, por mas pequefia que sea,
como es el caso de la Institucion Educativa Particular, debe realizar
estudios para alcanzar el conocimiento de su cultura, segun Rojas
(2012) las PYME, ONG Yy cualquier otro emprendedor puede acceder a
las relaciones publicas al comprender la relevancia de la comunicacion
como instrumento para el logro de las metas y objetivos organizacionales

y mejor interaccion con sus publicos de interés.



Finalmente, no se ha encontrado investigaciones en el Peru que
relacionen cultura organizacional e imagen en el publico interno de los
centros de educacion inicial y en ese sentido puede ser un primer paso
para continuar con futuras indagaciones que permitan profundizar en el

conocimiento conjunto de ambos aspectos en estas instituciones.

Importancia de la investigacion

La presente investigacion ha permitido conocer las situaciones
cotidianas, acuerdos, discrepancias, etc. En otras palabras, el
comportamiento de todos los integrantes del centro de educacion inicial,
asi como también su repercusion en la imagen que percibe su publico

interno.

Desde el punto de vista social:

Se considerd importante conocer la cultura de los centros de educacién
inicial, dado que, estas instituciones cumplen una funcion vital en la
infancia y nifiez de todo ser humano. Al respecto, Chinoy (1999)

manifiesta:

Que en estudios sobre nifios, realizado por Piaget, se demostro la
‘progresiva socializacion del pensamiento” en relacidon con sus
juicios morales, razonamiento, lenguaje, la idea de causalidad y su
concepcion del mundo, por otro lado, Coley destacé que los grupos
primarios son base de la personalidad, puesto que durante la
infancia y la nifiez, periodos de mayor plasticidad de su desarrollo,
se adopta caracteristicas y sentimientos humanos principales.
(p.104)

Desde esa perspectiva, esta investigacién apunta a mejorar la cultura de
estas instituciones, mas aun cuando son la base para el desarrollo de
valores, aptitudes cognitivas, socio-afectivas y emocionales de todo ser

humano, las que tendran repercusion para el resto de sus vidas.



Desde el punto de vista econémico

Los hallazgos encontrados en esta investigacion, respecto a la cultura y
a la imagen, contribuiran a plantear una gestion eficaz de relaciones
publicas para alcanzar sus metas y por ende los objetivos econémicos

de todo centro de educacion inicial.

Viabilidad de la investigacién

El estudio es considerado viable, ya que la Institucion Educativa
Particular del distrito de Santiago de Surco, ha visto importante y
beneficioso el tomar conocimiento de su cultura organizacional, por lo
que han autorizado el acceso a toda la documentacion necesaria para el
analisis de la investigacion y a ingresar sin restriccion a las instalaciones

dentro del tiempo en que se realice el estudio.

Por otro lado, se cuenta con los recursos econémicos y materiales que
seran necesarios para la investigacion y cabe mencionar que el

investigador se encargara personalmente de realizar el estudio in situ.

Como se puede apreciar hay facilidades para trabajar en el tema,
ademas de contar con material bibliografico relevante, ya que existe

literatura para la construccion del marco tedrico.

Limitaciones de estudio

En cuanto al acceso de informacién, no se encuentran limitaciones para
la realizacion de esta investigacion “La relacion entre cultura
organizacional y la imagen del publico interno de una institucién

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018”.

En relacién al dinero para realizar la investigacion no existe ninguna
limitacion, ni tampoco en cuanto a la disponibilidad del investigador para
realizar el trabajo de campo, ni limitacion para la adquisicion de los

recursos materiales necesarios.
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CAPITULOI:
MARCO TEORICO

Es necesario conocer los aspectos tedricos que sustentan el estudio de la
presente investigacion “La relacion entre la cultura organizacional y la imagen
del publico interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco, 2018”; por lo que considerando lo anteriormente expuesto,
en este capitulo se hara referencia a trabajos realizados y relacionados a
nuestro estudio, asi como también se mostraran las bases tedricas relativas a

los temas de cultura organizacional e imagen.

1.1 Antecedentes de la investigacion

Si bien es cierto que hay innumerables investigaciones respecto a cultura
organizacional aplicadas a empresas e instituciones de diferentes rubros, son
pocos los referidos a la cultura organizacional y su repercusion en la imagen en

centros de educacion inicial.

1.1.1. Tesis internacionales

Camara (2012) en su tesis doctoral “Conflicto, Cultura y Compromiso
Organizacional. Un estudio en profesorado de las instituciones educativas
de la Region Auténoma de Madeira” publicada en la Universidad de Cadiz,

Portugal.

Tuvo como objetivo estudiar la relacion existente entre la Cultura
Organizacional de los centros educativos, los tipos de conflicto vividos entre los
profesores de cada establecimiento educativo y su nivel de Compromiso
Organizacional con la finalidad de proponer o reflexionar sobre posibles formas

de ayudar a cada escuela a conocer las caracteristicas de su propia Cultura y
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los aspectos de esa Cultura que pueden de alguna forma estar condicionando
otras variables inherentes al funcionamiento de la escuela como organizacion.
El estudio se basa en los resultados obtenidos utilizando una muestra de 513
profesores, distribuidos por 63 instituciones escolares de la Region Autdbnoma
de Madeira.

Los resultados revelaron la existencia de diferencias al nivel de los Tipos de
Conflicto, dependiendo del género, edad y categoria profesional de los
profesores y del tipo de centro educativo y se observaron también variaciones
significativas en los Factores de la Cultura Organizacional, dependiendo de la
tipologia de los centros educativos y del género y grupo profesional de los
profesores.

Se observo que el nivel de Compromiso es influenciado de forma positiva por el
indice de Afiliacion, Orientacion hacia el Futuro y tiempo de trabajo en el centro

educativo y de forma negativa por el Conflicto de Proceso.

Salvatierra (2005) realiz6 el estudio descriptivo correlacional titulado
Comportamiento organizacional y cultura organizacional educativa en
instituciones educativas del nivel de educacion secundaria en el Distrito

Federal. Publicada por la Universidad UNAM de México.

Lo que se pretendié fue establecer la relacion entre los elementos de la
estructura organizacional funcional de los directores de las instituciones
educativas como burocracia, concentracién de poder y acceso a la informacion
con los componentes misién y vision de la cultura organizacional.

Para ello, se trabajé con 50 instituciones educativas y con una poblacién de
200 directores, subdirectores y administradores. De dicho trabajo se concluy6
en cuanto a los directores y subdirectores se presentaba de manera moderada
los elementos concentracion de poder y acceso a la informacion,
principalmente en los varones (80%), y solo el 20% de las mujeres lo
realizaban. En cuanto a los administradores el 90 % presentaba el elemento
acceso a la informacidbn como pertenencia al cargo, salvo a sus superiores
(directores). Fue posible encontrar correlacion moderada entre los elementos
concentracion de poder (r= .57) y acceso a la informacion (r= .55) y los

componentes mision y vision de la cultura organizacional en los directivos
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varones y mujeres. En el caso de los administradores se encontrO una
correlacion baja entre los elementos burocracia (r=.33), concentracion de poder
y acceso a la informacién (r= .36) con los componentes visién y misiéon de la
cultura organizacional. Ello indicé que en este grupo, sus funciones no estaban

cumpliendo con los lineamientos de la misién y vision institucional.

Puga (2005) en su tesis: “Diagnéstico de la Imagen Corporativa de una
Compaiiia de Seguros “Caso de la Compaiia Aseguradora del Sur“.

Publicada en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial de Quito, Ecuador.

Tuvo por objetivo diagnosticar la Imagen Corporativa de la Aseguradora del Sur
y a través de la realizacion de un estudio permita determinar los problemas
comunicacionales de la empresa.

Después de aplicar encuestas al publico interno conformado por 86 empleados,
concluy6 que la Aseguradora del Sur a pesar de tener apenas 15 afios en el
mercado, ha logrado posicionarse entre las comparfias de mas crecimiento en
la dltima década, cuenta con personal muy fiel a la organizacion.

El publico interno considera que la aseguradora es una empresa con mucho
futuro, los empleados tienen mucha confianza en las decisiones tomadas por la
alta gerencia. La imagen que tiene el publico interno de la Compafiia es muy
bueno y piensa que le falta muy poco para llegar a ser lider en el campo
asegurador. La Compafiia no tiene ningun tipo de estrategia comunicacional,
los empleados piensan que deberia existir una mejor comunicacién entre la alta
gerencia y los empleados.

Para ello recomendé: Fortalecer y consolidar la identidad corporativa de
Aseguradora del Sur, en sus rasgos fisicos y culturales de identidad, a través
de:

- Elaborar un plan de comunicacion interna.

- Dar a conocer los rasgos culturales de la compafia (misién, vision,
valores vy filosofia), a través de: carteleras, cuadros donde se publiquen
los valores corporativos, mision, vision.

- Desarrollar el uso de la Intranet, para la circulacion rapida y efectiva de

la informacion.
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- Elaborar un anuario de la compafia para fortalecer la identidad
corporativa.

- Capacitacion orientada al servicio al cliente.

1.1.2. Tesis Nacionales

Morocho (2012) en su tesis de maestria titulada: “Cultura organizacional y
autopercepcion del desempefio docente en las instituciones educativas
del nivel primaria Red N° 7 callao”, publicada en la Universidad San

Ignacio de Loyola de Lima, Pera.

Tuvo como finalidad relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempefio docente de las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red N° 7 Region Callao. La muestra estuvo formada por 184
docentes. Los instrumentos utilizados fueron un inventario de cultura
organizacional educativa de Marcone (2003), y un cuestionario de desempefio
docente bajo el enfoque de Valdés (2000).

Los resultados evidencian que existe una correlacion significativa entre las
dimensiones de cultura organizacional y el desempefio docentes. No obstante
hay predominio de niveles medios de la autopercepcion del desempefio
docente Se concluyd que la cultura organizacional educativa es una

herramienta eficaz para el desempefio docente.

Paredes (2017) realiz6 una investigacion sobre “El proceso de las
relaciones publicas y la imagen institucional de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann Tacna 2014” publicada en la Universidad

Privada de Tacna. Tacnha, Peru.

Los objetivos de investigacion fueron identificar la percepcion del proceso de
las Relaciones Publicas que tiene el publico interno de la universidad e
identificar la percepcion que tiene el publico interno sobre la Imagen
institucional en la universidad, para ello realiz6 un estudio relacional, no
experimental y la unidad de estudio estuvo conformada por 366 personas

pertenecientes al publico interno de la institucion dividida en tres categorias:
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Docentes, estudiantes y administrativos. Las dimensiones del proceso de
relaciones publicas fueron apreciadas como deficientes en un mayor porcentaje
por el publico interno de la Universidad, lo cual se estima en el publico

investigado que perciben una imagen institucional poco eficiente.

Lazaro, L.; Romero, R.; Saavedra, J.; Vasquez M. (2017) en la tesis para
obtener el grado de magister Titulada “La Cultura Organizacional en Tres
Bancos Comerciales del Departamento de Lambayeque”, publicada en la

Pontificia Universidad Caté6lica del Peru, Lima, Peru.

Tuvo como objetivo de investigacion identificar los atributos de la cultura
organizacional de las tres empresas; determinar las diferencias entre los
atributos culturales percibidos en comparacién con la cultura que los
encuestados consideran la ideal; relacionar el objeto de estudio con variables
tales como: género, area laboral, ubicacién geogréfica, antigiiedad laboral, y
rango de edad; y con ello se pueda concluir si influyen o no en la percepcién
gue tienen los miembros de la cultura en su organizacion e identificar si existen
indicios de varias culturas dentro de una misma organizacion.

La metodologia utilizada es descriptiva y comparativa, su disefio es no
experimental de tipo transversal y de enfoque cuantitativo.

Entre los resultados se tiene que la primera institucién analizada incentiva un
liderazgo de equipos basado en el respeto y la transparencia en un entorno que
brinda todas las facilidades de bienestar, seguridad y desarrollo profesional. La
segunda institucion se muestra que la cultura percibida actual y deseada es la
dimensién clan, (fomenta en sus equipos un ambiente familiar y agradable para
trabajar); en la tercera institucion se observé que la dimension predominante en
la cultura percibida actual es mercado y para la cultura deseada predomina la
dimensién clan, por lo que los equipos de trabajo deberian estar alineados y
comprometidos con la estrategia y los objetivos de largo plazo que se ha
trazado la empresa y que requiere de un plan de desarrollo del capital humano
en base a desempefio, donde el trabajador perciba que la empresa se
preocupa por sus colaboradores y premia su esfuerzo y dedicacion y que ellos

constituyen su mayor activo.
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1.2 Bases teoricas
Las Relaciones Publicas como gestora de una interaccion positiva entre las
organizaciones y sus publicos, con el fin de resolver los diversos conflictos
gue se manifiestan en ellas, han ayudado a profundizar el estudio del ser
humano en las organizaciones, en este caso, en la investigacion de su

accionar al interior de la Institucién Educativa Particular.

Para Chinoy (1999): ningun individuo escapa durante su vida a la
influencia de la cultura y de la sociedad. Parte de su cultura ha sido
incorporada en su personalidad — ha sido internalizada e interiorizada,
como a menudo se dice — bajo la forma de pautas de respuestas,

valores, actitudes, y modos de percepcion y entendimiento. (p.105)

Como se menciona, el ser humano ha venido desarrollando su propia
cultura en base a experiencias y a su entorno social, sin percatarse cuéles
fueron los indicadores que orientaron su comportamiento dentro de la

sociedad.

Por otro lado, consciente e inconscientemente, estos comportamientos
dentro de una organizacion, generaran una imagen en sus publicos. Rebeil
mencionado por Matilla (2009) dice: “que desde el instante en que una
organizaciéon pone de manifiesto su identidad y comienza el proceso de
comunicacién con sus publicos, se inicia también el proceso de formacion

de su imagen” (p.21).

1.2.1 Teoria 0 modelo tedrico
Dado que las relaciones publicas se apoyan en las ciencias sociales como
la psicologia, antropologia, sociologia, para facilitar una integracion entre
las organizaciones y sus publicos, por ello, para analizar o comprender la
primera variable objeto de estudio, se ha tomado como referencia el
aporte de Edgar Schein en cuanto a cultura organizacional, dado que es
uno de los investigadores que ha realizado un analisis profundo acerca

del tema.
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Schein plantea que la cultura puede ser estudiada a través de tres
niveles, que si bien es cierto se interrelacionan, sin embargo, si es que no
se profundiza en el tercer nivel al que denomina los supuestos basicos
subyacentes, sera dificil entender las manifestaciones de los dos primeros
niveles, por lo que, a estos supuestos los considera la esencia de la
cultura dado que, en ella se observa la interaccion entre sus miembros y
las experiencias que les ha permitido solucionar sus problema
repetidamente, las que quedaran como una forma de actuar dentro de la

organizacion.

Por otro lado, en cuanto a la variable imagen, el estudio se ha basado en
los fundamentos teodricos de Paul Capriotti, reconocido experto en temas
de imagen corporativa, quien ha profundizado en como se estructura y se

forma la imagen en los publicos de una organizacion.

Estos planteamientos de Capriotti permiten identificar y reconocer
aguellos atributos que son importantes para los publicos, dependiendo de
sus intereses y la relacién que tenga con la organizacion, lo que ayudara
a plantear estrategias que la lleven a una situacién coherente entre lo que

dice ser y lo que los publicos experimentan al entrar en contacto con ella.

1.2.2 Cultura organizacional
A lo largo de los afios, se ha presentado distintas formas de entender la
cultura, y se podria decir que ha estado presente en todos los sistemas

sociales y ambitos cotidianos.

Pérez & Solorzano (1999) sefialan que: “el vocablo cultura viene a ser los
comportamientos aprendidos o patrones de vida predominantes” (p.20),
por lo que, es utilizado para conocer mejor los aspectos abstractos y

complejos de la vida organizacional.

Estos comportamientos son una mezcla de rasgos que caracterizan a un
grupo dentro de una organizacion. De acuerdo a ello, Ostos (2016)

manifiesta que la cultura viene a ser un factor de integracion, ya que los
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miembros de la organizacion, para sentirse parte de ella, deben cumplir

con pautas previamente establecidas” (p.87).

En ese mismo orden de ideas, se aprecia que el proceso de formacion de
la cultura tiene la misma esencia que el proceso de formacion grupal,

desde ese enfoque Bao (1981) manifiesta que:

Desde que el nifio hace su aparicion en el mundo encuentra un grupo
social familiar que él no fundo, ni eligio, pero al que inexorablemente
tiene que afiliarse. A partir de ese momento y hasta el fin de su
existencia, este nuevo ser deber4d militar voluntaria o
involuntariamente, simultanea o sucesivamente, en innUmeros grupos

sociales. (p.10)

Socidlogos y antropdlogos han recalcado la importancia de la cultura, se
le identifica también como el lugar donde se aprenden los simbolos que

empleamos en la comunicacién y sus significados.

‘La cultura existe en la medida en que los hombres comparten
sentimientos, acciones, pensamientos que, ademas han adquirido a
través de la misma participacion del grupo humano, por medio del proceso

conocido como socializacién” (Puga, Peschard & Castro, 1992, p.48).

En ese sentido, el hombre desarrolla toda su vida integrando grupos
sociales, los que deben crearse para abrir camino a la formacion de la
cultura, los que resultaran de las actividades del lider y de las

experiencias compartidas desarrolladas al interior de la organizacion.

Para Schein (2004) la cultura:

Es un patron de supuestos basicos compartidos que fue aprendido por
un grupo para resolver sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna, que han funcionado lo suficientemente bien como

para ser considerados validos y por consiguiente, para ensefiar a los
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nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir

en relacién con esos problemas. (p.17)

De lo planteado por Schein se entiende que la cultura es el
comportamiento diario de las personas que conforman una organizacion,
que a través de experiencias compartidas ayudaron a la organizacion a
salir de una crisis 0 tener momentos de éxito, y que en adelante, deberan

ser transmitidas a los nuevos integrantes.

Estos supuestos basicos también son considerados como:

Una zona oculta, inconsciente que no es posible comunicar y otra
comunicable (...) la cultura de una organizacién puede detectarse en
ambas zonas, de la misma forma que un sentimiento humano tiene
frecuentemente, una manifestacibn en la conciencia y otra
desconocida aunque interrelacionada con la primera, de la cual solo
observamos los sintomas, pero nunca, hasta que se haga consciente,
la causas reales que producen esa sintomatologia. (Villafafie, 2008,
p.141)

En ese contexto, las caracteristicas ocultas o inconscientes mencionadas
pueden llegar a conocerse a través de un andlisis mas profundo del
comportamiento de sus miembros, por lo que hay que considerar que en
cuanto mayor sea el conocimiento que tengamos de ellos y conozcamos
quién o quiénes son los que influyen dentro de la organizacién; ayudara a

resolver los problemas y afrontarlos de una mejor manera.

En este sentido, no hay que dejar de lado, el rol relevante que cumple el

lider dentro de una organizacion:
That cultures begin with leaders who impose their own values and

assumptions on a group. If that group is successful and the

assumptions come to be taken for granted, we them have a culture
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that will define for later generations of members what kinds of

leadership are acceptable. (Schein, 2004, p.2)

Por lo que, la cultura se inicia con las creencias y valores del lider, si estas
dan buenos resultados se convertirAn en una regla a seguir que
determinara como deben realizarse las labores diarias, las que quedaran

para posteriores generaciones.

Dentro de ese enfoque, también hay que tener en cuenta que si frente
a un problema, no se logra reducir la ansiedad en el grupo, se puede
dar paso a otro miembro con nuevas propuestas para la solucién de
las mismas y si con ello se logra dar seguridad al grupo, se le

considerara en adelante el nuevo lider. (Schein, 2004, p.243)

De lo mencionado anteriormente, cabe destacar un fuerte vinculo entre el
liderazgo y la cultura, y llegar a la conclusion de que no necesariamente el
fundador de la organizacion sera considerado como lider, pero si afirmar
que para ser apreciado como tal, es porque consiguid que los demas
miembros acepten sus ideas y se identifiquen con ellas.

Otro aspecto a tomar en consideracion es que: “la cultura organizacional
esta cimentada en los elementos de la cultura del pais en que se
encuentra ubicada, por lo que, es indispensable entender las diferencias
culturales que aportan los actores implicados” (Ferrari y Franca, 2012,
p.171).

En su intento por conceptualizar la cultura organizacional, los autores
antes mencionados han conformado un marco interesante para conocerla
mejor y se comprueba cierta coincidencia entre ellos del que se puede
deducir que las organizaciones desarrollan una cultura que le da identidad
a los miembros que la integran y concuerdan en que es el fruto de la

interaccion de los que la conforman.
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Podemos decir que toda organizacion desde su creacion tiene una cultura
propia, que la caracteriza y le da identidad. Al respecto Caprioti (2013)
dice:

Puede suceder que la cultura de una entidad no esté lo
suficientemente unificada e incluso tenga pautas contradictorias, pero
ello no quiere decir que no tenga cultura corporativa. Lo que tendra
sera una cultura con rasgos pocos definidos o contradictorios, pero

esa es una forma particular de Cultura Corporativa. (p.150)

En ese mismo orden de ideas, debido a que la cultura corporativa tiene un
notable impacto sobre los procesos de relaciones publicas, es que a este
altimo le corresponde orientar, de manera positiva, a los miembros y

grupos que integran toda organizacion.

e Niveles de la cultura organizacional
Para conocer mejor la cultura de las organizaciones existen varias
propuestas que ayudan a reflejar sus rasgos, asi como los valores o
normas y las creencias compartidas que llevaron a los miembros a

actuar de una manera particular en cada situacion o problema.

Los niveles de la cultura organizacional propuestos por Schein
representan los grados en que se hace visible la cultura de una
organizacién al investigador, por lo que brinda patrones para reconocer
mejor su cultura. En este punto se revisard brevemente los dos
primeros niveles para luego enfocarse y analizar el ultimo nivel: los

Supuestos basicos subyacentes.
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Figura N° 1

Niveles de Cultura

Artefactos

Estructuras y procesos organizacionales visibles.

Valores expuestos

Estrategias, propdsitos, filosofias.

Supuestos
basicos
subyacentes

Creencias, percepciones, pensamientos y
sentimientos inconscientes tomados como hechos.
(Fuente primordial de valores y acciones)

Fuente: Edgar Schein (2004).

Artefactos

(Traduccion propia).

Este nivel segun Schein (2004): “es considerado como el mas

sencillo de observar, pues incluye todos los fenémenos que se

pueden ver, oir y sentir conforme uno va caminando por los

ambientes de una organizacioén, pero dificil de descifrar” (p.25-26).

Se podria considerar que los artefactos tiene un impacto inmediato,

pero no tendriamos la seguridad del porqué los miembros de la

organizacién actian de cierta manera ante ciertas circunstancias,

por ello es que hay que indagar con profundidad sobre las cosas que

se han observado.
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En este primer nivel de la cultura se puede apreciar las
manifestaciones que son visibles; como por ejemplo el entorno fisico,

simbolos, héroes, tabues, rituales y ceremonias, etc.

A continuacion algunos aspectos visibles de la organizacion:

Entorno fisico: Se puede considerar la infraestructura de la

organizacion, su disefio, distribucién de oficinas, etc.

Simbolos y lemas: Con ellos podemos reconocer a las
organizaciones. Se puede considerar los logotipos, slogans, etc.

Héroes: Serd puesto de ejemplo para los miembros de la
organizacién, ya que en algin momento ayudé a mejorar alguna

situacion critica de la misma.

Tabues: En este artefacto se observa todo lo que esta prohibido

dentro de la organizacion.

Rituales y ceremonias: Son actividades en los que se puede dar a
conocer algan reconocimiento, sancién, etc., dentro de la

organizacion.

Valores expuestos

Son las normas que dirigen el comportamiento de las personas que
integran las organizaciones, que al ser establecidas por la misma,
los miembros estan en la obligacion de internalizar como la conducta
adecuada a seguir, por lo que la primera accion por parte de los
fundadores y/o lideres de toda organizaciéon es la de informar sobre

estos a los nuevos integrantes.

En este nivel consciente se predecira el comportamiento de los
miembros de una organizacion, que puede ser observado en el
nivel de los artefactos, sin embargo, si esas creencias y valores

no son basados en un aprendizaje previo, puede que refleje lo
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que Argyris y Schon (1978) han llamado "teorias propugnadas”
que predicen lo que la gente dira en una variedad de situaciones,
pero que no serd como las personas actuardn realmente.
(Schein, 2004, p.29)

Dentro de los valores estan los objetivos, la filosofia, reglas y
normas. Sin embargo, a estos aspectos, solo se le considerara como
un acercamiento para conocer la cultura de una organizacion, ya que

para ello hay que adentrarse en los supuestos basicos subyacentes.

“No todas las creencias y valores se transforman en supuestos
basicos. Solo aquellos que pueden ser probados empiricamente
y que permitan trabajar de forma fiable en la solucién de los
problemas del grupo se convertiran en supuestos” (Schein, 2004,
p.28).

Supuestos basicos subyacentes

Segun lo antes mencionado, para predecir cual sera la conducta de
una organizacion y por qué se actué de cierta manera, se debe
entender los supuestos basicos subyacentes y su proceso de
formacion tal como lo plantea Schein. En este nivel se descubrira la
forma como piensan y acttan los miembros de una organizacion y se
conocera la manera en que estos supuestos basicos se introdujeron

en la organizacion.

Villafafie (2008) considera que:

Schein distingue el aspecto nuclear de la cultura, las
mencionadas presunciones y creencias basicas, es decir, los
supuestos subyacentes en torno a los cuales se forma la cultura
de un grupo, de las manifestaciones superficiales de esta que
son los valores. De alguna manera se puede hablar de un
inconsciente y de una conciencia cultural respectivamente.
(p.143)
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Estos supuestos son construidos a medida que “una solucion a un
problema funciond repetidamente. En este caso el grupo viene a
darlo por sentado. Lo que antes fue una hipétesis apoyada solo en
una intuicion o creencia ahora viene a ser tratada como una realidad”
(Schein, 2004, p.30).

Si la cultura llega a interiorizarse en el grupo, creara sentimientos de
permanencia y pertenencia en los miembros de la organizacion y se
habr& establecido la manera correcta de hacer las cosas, por ello es
esencial conocer cOmo es que estos supuestos se transformaron en

algo confiable y dieron pie a soluciones.

La transmision de esta cultura estd orientada en varias
direcciones, una esta dirigida a aquellas personas que ingresan
a una organizacion y a reforzar a quienes ya se encuentran en
ella (...) existen diferentes medios de hacerlo como exhibicién de
peliculas, entrenamiento, sistemas de evaluacién, modelos sea
del comportamiento ejemplar, esperado e incentivado como
también del comportamiento indeseado, a través de historias por

la empresa. (Alcocer, 2004, p.234)

En adelante, se estudiara este nivel a través de cuatro dimensiones
planteados por Schein en el que los supuestos se relacionan con
aspectos fundamentales de la vida organizacional como: 1.
Supuestos sobre adaptacion externa; 2. Supuestos sobre la gestion
de la integracion interna; 3. Supuestos sobre la realidad, verdad,
tiempo y espacio; y por ultimo, 4. Supuestos sobre la naturaleza

humana, actividades y relaciones.

1.2.2.1. Supuestos sobre adaptacion externa
En estos supuestos se manifiesta la relacion que existe entre las
organizaciones y su ambiente externo y se identifica los desafios que

este pueda presentarle a la organizacién, para promover la integracion
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entre ambos y desarrollar una coexistencia armoniosa, finalidad basica

de las relaciones publicas.

Al respecto, Schein (2004) comenta:
Without a group there can be no culture, and without some shared
assumptions, some minimal degree of culture, we are really talking
about just an aggregate of people, not a group. So group growth
and culture formation can be seen as two sides of the same coin,
and both are the result of leadership activities and shared
experiences (...) We need, then, to understand the dimensions
along which leaders think in creating and managing groups and the
issues they face as they attempt to cope with the external context in
which they are trying to create an organization. The issues or
problems of external adaptation basically specify the coping cycle
that any system must be able to maintain in relation to its changing

environment. (p. 88)

Los supuestos sobre adaptacién externa determinaran la capacidad
gue tendra una organizacion para lidiar con su entorno, por tanto se
requiere la intervencién del relacionista publico para gestionar un
consenso entre ambos, dado que durante toda su existencia la
organizacion debera enfrentar y adecuarse a los cambios de la
comunidad en que se encuentra. Los supuestos estudiados segun
Schein son: sobre misién y estrategia; medicion de resultados y sobre

estrategias correctivas y de reparacion.

1.2.2.1.1 Misidn y estrategia
Esta premisa ayudard a conocer los supuestos sobre la identidad
de una organizacion, es decir su mision, vision y estrategias, y la
relacion que sostiene este con su entorno, los que no
necesariamente seran conscientes, pero que pueden conocerse

mediante decisiones estratégicas de la organizacion.
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Uno de los pilares fundamentales de toda organizacion es su
mision. Constituye su filosofia, el por qué y para qué de su
existencia. La misién es la expresion general de las premisas
de la institucidén, que surgen de los valores y expectativas de
los promotores y accionistas de la empresa 0 institucion.
(Matilla, 2008, p.48)

Para Matilla, la misiébn de una organizacion representa su filosofia,
teniendo como bases los valores y expectativas institucionales que

la guian.

Every new group or organization must develop a shared
concept of its ultimate survival problem, from which usually is
derived its most basic sense of core mission, primary task, or
‘reason to be”. In most business organizations, this shared
definition revolves around the issue of economic survival and
growth, which, in turn, involves the maintenance of good
relationships with the major stakeholders of the organization.
(Schein, 2004, p. 89)

La mision es la razén de ser de todas las organizaciones, por ello
se requiere que se desarrolle un consenso de los supuestos que se
encuentran en ella, que por lo general giran en torno a problemas
econémicos y de crecimiento, como también de las nuevas

oportunidades.

Es fundamental que los diferentes grupos que conforman el
publico interno se sientan participes de la mision de la
organizacién, conozcan las metas que esta persigue y que
estén identificados con la estructura organizacional, con sus
politicas, es decir, se sientan parte de ella. Recordemos que
cada representante del publico interno es la imagen de la

organizacién, su presentacion y comportamiento sera evaluado
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por el publico externo, dando origen a la organizacion — cliente,

gue genera la imagen institucional. (Eyzaguirre, 1997, p. 117)

El autor establece una evidente relacion entre las dos variables
estudiadas en la investigacion, la cultura organizacional y la

imagen, en la que manifiesta que una es consecuencia de la otra.

Por otro lado, la mayoria de las organizaciones tienen multiples
funciones que se presentan como justificaciones publicas, mientras
gue otras funciones son latentes, las que en cierto modo, no son

mencionados, por ejemplo:

La funcién evidente del sistema educativo es educar, pero una
investigacion minuciosa de lo que sucede en el sistema
educativo sugiere también varias funciones latentes: (1)
mantener a los nifios alejados de las calles y del mercado
laboral hasta que haya lugar para ellos y tengan ciertas
competencias pertinentes, (2) clasificar y agrupar a la nueva
generacion dentro de categorias de talento y competencias de
acuerdo a las necesidades de la sociedad, y (3) permitir que los
diferentes puestos laborales relacionados con el sistema
educativo, sobrevivan y mantengan su autonomia profesional.
Al examinar las funciones evidentes y latentes, los lideres y
miembros de la organizacion reconoceran que para subsistir, la
organizacion debe, hasta cierto punto, cumplir todas estas
funciones. (Schein, 2004, p. 90)

Desde este enfoque, se aprecia que las funciones de cualquier
organizacién no solo cumplen con las necesidades latentes de la
misma, sino también de la comunidad donde se encuentra,

tomando en cuenta sus carencias.

Dado que los miembros de una organizacion no siempre

comparten las mismas prioridades, es que se presentaran
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debates en su interior, lo cual podria desencadenar en una
fragmentacion del grupo, sin embargo, si se llega a un
consenso, esto dara paso a la formacion de un sélido elemento
cultural en cuanto a la creacién de la mision. (Schein, 2004,
p.90)

Dentro de los supuestos compartidos sobre mision y estrategia
mencionaremos dos aspectos fundamentales que nos interiorizara
en el estudio de la mision que son las metas derivadas de la mision

y los medios para alcanzar las metas.

a) Metas derivadas de la misién
En estos supuestos se manifestara que no necesariamente de
haber un consenso sobre la mision entre los miembros de una
organizacion, garantice que también existan metas comunes

para alcanzar dicha mision.

Las metas se pueden definir en diferentes niveles de
abstraccion y horizontes de tiempo. Por ejemplo: ¢Nuestra
meta es ser rentables para el final del siguiente trimestre,
hacer diez ventas el siguiente mes o llamar mafiana a doce
clientes potenciales? Solo si se llegara a un consenso en
tales asuntos, las suposiciones que se tienen sobre metas se
convertirian en un elemento muy fuerte de la cultura del
grupo. (Schein, 2004, p.94)

Por su lado, Ferrari y Franca (2012) consideran que:

Para lograr las metas programadas en cada situacion, sera
necesario establecer objetivos, estrategias, acciones vy
planes especificos con los publicos relacionados, con la
finalidad de cumplir el calendario establecido. Para que sea
posible controlar los resultados hacen falta indicar las metas

y al responsable de ejecutar las acciones asociadas a ellas,
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el calendario y la forma en la que se evaluaran los

resultados. (p.178)

b) Medios para alcanzar las metas
La organizacion no podra cumplir su misién, ni sus metas a
menos que exista un consenso claro sobre qué medios se

deben utilizar para el logro de dichas metas.

A partir de este patron surgiran los acuerdos no solo en
cuanto a la estructura de la organizacion, sino también el
disefio bésico de las tareas, la division del trabajo, la
estructura de responsabilidades, los sistemas de
recompensa e incentivos, los sistemas de control, y los

sistemas de informacion. (Schein, 2014, p.95)

Estos medios deben generarse en base a un consenso entre
fundadores y lideres, dado que son los encargados de la
asignacion de roles y funciones, en consecuencia, lo cual no
solo ayudard a una mejor realizacion de las tareas, sino

también a resolver problemas del grupo interno.

1.2.2.1.2 Medicion de resultados
Toda organizacion debe decidir qué métodos usara para medir su
propio desempefio, a fin de saber qué medidas correctivas se

deben tomar.

La medicion de resultados tiene dos elementos en torno a los
cuales se lograra el consenso: qué se mide y como medirlo.
Fuertes elementos culturales se formaran en torno a estos
asuntos, y a menudo se volveran el problema principal por el
cual se preocuparan los nuevos participantes de la

organizacion. (Schein, 2004, p.99).
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Los métodos que una organizacion decide usar para evaluar
sus propias actividades y logros, se convierten en elementos
centrales de su cultura organizacional mientras el consenso
se desarrolla en torno a dichos problemas. Si el consenso no
se desarrolla y se forman subculturas firmes en torno a
diferentes hipotesis, la organizacion se vera atrapada en un
serio conflicto que, potencialmente, puede socavar su
habilidad de enfrentarse al entorno externo. (Schein, 2004,
p.103)

Un fuerte elemento cultural se deriva del consenso sobre los
criterios para medir resultados. Sin embargo, puede que se
presenten diferentes puntos de vista sobre cémo evaluar una
situacién, y no se llegue a un acuerdo sobre qué punto sera
prioritario y el tiempo correcto para llevarlo a cabo. En
consecuencia, de presentarse conflictos sobre estos supuestos,
puede derivar en una ausencia de integracion interna y de

consenso organizacional sobre la mision, metas y medios.

1.2.2.1.3 Estrategias correctivas y de reparaciéon
Estos supuestos no solo deben desarrollarse en tiempos en que
se presentan dificultades o crisis, sino también en momentos de
éxito. Asimismo, las organizaciones que no hayan atravesado
problemas podrian no saber como actuar frente a esas

situaciones.

Las estrategias correctivas que emplea una organizacién en
respuesta a la informacion que recoge sobre su rendimiento,
son importantes ya que son capaces de revelar otras hipotesis
sobre la identidad y la mision y suelen estar estrechamente
relacionadas con los supuestos que la organizacion hace

acerca de su funcionamiento interno. (Schein, 2004, p.108)
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En este apartado se aprecia claramente la relacién directa entre
estos supuestos y la cultura organizacional, de darse una
contribucion con la soluciébn o mejoras de los aspectos de una

organizacion, manifestaran una pieza importante en ella.

Una vez que se hayan tomado medidas correctivas, se debe
recopilar nueva informacion para determinar si los resultados
han mejorado o no. La deteccidon de cambios en el entorno, la
obtencion de la informacion en el lugar indicado, resumirlo y
desarrollar respuestas apropiadas es, por consiguiente, un
ciclo continuo de aprendizaje que representara en Uultima
instancia, cdmo una organizaciéon determinada mantiene su
efectividad. (Schein, 2004, p.108).

1.2.2.2. Supuestos sobre la gestion de laintegracion interna
La gestidon de armonizar los grupos al interior de una organizacion y su

entorno, es netamente una labor de las relaciones publicas.

En ese mismo contexto, en estos supuestos el elemento que
caracteriza a la cultura, va a manifestarse en la capacidad de mantener

buenas relaciones al interior de las organizaciones.

Los procesos que desarrolla un grupo se dan al mismo tiempo que
los procesos de solucion del problema. La cultura reflejara los
procesos orientados internamente y externamente. Los procesos
que permiten que un grupo se integre internamente reflejaran los
principales temas internos con los que todo grupo debe tratar.
(Schein, 2004, p.111)

Los supuestos sobre la gestion de la integracion interna estan
conformados por la creacion de un lenguaje comun, criterios de
inclusion y exclusién, la distribucion de poder y estatus, el desarrollo de
normas relacionadas con la intimidad, amistad y amor entre los

miembros, y la asignacion de recompensas y castigos, sin embargo
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para los efectos de esta investigacion solo se desarrollaran tres

supuestos de los anteriormente mencionados.

1.2.2.2.1 Lenguaje comun
Los supuestos sobre el significado de las palabras, forman parte
de la cultura de un grupo, por ello, las organizaciones se ven en la
necesidad de lograr un lenguaje comun para una mejor

integracion de sus miembros.

El lenguaje hace posible la cultura: es parte esencial de ella.
Cuando los individuos de un grupo aprenden a asociar los
mismos sonidos con las mismas ideas, nace un coédigo
comun, un sistema compartido de varios valores y creencias,
de formas de actuar, de sistemas organizativos. Al dar
expresion a un conjunto de conductas compartidas Yy
aprendidas, el lenguaje otorga identidad. (Puga; Peschard;
Castro; 1992, p.48)

Lograr una interpretacion consensuada de los mensajes entre los
miembros dependerd de las experiencias vividas en sus labores
diarias, sin embargo, inicialmente estaran influenciadas por el que

haya impuesto el fundador o el lider.

Respecto a la interpretacion de un lenguaje dentro de una

organizacion, Schein (2004) sefiala lo siguiente:

Los miembros de una nueva organizacion tienen que aprender
sobre el espacio semantico de cada uno, a fin de determinar
lo que quieren decir con tales abstracciones como ‘un
producto bueno’, ‘de alta calidad’, producida a ‘bajo precio
para entrar en el mercado’, ‘lo mas rapidamente posible’.
(p.112)
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Es indispensable hacer de conocimiento de los nuevos
integrantes, el lenguaje utilizado dentro de la organizacion, para
que éstos puedan asimilarlo, comunicarse correctamente y

entenderse con los otros miembros.

1.2.2.2.2 Criterios de inclusion y exclusion
Otra forma de adentrarnos en la cultura de una organizacion es
analizando los criterios de inclusion y exclusion, dado que
permitiran conocer quiénes forman parte del grupo y quiénes no,
de igual forma cuales son las pautas para admitir a un nuevo

integrante en ella.

En ese sentido, Schein (2004) explica: “Initially, the criteria for
inclusion are usually set by the leader, founder, or convener, but
as the group members interact, those criteria are tested and a
group consensus arises around the criteria that survive the test”
(p.116).

Por otro lado, el nuevo miembro no trabajar4d adecuadamente si
es gue no siente que esta integrado al grupo y con mayor razon si
sus aportes no son tomados en cuenta, no obstante, observan
gue a los miembros que son aceptados, les brindan otro trato y

consideraciones.

Al respecto Schein (2004) hace hincapié en que:

Una de las consecuencias inmediatas de determinar quién
esta dentro o fuera es que comienzan a aplicarse las reglas
de trato diferencial. Los insiders (los miembros que estan
dentro) tienen beneficios especiales, son mas confiables,
obtienen mayores beneficios basicos, y lo mas importante,
tienen un sentido de identidad y pertenencia a la organizacion.
(p.118)
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Para que una organizacion logre sus objetivos y metas
organizacionales debe conseguir que haya consenso entre sus
miembros acerca de los criterios de inclusion y exclusion,
buscando que sus miembros lleguen a identificarse e interiorizar

gue son parte de la misma.

1.2.2.2.3 Distribucion de poder y estatus
La formacidén de una jerarquia y los criterios para definirla van a
depender de la cultura que se desarrolle en la organizacioén. Dentro
de ella no todos los miembros gozan de la misma posicién, ya que

algunos seran considerados mas que otros.

En ese sentido, Lopez (2006) afirma que las organizaciones
administran y controlan el trabajo que desarrollan sus miembros y
para ello resulta fundamental el establecimiento de jerarquias al

interior de las instituciones.

Sin embargo, para Valdez (2014) el poder se traduce en gobierno
corporativo donde la alta direccion de la organizacion identifica a
sus grupos de interés para determinar los problemas que se

pueden generar en la relacién entre ambos.

En ese sentido, se afirma que son los fundadores o lideres los que
segun su criterio crearan la distribucién de poder y estatus entre los
miembros de una organizacién, los cuales podrian estar
influenciados por diversos aspectos como: los estudios realizados,
desempefio en el trabajo, antigliedad en la organizacion, etc. Para
lo cual, al momento de la evaluacion también se considerara:

cuanta influencia se le otorgara a un miembro y por qué.

1.2.2.2.4 Asignaciéon de recompensas y castigos
Cuando se estudia la cultura de una organizaciéon, uno debe
investigar el sistema de normas y reglas que son acatadas y/o

desobedecidas por sus miembros, las que conllevaran a un
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incentivo o un castigo, pero que nos revelara uno de los supuestos

mas profundos de ella.

Todo conjunto social crea una estructura que reconozca las
conductas de sus miembros que se ajustan a la norma social
aceptada. Es decir, crean procedimientos para recompensar 0
castigar, a fin de estimular las conductas aceptadas, esto es lo que

los socidlogos llaman sanciones positivas.

De otro lado, las sanciones negativas son las destinadas a disuadir
la aparicion de conductas prohibidas o indeseadas. Asi se logra
gue los miembros del grupo actien en conformidad con las normas

existentes, lo que posibilita el control social (Cohen, 1980).

Estas sanciones positivas 0 negativas deben ser correctamente
identificadas, de lo contrario se podria confundir un castigo con una
recompensa Yy viceversa, esto dependera de los métodos

previamente desarrollados en cada organizacion.

Igualmente, para Stephen (2017) las actividades o acciones
destinadas al reconocimiento pueden ser acciones espontaneas y
expresadas en privado 0 acciones programadas, formales y
publicas con gran difusion y reconocimiento. La recompensa debe
estar subordinada al desempefio, de tal forma que los
colaboradores internalicen que el esfuerzo y los logros individuales

explican las diferencias salariales y otros tipos de distinciones.

Segun lo descrito por el autor, las organizaciones desarrollan un
sistema de recompensas y estatus para premiar a los miembros de
una organizacion por sus méritos; entre los mas utlizados se

encuentran los ascensos y las recompensas economicas.
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Sin embargo, también puede darse un cambio en los criterios para
definir recompensas y castigos, aunque lo importante es llegar a un

consenso sobre su interpretacion y su verdadero significado.

1.2.2.3. Supuestos sobre larealidad, verdad, tiempo y espacio
Esta dimension refleja supuestos mas profundos y abstractos acerca de
la forma de trabajo que se desarrolla en una organizacion. Dado que la
cultura evoluciona a partir de experiencias, es que se aclarara lo qué es
real y verdadero, asi como la utilizacién del tiempo y asignacion y
distribucién del espacio, las que servirdn como base para la toma

decisiones.

A fundamental part of every culture is a set of assumptions about
what is real and how one determines or discovers what is real. Such
assumptions tell members of a group how to determine what is
relevant information, how to interpret information, and how to
determine when they have enough of it to decide whether or not to
act, and what action to take? (Schein, 2004, p.140)

Asimismo, el autor manifiesta que tanto los temas de
adaptacion externa y temas de integracion interna, se vinculan
estrechamente con estas categorias mas profundas y abstractas, por
ejemplo: “los medios empleados para lograr las metas reflejaran los
supuestos sobre la verdad, el tiempo, el espacio y las relaciones
humanas, es decir, estos supuestos mas profundos se veran reflejados

en el diseno del tipo de organizacion” (Schein, 2004, pp.138 - 140).

Desde esta perspectiva, se considera que:
La gestion del relacionador publico estara orientada a cada
miembro o representante del publico interno de la empresa para
gue coincida lo maximo posible con la realidad que vive la
empresa, a modo de que no se produzca una brecha entre la
realidad de la organizacion y lo que ese miembro percibe.
(Eyzaguirre, 1997, p.153)
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1.2.2.3.1 Naturaleza de larealidad y la verdad
Dentro de una organizacion, estos supuestos ayudaran a revelar
lo qué es real y a determinar qué informacion es relevante y
cuando se tiene suficiente de esta para decidir si actuar o no y

gué acciones tomar.

Se manifiesta diversas formas para establecer la realidad, sin
embargo es necesario que estas sean compartidas por todos los

miembros. Se sefala que puede ser estudiada en tres niveles:

La realidad puede existir a niveles fisicos, grupales e
individuales, y la prueba de lo que es real, diferira segun el
nivel: pruebas empiricas; consenso social (estados de
opinidon) o experiencia individual (gustos y actitudes
personales). Ademads, los grupos desarrollan suposiciones
que determinan cuando sienten que tienen suficiente
informacion para tomar una decision. Lo que es un hecho,
informacion o verdad, cada uno depende no soélo del
conocimiento compartido del lenguaje formal sino también del
contexto. (Schein, 2004, p.149)

Por lo anteriormente expuesto, se puede afirmar que la realidad a
niveles fisicos, grupales e individuales es consecuencia de un

aprendizaje social de la cultura de una determinada organizacion.

1.2.2.3.2 Naturaleza sobre el tiempo
No se podia dejar de lado el analizar la cultura a través del estudio
de como el tiempo es concebido y utilizado en una organizacion,

puesto que esta dimension manifestara la forma de trabajo del

grupo.

Las organizaciones modernas se ven enfrentadas a una situacion

de cambio constante y acelerado. Sus ejecutivos se quejan

permanentemente de falta de tiempo y, cada vez mas, se realizan
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mediciones del éxito organizacional que consideran el tiempo como
factor clave. Se habla de eficiencia, de productividad, de avances,
de logros, de innovacion, de tecnologias que permiten ahorros de
tiempo, etc. (Rodriguez, 1999, p.119)

Aqui el autor califica al tiempo como un factor clave de eficiencia y
productividad, entendiéndolo como un termémetro para el éxito y

desarrollo empresarial.

En ese sentido, todo lo planificado requiere de un tiempo para ser
cumplido y por ser un importante influyente en la conducta de los
integrantes de las organizaciones, se considera que el tiempo

brinda un orden social.

La organizacion determina en gran parte la manera de como se van
a desarrollar las cosas en su interior, como la secuencia y duracion

de sus eventos.

Para ello, Schein (2004) plantea varias formas de examinarlo:

(1) Orientacion del tiempo: pasado, presente, futuro cercano o
lejano; (2) Monocronica o policronica, se puede hacer solo una
cosa a la vez o varias cosas simultaneamente; (3) Tiempo de
Planificacion y tiempo de desarrollo: es previamente estudiado
y busca su cierre y el otro respeta su secuencia natural; (4)
horizontes temporales o unidades de tiempo: varian no solo por
funcion y ocupacion, sino por clasificacién (corto, mediano y
largo tiempo o pronto y después); y (5) la simetria de las
actividades temporales. De ellos se puede formar un
diagndstico inicial para ayudar a que uno comience a entender

como se ve el tiempo en una organizacion dada. (p162)

Asimismo, como lo ha demostrado Simén mencionado por
Rodriguez (1999):
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En la medida que se asciende en la jerarquia mayor tiempo se
dedica a la toma de decisiones y menos a la ejecucion de
tareas, en tanto, cuando se desciende jerarquicamente
disminuye el tiempo dedicado a la adopcion de decisiones y
aumenta proporcionalmente el tiempo ocupado en tareas

propias de la ejecucion de tareas. (p.121)

En ese sentido, la manera en que los miembros interpretan el
tiempo sera crucial para que el grupo llegue a un acuerdo respecto
a estos supuestos que ayudardn a conocer aspectos muy

profundos de toda organizacion.

1.2.2.3.3 Naturaleza del espacio
Este elemento de la cultura tiene un caracter simbdlico,
aparentemente facil de descifrar, dado que la distribucion y
ubicacion de los miembros y de los objetos fisicos en los ambientes
de una organizacion, mayormente son percibidos a simple vista, sin
embargo, solo los miembros conoceran el verdadero significado de

todas esas sefales.

Dicha distribucién dependera del criterio de cada organizaciéon y de
sus fundadores, ya que algunas utilizan los espacios como simbolo
de estatus y distancia entre sus miembros, lo que también

influenciara en el tipo de relaciones que se formen entre ellos.

Segun Schein (2004) el espacio se puede analizar desde distintos

enfoques:

(1) Distancia: lo que significa estar "muy cerca” o "muy lejos"
fisica y socialmente; (2) Simbolos del espacio: cuanto y qué
tipo de espacio, (3) Lenguaje del cuerpo: uso de los gestos,
posicion del cuerpo, y otras sefales fisicas que comunican lo
gue esta sucediendo en una situacion dada y cOmo nos

relacionamos con las otras personas; (4) Interaccion entre el
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tiempo, el espacio y la actividad: interacttan en torno a las
actividades. La tecnologia de la informacién reduce el tiempo y
el espacio. (p. 163 — 168)

Si bien es cierto, que la distribucion del espacio ayuda a que se
desarrolle mejor las actividades y funciones de los miembros,
también implica el respeto a la privacidad de los colaboradores,
mediante sefales fisicas como separadores de ambientes o

también a través del lenguaje o posicion corporal.

Por todo lo anteriormente mencionado, se considera necesario que
los miembros lleguen a compartir los significados sobre el uso del

espacio dentro de la organizacion.

1.2.2.4. Supuestos sobre la naturaleza humana, actividades y relaciones
El ser y actuar de la existencia humana deriva de sus relaciones y su
interactuar en grupo. Por tal motivo, en las organizaciones conforme los
miembros asimilen y apliguen los valores corporativos se podra
desarrollar la forma correcta y adecuada de comportarse y relacionarse

entre ellos.

En esta dimensién se analizara lo que significa ser humano y su actuar
dentro de las organizaciones, sobre la conducta humana, Chinoy

(1999) menciona que:

Tiene lugar porque los hombres poseen cultura, porque tienen
patrones comunes sobre el bien y el mal, lo correcto e incorrecto,
apropiado e inapropiado porque los hombres comparten creencias
sobre la naturaleza del mundo y del hombre, y porque tienen
actitudes similares frente al contorno social, biologico, y fisico en

que viven. (p.32)
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Dentro de ese contexto: “Las relaciones publicas le corresponde actuar
en la orientacion positiva de los contactos humanos que ocurren entre
los grupos sociales que coexisten en cualquier organizacion, institucion
0 corporacion, civil o castrense, laica o religiosa, publica o privada,

nacional o internacional”. (Bao, 1981, p.102)

Para este propésito se analizaran los supuestos compartidos de la
naturaleza humana; de la actividad humana apropiada y de las
relaciones humanas, los que segun Schein también se encuentran
profundamente conectados con los supuestos que se acaban de
estudiar: la naturaleza del tiempo y el espacio.

1.2.2.4.1 Naturaleza humana
El ser humano desde sus inicios ha buscado satisfacer sus
necesidades, debido a ello es que también nacen las
organizaciones para que puedan ayudarlo a cumplirlas, aunque
también dependera de las motivaciones que disponga para el

desarrollo de sus actividades.

En esta linea, estos supuestos ayudaran a descubrir como el
personal es visto por la organizacion y la forma en como orientan
su comportamiento en el desenvolvimiento de su trabajo, en el que
pueden ser bien considerados o mal considerados, lo que
evidenciard la calidad de miembros con que cuenta dicha

organizacion

En esa misma linea, McGregor, mencionado por Schein (2004)
manifest6 que los miembros de una organizacién pueden ser

etiquetados por sus funcionarios o lideres como Teoria X e Y:

La teoria X atribuiria que los miembros son perezosos, por lo
tanto, estaban motivados por los incentivos econémicos y por
un control constante de sus jefes; en cambio la teoria Y, los

miembros se automotivaban por lo que necesitaban ser
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desafiados y no contralados, dado que solo el desafio y el uso

de sus talentos podria aumentar la motivacion. (p.173)

Si bien es cierto, que las necesidades del ser humano pueden
cambiar segun las circunstancias en que se encuentre, su
motivacion sera la que oriente su comportamiento dentro de la

organizacion.

Al respecto Maslow, citado por Schein (2004) considera que:

Para satisfacer las necesidades de supervivencia, en el ser
humano primara la motivacion econémica; luego si se suple las
necesidades de supervivencia, aflorard las necesidades
sociales; y por ultimo, si se satisface las necesidades sociales,
primar4 las necesidades de auto—motivacion o desarrollo

personal. (p.173)

1.2.2.4.2 Actividad humana apropiada
La manera en que las personas se desenvuelven dentro de un
grupo y cOmo este grupo se relaciona con su entorno, es parte del
estudio de los supuestos de la actividad humana apropiada que
Schein considera se puede identificar través de la orientacién del
hacer y del ser.

When there is a difficulty, do something about it, solve the
problem, involve other people, get help, but do something; don’t
let it fester. The doing orientation focuses on the task, on
efficiency, and on discovery. Organizations driven by this
assumption seek to grow and to dominate the markets they are
in. (Schein, 2004, p.175)

Hay organizaciones en que los colaboradores hacen frente a una
dificultad, toman la iniciativa y por ende medidas inmediatas, sin

embargo, en otras la orientaciéon de los mismos se centra en lo
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personal, manifestando asi una actitud pasiva y de aceptacion a lo

que se presente.

Si las organizaciones mostraran interés tanto en el trabajo realizado
por los colaboradores como en su vida privada, ayudaria a que
estos puedan alcanzar un equilibrio en cuanto a los

comportamiento ante mencionados.

1.2.2.4.3 Naturaleza de las relaciones humanas
Las organizaciones establecen en sus reglamentos de trabajo la
manera en que sus miembros deben realizar sus actividades, las

gue necesariamente influiran en sus relaciones interpersonales.

Algunas podrian considerar que para una mejor solucién a sus
problemas e implementacion de soluciones sera incentivando en
sus miembros el trabajo individual y otras consideraran el trabajo
grupal, todo ello dependerd de las necesidades de cada

organizacion.

En ese contexto, Schein (2004) considera que: “existen supuestos
acerca de la manera apropiada en que los miembros deben
relacionarse con el fin de que exista un grupo seguro, comodo y

productivo” (p.178).

Glazer mencionado por  Sriramesh (2012) recalcé que ‘las
relaciones de cooperacion entre los empleados de la organizacion
como clave para el éxito organizacional, solo se puede encontrar
en una organizacion que también valora la comunicacion, concepto
de primordial interés para los profesionales de las relaciones

publicas (p.41)

Es decir, que lo mas importante es el grupo, donde los miembros

se adecuaran a los intereses del mismo y que no necesariamente
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llegaran a coincidir con sus intereses personales, sin embargo se

desarrollard un ambiente de colaboracion.

Otro denominador para Sriramesh (2012) seria: “el individualismo y

se refiere al grado en que la gente espera valerse por si misma
(p-39).

En este caso se podria considerar al individualista, como un
miembro competitivo que actla de acuerdo a su propio interés,
dado que desea conseguir un reconocimiento por parte de la

organizacion.

A los miembros de una organizacion también se les puede
identificar segun el rol existente, que puede ser netamente

emocional, en la que:

Una hipétesis seria que el trabajo es primario; otro, que la
familia es primaria; otro, que el interés propio es primario; y aun
otro, que alguna forma de estilo de vida integrado es posible y
deseable tanto para hombres como para mujeres. (Schein,
2004, p.185)

También se les puede identificar segun los roles sexuales, en ese
sentido Sriramesh (2012) considera que mientras la cultura
masculina cree que solo los hombres deben preocuparse por
carreras lucrativas las mujeres piensan que pueden ocupar puestos

desempeiiados tradicionalmente por hombres.

Cabe recalcar, que las relaciones publicas al encargarse de
estudiar al hombre, y con referencia a los supuestos de las
relaciones humanas, son las que monitorean su desenvolvimiento e
interrelaciones con los demas integrantes de las organizaciones,

segun sus intereses y actividades que desarrollen.
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Sin embargo, como dijo Lucien Matrat mencionado por Flores
(1981) “no hay recetas milagrosas que puedan evitar los problemas
humanos, sin embargo, conocer las circunstancias que crean estos
problemas y la aprehension de su naturaleza, constituye la manera

de tratarlos mejor” (p.7).

1.2.3. Imagen
En la primera parte de la presente investigacion se ha desarrollado la
cultura organizacional y como estudiarla, dado que de ella depende la
imagen que se forme el publico interno de los centros de Educacion inicial

en estudio.

Lo que ha llevado a aceptar lo que plantea Scheinsohn (1997): “puede
parecer que la cultura corporativa solo es un elemento de interés interno,
pero no debemos olvidar que todo cuanto pasa en ‘el adentro’ de la

organizacion repercute y repercutira en ‘el afuera’. (p.51)

Podemos afirmar que siempre que se entra en contacto con personas y
organizaciones se construye una imagen de estos. Es casi natural y
permanente en los seres humanos pensar de una manera u otra en

aguellos con quienes se vinculan.

Las personas, los productos, los servicios, las marcas, las empresas y
las instituciones generan imagen. Esto significa que todo ente de
existencia real o ideal es generador de imagen. Todas las cosas
generan imagen, las cotidianas y también las que no conocemos

aunque sabemos que existe. (DiGenova, 2012, p.46)

En consecuencia, es indispensable conocer la imagen que poseen todos
los publicos de las organizaciones, puesto que seria la base para
establecer acciones a futuro que ayuden trabajar en posibles soluciones a

los problemas detectados.
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Para Pérez & Soldrzano (1999) la imagen:
Es la representacibn mental que se forman los publicos sobre las
organizaciones como resultado de las acciones relacionales vy
comunicacionales de las mismas organizaciones, aprobadas vy
comprobadas por los propios publicos. No estamos hablando de
mensajes manipuladores, sino de realidades capaces de ser
interpretadas. (p.27)

En efecto, la imagen que una organizaciéon proyecta a sus publicos
derivard de las percepciones que este se forme de la personalidad o
cultura, por lo que, es necesario que se desarrolle un equilibrio entre lo

que dice y se hace.

Por su parte, Villafafie (2008) plantea que: “el receptor metaboliza (asimila
y transforma) un conjunto de informaciones transmitidos por la
organizaciéon, que contribuira decisivamente con el resultado final de la

formacion de la imagen” (p.24).

Pérez & Soldérzano y Villafafie coinciden en que la formacién de la imagen
es producto de toda la informacion almacenada en la mente de los
publicos, sin embargo se debe tener en cuenta que en algunos casos esta

puede o no corresponder a la realidad.

1.2.3.1. Estructura de laimagen corporativa
Las organizaciones hablan a través de cada uno de los atributos que
proyectan a sus publicos, quienes a su vez estan en la blusqueda de

indicadores que den informacion relevante sobre ellas.

Uno de los autores que hace un amplio analisis acerca de la imagen
corporativa es Capriotti (2013), quien manifiesta que la estructura
mental de las organizaciones que se forman los publicos puede ser

estudiado desde la nocion Imagen - actitud:
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Es la evaluacidon o la posicién que el publico toma respecto a la
organizacion, en el que se comprueba que no es cuestion de
emision, sino de recepcion es decir propiedad de los publicos y
por ello debe ser estudiada y analizada desde la perspectiva de
los publicos y de su interpretacion de la informaciéon, mas que del

angulo de la empresa y de la construccion de mensajes. (p.26)

Por tal motivo, para tener una visibn mas completa de cémo es la
formacion de esta estructura, se debe ahondar en los niveles de
desarrollo, que no es otra cosa que el grado de importancia que
representa la organizacion para una persona y en los atributos

significativos centrales y secundarios.

1.2.3.1.1 Niveles de desarrollo de laimagen corporativa como
estructura mental cognitiva
Para Capriotti (2013) estos niveles de desarrollo estan
representados por el numero de atributos que se le atribuye a

una organizacion:

Si para un individuo es muy importante o interesante un
tema o un sector, ello conllevara a que la persona
incorporara més informacioén y tendré una red de atributos -la
imagen de una determinada organizacibn- mucho mas
amplia o profunda que otro sujeto con un menor interés o
preocupacion por el mismo tema o sector. El nivel de
desarrollo puede darse a nivel de amplitud (cantidad de
atributos) como de profundidad (abstraccion de los
atributos). (p.58)

Para conocer cuan importante es una organizacion para una

persona presenta tres niveles de desarrollo:

En el nivel de desarrollo alto, las personas estan muy

interesadas en la organizacion, por lo que tienen una red de
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atributos amplia de 10 a 12 atributos; en el nivel de
desarrollo medio, la personas presentan un mediano grado
de interés en cuanto a la organizacion, por lo que, se podria
reconocer entre 5 y 8 rasgos; y por ultimo en el nivel de
desarrollo bajo, las personas no estan muy interesadas en el
tema o por lo que tendra una red limitada de atributos de 2 o
3. (Capriotti, 2013, p.58)

1.2.3.1.2 Atributos significativos
Diariamente se reciben grandes cantidades de informacion
acerca de las organizaciones, sus productos o servicios que
brindan, por lo que consciente o inconscientemente se les otorga

una serie de atributos para reconocerlas.

Costa (2009) considera que estos atributos resultan de:
“percepciones, inducciones, deducciones, proyecciones,
experiencias, sensaciones, emociones Yy vivencias de los
individuos, que de un modo u otro — directa o indirectamente —

son asociadas entre siy con la empresa” (p.53).

Cada uno de los atributos estaria formado por un conjunto
de evidencias (tangibles o comprobables de forma material)
y de suposiciones (intangibles o no comprobables
materialmente). Asi por ejemplo: el atributo “atencién
personal” en una organizacion podria estar compuesto por
evidencias tales como: personal en las oficinas, buen trato,
tiempo de espera y resolucién de problemas. (Capriotti,
2013, p.55)

Sin embargo, de acuerdo a las experiencias que haya tenido con
la organizacién, cada publico valorara desde su punto de vista
qué atributos esenciales y secundarios le otorgara, e incluso

puede darse el caso que alguno o varios de los atributos puedan
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ser modificados luego de una comparacion de la informacion de

rasgos almacenados con la nueva informacion adquirida.

Estos atributos que surgen de los conocimientos previos, segun
Asch (1972) mencionado por Capriotti (2013) considera que: “no
todos tienen la misma importancia, sino que algunos son mas

significativos que otros” (p.59).

Es de suma importancia la identificacion de tales atributos dado
que ayudard al planteamiento de acciones especificas. Dentro
de los atributos a analizar encontraremos a los atributos
significativos centrales y a los atributos significativos

secundarios.

a. Atributos centrales
También son considerados como atributos inalterables vy
primordiales ya que influyen considerablemente en la imagen
que se forman los publicos, por lo que, no es recomendable
alterar estos atributos, dado que causaria una modificacion

importante dentro de la imagen de una organizacion.

Este conjunto de atributos estara a su vez compuesto por
los denominados: atributos  béasicos, son las
caracteristicas minimas para competir, poder actuar y
sobrevivir en el entorno de la organizacion; y los atributos
discriminatorios, son las caracteristicas claves que
permitiran a las personas diferenciar a las organizaciones
de otras e influenciaran en su preferencia por alguna de
ellas. (Capriotti, 2013, p.60)

Cuando los colaboradores de una organizacion tienen como
atributo central de formaciéon de la imagen al salario o

remuneracion, se inclinan a evaluar a la entidad segun su
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propia percepcion en cuanto a dicha retribucion salarial. De tal
forma, aunque su empresa proporcione otro tipo de
prestaciones o beneficios, tales como estabilidad y/o clima
laboral, linea de carrera, etc. si la retribucion economica es
estimada como mala o inadecuada, la imagen de Ila
organizacion gozard de una tendencia negativa relevante

entre los colaboradores.

Ahora bien, si por el contrario la retribucion es estimada como
buena o adecuada, aunque no existan otros aspectos que
podrian ser considerados como relevantes o importantes,
estas carencias se tendran presentes como factores a
mejorar, pero no incidirdan de manera terminante en la
gestacion de una imagen negativa de la empresa por en la

mente de los colaboradores.

. Atributos secundarios

De acuerdo a la relacion que los publicos tengan con una
organizacion y segun las necesidades y su situacion particular
de ellos, es que se determinara qué atributo sera central o

secundario.

Estos atributos vienen a ser rasgos complementarios que
dependeran de los atributos centrales, en el que si
surgiera alguna modificacion de estos rasgos solo
ocasionaria un reacomodamiento en la imagen, pero no
llevard a una modificacion fundamental de su estructura.
(Capriotti, 2013, p.59)

Para saber las razones por las que el publico elabora un juicio
positivo 0 negativo acerca de una organizacion, es necesario
conocer sus niveles de desarrollo y los atributos significativos,

dado que en base a dicha valoracion y dependiendo de la
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relacion que tengan con la organizacion, ellos tomaran una

accion.

1.2.3.2 Los publicos de las organizaciones
Para el estudio de la presente investigacion también es primordial el
conocer como se forman los publicos de una organizacién y sus
motivaciones, dado que son los protagonistas de los procesos de

informacion que forman la imagen.

“Bernays superé los postulados de los agentes de prensa y procurd
que el relacionista considere a los publicos como nuevos ‘socios’ de
la organizacién, ya que una buena asociacion entre estos, resultaria
altamente beneficiosa y saludable para las partes” (Sanchez, 2016,
p.155).

En efecto, toda organizacion debe mantener buenas relaciones con
sus publicos, dado que el comportamiento y opiniones que deriven
de ellos afectaran considerablemente a la misma, por lo que es
necesario que entre a tallar el relacionista publico para que pueda

manejar los conflictos y encontrar consenso entre ambos.

Como se menciond en parrafos anteriores, la imagen no es cuestion
de emisién, sino de recepcion, es decir, que se crea en la mente de
los publicos y ello dependera de la relaciébn que estos mantengan

con la organizacion.

Al respecto, Capriotti (2013) considera que:
Los publicos surgiran del proceso de interaccion mutua entre las
personas y la organizacion. Y el tipo de relacion o vinculacion
especifica que tengan los individuos con la empresa marcara la
forma en que se relacionaran y actuaran con respecto a la

misma. (p.38)
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1.2.3.2.1 Lainteraccion individuo — organizacién
Para una persona, un atributo sera central o secundario
dependiendo de la relacion que establezca con la organizacion,
del status que ocupa y el rol que desempefia al interior, dado
que los atributos que tenga un empleado seran diferentes al que

cuando asuma el rol de consumidor.

Para Capriotti (2013) “el status o posicion es el lugar que una
persona ocupa en un sistema de relaciones sociales y el rol es el
conjunto de expectativas y obligaciones aplicadas a una persona

que ocupa una determinada posicion”. (p.38)

Dentro de ese contexto llega a la conclusion de que:
Los publicos pueden ser definidos por el tipo de interaccion
gue realizan con la organizacion, y en funcion de esa
interaccidn organizan sus percepciones y relaciones con la
entidad. Analizando las expectativas y obligaciones mutuas
del rol de publico que desempefian los individuos en cada
posicion, sera posible conocer cémo perciben a la
organizacion y comprender sus intereses, para actuar en

consecuencia. (Capriotti, 2013, p.40)

Entonces, en funcién de los intereses o de la situacion particular
de cada publico (status y rol) es que éste interpretara la
informacion que obtenga de la organizacioén y se proyectara una
imagen positiva o0 negativa de la misma, la que sera

determinante en su conducta.

Finalmente, podriamos afirmar que la imagen se origina en la mente de
los publicos, lo que significa que no podria ser manipulado, esto implica
que las organizaciones deben esforzarse por cuidar todo lo que hacen y
dejan de hacer, dado que los publicos se basaran de esa informacion

dada u omitida para evaluarlo.
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1.2.4. Las Relaciones Publicas y la Educacion
Considerando que las relaciones publicas estan al alcance de todo tipo
de organizacion, grande o pequefas, es que estos centros de educacion
inicial no se consideran excluyentes y mas aun por la funciéon vital que

cumplen.

Al respecto, Pérez & Solérzano (1999) plantean que: “Es dificil pretender
gue cada escuela posea su oficina de Relaciones Publicas, pero si es
factible que las comisiones de padres o de fomento escolar, puedan
constituirse en auxiliares de Relaciones Publicas, en base a las
directivas del organismo central” (p.261).

En general, en estas instituciones educativas, asi como los centros de
ensefianza de primaria, secundaria, técnica y universitaria, es necesario
gue se conozca las herramientas que ayuden a conocer el
comportamiento de sus miembros y que lleven a aplicar una gestion
estratégica de relaciones publicas para fortalecer la comunicacion y la
relacion de sus diferentes publicos, para el logro de sus objetivos en

cuanto a la formacién humana y rentable de estas instituciones.

La Institucion educativa particular

Es una Institucion de derecho privado, orientado a promover y
fomentar la educacién pre escolar de 3 a 5 afios y a la vez brinda el

servicio de estimulacion temprana a pequefios de 1 a 2 afios.

La institucion considera importante el tener presente una politica de
gestion en la que por sobre todo los valores sean los que los oriente
para un mejor desempefio de sus labores. A continuacién se

presentara parte de su filosofia:

- Vision
“Formar ciudadanos lideres, creativos, productivos y competitivos

en base a la practica de valores éticos, sociales, morales,
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cientificos y tecnolégicos que promuevan cambios positivos en su
entorno natural y socioeconémico en beneficio de la comunidad

educativa y de la sociedad.”

- Misién

“Brindar una educacion de calidad, acorde con los modelos
pedagdgicos activos, dinamicos y el nuevo enfoque educativo, con
un programa curricular por competencias, capacidades, actitudes
e indicadores basados en los intereses y necesidades de los
estudiantes, promoviendo el cimiento de su autoestima,
consientes del rol que desempefiaran en el proceso de desarrollo

del pais y de su identidad con su realidad sociocultural.”

- Objetivos

a) Afirmar y enriquecer la identidad de los nifios de 1 a 5 afios,

en el marco de sus procesos de socializacién, creando y
propiciando oportunidades que contribuyan a su formacién
integral, al pleno desarrollo de sus potencialidades, al respeto de
sus derechos y deberes dentro de la sociedad a su pleno

desarrollo humano.

b) Organizar el trabajo pedagdgico considerando las necesidades,

caracteristicas e intereses propios de los nifios.

c) Reconocer la diversidad cultural y su influencia en el desarrollo

infantil, para encaminar su desarrollo.

d) Cultivar en los educandos los valores morales sociales, civicos,

religiosos, solidarios, culturales y de la colectividad.

e) Fortalecer el rol protagonico y la capacidad educativa de la
familia movilizando y comprometiendo su coparticipacion en las

acciones gue favorecen el desarrollo y la educacién de sus hijos,
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asi como la proteccion de sus derechos y el mejoramiento de su
calidad de vida.

f) Desarrollar programas interdisciplinarios para prevenir,
descubrir, tratar oportunamente los problemas de orden bio-

psicosocial que puedan perturbar el normal desarrollo del nifio.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

PROMOTORIA

Direccidédn

Asesoria Coordinacién ( Docentes
Psicolsgica Académica L
Auxiliares
Mantenimiento
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1.2.5. Definicion de términos basicos

Adaptacion al entorno: Es el proceso de aprendizaje y adaptacion en un

grupo o una organizacion.

Atributos: Los valores que se le da a un producto o servicio, que puede

ser confiable, seguro, moderno etc.

Conductas: Comportamientos que manifiesta el ser humano frente a una

situacion.

Convergencia: Accion y efecto de concurrir al mismo, respecto a opiniones

0 ideas.

Direccion: Es una de las caracteristicas de la imagen- actitud y puede ser

positiva o negativa.

Espacio: Es la postura que se toma frente a los demas integrantes de una
organizacion. También se refiere al espacio fisico donde se establece una

organizacion.

Gestion: Es la accion de administrar procedimientos dentro de una

organizacion.

Gestion corporativa. Administracion de una empresa, normalmente de

grandes dimensiones.

Integracion interna: Es cuando hay consenso entre los miembros de una

organizacion.
Imagen: Concepto o conjunto de opiniones subjetivas de un individuo, del
publico o de un grupo social, respecto de una empresa, producto, marca o

institucion.
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Naturaleza del ser humano: Se refiere a qué es el ser humano y que es

capaz de hacer en su entorno.

Percepcion: Proceso o conjunto de procesos sensoriales, fisicos y
psicoldgicos, por el cual una persona capta informaciones del mundo a su
alrededor, decodificando esos eventos por intermedio de los cdédigos y
valores de su estructura cultural.

Pablico: Conjunto de personas, proximas o distantes, con un interés. //
Conjunto organizado de sectores publicos, econOmicos 0 sociales que
puedan en determinadas situaciones y condiciones prestar su colaboracion
efectiva a las organizaciones o por otra parte frenar su desarrollo.
Realidad: Es la verdadera situacion de algin contexto.

Relaciones: Es el trato que existe entre dos o mas personas.

Supervivencia: La forma de mantenerse o persistir dentro de una

organizacion o frente un a situacion.

Trabajador: Persona que ejercen algun tipo de trabajo o actividad

remunerada.

Tiempo: Es fundamental para llevar un orden o estructura de lo que

planifica cada area de una organizacion.

Verdad: Es la realidad de las cosas.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

2.1 Formulacion de hipoétesis

2.1.1 Hipotesis principal

2.1.2

LA CULTURA ORGANIZACIONAL se relaciona significativamente
con la IMAGEN del publico interno de una institucion educativa
particular, del distrito de Santiago de Surco, 2018.

Hipotesis especificas

1) Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA se relacionan
significativamente con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion educativa
particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

2) Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA tienen una
relacion significativa con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES
en el pablico interno de una institucion educativa particular del distrito
de Santiago de Surco, 2018.

3) Los SUPUESTOS SOBRE LA GESTION DE LA INTEGRACION
INTERNA se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE
LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una instituciéon

educativa particular de distrito de Santiago de Surco, 2018.

4) Los SUPUESTOS SOBRE LA GESTION DE LA INTEGRACION
INTERNA se relacionan significativamente con los PUBLICOS DE
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LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

5) Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y
ESPACIO tienen una relacion significativa con la ESTRUCTURA DE
LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

6) Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y
ESPACIO se relacionan significativamente con los PUBLICOS DE
LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

7) Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA HUMANA,
ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan significativamente con
la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de Santiago
de Surco, 2018.

8) Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA HUMANA,
ACTIVIDADES Y RELACIONES tienen una relacion significativa con
los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de
una institucién educativa particular del distrito de Santiago de Surco,
2018.

2.2 Variables y definicion operacional

2.2.1 Variable 1
La Cultura Organizacional
Dimensiones:
- Supuestos sobre adaptacidon externa
o Indicadores
Mision y estrategia
Metas derivadas de la mision

Medios para alcanzar las metas

60



Medicion de resultados.
Estrategias correctivas y de reparacion
- Supuestos sobre la gestidon de la integracién Interna.
o Indicadores
Lenguaje comun.
Criterios de inclusién y exclusion.
Distribucién de poder y estatus.
Asignacion de recompensas y castigos.
- Supuestos sobre larealidad, verdad, tiempo y espacio.
o Indicadores
Naturaleza de la realidad y la verdad
Naturaleza sobre el tiempo.
Naturaleza del espacio
- Supuesto sobre la naturaleza humana, actividades y
relaciones.
o Indicadores
Naturaleza humana
Actividad humana apropiada
Naturaleza de las Relaciones humanas

2.2.2 Variable 2
Imagen
Dimensiones:
- Estructura de la Imagen corporativa
o Indicadores
Niveles de Desarrollo de la imagen corporativa como estructura
mental cognitiva.
Atributos significativos.
- Los publicos de las organizaciones
o Indicadores

La interaccién individuo — organizacién
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio metodoldgico

3.1.1 Disefio de investigacion

3.1.2

La presente investigacion consta de un disefio no experimental
dado que ninguna de las variables aplicadas son alteradas, tanto la
variable independiente (La cultura organizacional) como la variable
dependiente (La imagen) solo se observa el problema tal cual se

muestra en su entorno, para a posteriori poder comprobarlo.

Asimismo, segun la metodologia se considera de corte transversal
porque el instrumento se desarrolla en solo un momento

determinado.

Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel descriptivo, debido a que se busca
especificar las definiciones, describir las caracteristicas vy
dimensiones de la CULTURA ORGANIZACIONAL (variable 1) y LA
IMAGEN del publico interno de una institucién educativa particular

(variable 2).

De igual manera, el nivel es correlacional, porque se midi6 el grado
de relacién existente entre la dos variables en estudio, la variable
independiente CULTURA ORGANIZACIONAL vy la \variable
dependiente LA IMAGEN del publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.
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3.1.3 Método de investigacioén
Los métodos cientificos elegidos para la demostracion de las
hipotesis son los siguientes:
Inductivo: Porque de la verdad particular se obtiene la verdad
general.
Deductivo: Porque de la verdad general se obtiene la verdad
particular.
Analitico: Porque se desintegré la realidad estudiada en sus
componentes para ser investigadas a profundidad y establecer la
relacion causa efecto entre las variables objeto de investigacion.
Estadistico: Porque se utilizO herramientas estadisticas que nos
llevard a las conclusiones y recomendaciones.

Hermenéutico: porque se hizo uso de la interpretacion.

3.2 Diseflo muestral

3.2.1 Poblacién
La poblacién correspondiente a esta investigacion es finita ya que

la cantidad de unidades de andlisis es conocida y menor a
100,000.

El conjunto de elementos o sujetos a los cuales se les realizé las
mediciones poseen caracteristicas, propiedades, cualidades y
atributos homogéneos, es decir que dichas unidades de andlisis

son representativas.
La poblacion objeto de estudio esta constituida por el publico

interno (hombres y mujeres) de una institucion educativa particular

del distrito de Santiago de Surco, siendo un total de 28 personas.
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3.2.2 Muestra
La cantidad de unidades de andlisis correspondiente a la muestra
sera equitativa a la poblaciébn por criterio o conveniencia del

investigador.

Para la seleccion de las unidades de analisis se utilizara la técnica
de muestreo no probabilistico.

La muestra esta conformada por 25 unidades de analisis, que
involucra al publico interno de una institucion educativa particular

del distrito de Santiago de Surco.

3.3 Técnicas de recoleccidon de datos

3.3.1 Técnicas
Encuesta: Conjunto de preguntas especialmente disefiadas y
pensadas a partir de la identificacion de indicadores para ser dirigidas

a una muestra de poblacion.

3.3.2 Instrumentos
Cuestionario: Conjunto de preguntas cuyo objetivo es obtener
informacion concreta en funcibn a la investigacién. Existen
numerosos estilos y formatos de cuestionarios, de acuerdo a la

finalidad especifica de cada uno.

3.3.3 Validez
Para determinar la validez del instrumento se realiz6 a través del
juicio de expertos en temas vinculados a Relaciones Publicas la cual
ha sido procesada mediante la formula de coeficiente de validez
Aiken,

El procedimiento implico elaborar una carta en la que se invito al juez
a participar en el estudio, adjuntando un ejemplar de la prueba. Las

evaluaciones de los expertos se pueden encontrar en los anexos.
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Claridad 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido

ITEM | Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
32 Pertinencia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido

ITEM Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
33 Pertinencia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido

ITEM | Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
3 Pertinencia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido

ITEM Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
= Pertinencia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido

Interpretacion: Los resultados encontrados en la tabla de validez determinan
que la evaluacién a cada reactivo realizado por cada uno de los expertos tienen
una minima variabilidad, cuyo valor intervalar va desde 0.93 hasta 1.00, es

decir, que el instrumento tiene una validez alta.

3.3.4 Confiabilidad de instrumento de medicion
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Valid 25 100,0
Cases Excluded? 0 0
Total 25 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,982 35
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Interpretacion: El coeficiente de Alpha de Cronbach del instrumento de

investigaciéon conformado por 35 reactivos politdmicos es de .982, lo cual es

considerado como un instrumento bastante confiable o que tiene una alta

fiabilidad.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos se utilizara el programa Spss version 21.

3.4.1

3.4.2

Presentacion y analisis de resultados

Los datos que se obtendran como producto de la aplicacion del
instrumento de investigacion y el analisis de éstos se realizardn con
la finalidad de resumir las observaciones que se llevardn a cabo y

dar respuestas a las interrogantes de la investigacion.

Una vez obtenidos los datos en el trabajo de campo y cumpliendo
con las tareas de la estadistica descriptiva se podra resumir,
ordenar y presentar la informacion en diferentes tablas de
frecuencias (absoluta, relativa y acumulada) y gréficas, el uso de las
tablas de frecuencias ayudaran a determinar la tendencia de las
variables en estudio y las gréficas serviran como recurso visual que
permitiran tener una idea clara, precisa, global y rapida acerca de la

muestra.

En base a la informaciébn obtenida mediante las técnicas
descriptivas se haran generalizaciones, es decir, que ademas de la

estadistica descriptiva se hard uso de la estadistica inferencial.

Prueba de hipotesis
Las hipotesis seran contrastadas utilizando la prueba no parameétrica

de chi cuadrado, cuya férmula es la siguiente:
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X? = ZK_(Qi_ii)f
i=1 Ei

Donde:

X?=Test de Chi cuadrado

K
> =Sumatoria de frecuencias
i=1

Oi= Frecuencias Observadas

Ei= Frecuencias Esperadas

3.5 Aspectos éticos

La presente investigacion esta orientada en la busqueda de la verdad

desde la recoleccion, presentacién e interpretacion de datos hasta la

divulgacion de resultados, los cuales se efectuaran con suma

transparencia.

El aspecto ético se encontrara presente en el desarrollo de cada una de las

actividades de todas las etapas del proceso de investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Presentacién de analisis y resultados

Los datos obtenidos como producto de la aplicacién del instrumento de
investigacion y el andlisis de éstos se realizaron con la finalidad de dar

respuestas a las interrogantes de la presente investigacion.

Una vez obtenidos los datos en el trabajo de campo y cumpliendo con las
tareas de la estadistica descriptiva se pudo resumir, ordenar y presentar la
informacion en diferentes tablas de frecuencias (absoluta, relativa y
acumulada) y gréaficas, el uso de las tablas de frecuencias ayudaron a
determinar la tendencia de las variables en estudio y las graficas sirvieron
como recurso visual que permitieron tener una idea clara, precisa, global y

rapida acerca de la muestra.

En base a la informacion obtenida mediante las técnicas descriptivas se
hicieron generalizaciones, es decir, que ademas de la estadistica

descriptiva se hico uso de la estadistica inferencial.

La estadistica inferencial esta presente en cada una de las prueba de

hipétesis, es decir, en la hipétesis general y especifica.
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Tabla 1

¢, Con qué frecuencia la institucion mide los resultados del trabajo realizado?

fi hi %
Mensual 11 044 44%
Bimestral 11 0.44 44%
Trimestral 1 0.04 4%
Semestral 0 0 0%
Anual 2 0.08 8%
Total 25 1 100%

GRAFICO N° 01
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 44% sefial6é que
mensualmente y bimestralmente la institucion mide los resultados del trabajo
realizado, el 8% indic6 que se da en forma anual y el 4% mencion6é que es

trimestralmente.

Fuente: Elaboracioén propia
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Tabla 2
¢, Con cual de los siguientes aspectos se relaciona mas la expresion “educacion

de calidad” al interior de la Institucion educativa particular?

fi hi %
Infraestructura y moderno equipamiento 5 0.2 20%
Inculcar valores 3 0.12 12%
Personal calificado 4 0.16 16%
Ensenanza personalizada 4 0.16 16%
Formacion integral 9 0.36 36%
Total 25 1 100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 36% sefalé que la formacion
integral es el aspecto con el que mas se relaciona la expresion “educacion de
calidad” al interior de la Institucidn educativa particular, el 20% indicé que es la
infraestructura y el moderno equipamiento, el 16% mencion6 que es el personal
calificado y la ensefianza personalizada; y el 12% expres6 que es el del

inculcar valores.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

¢Cual de los siguientes aspectos considera que la institucion educativa

particular toma en cuenta para la admision (contratacion) del personal?

Nivel de educacion
Experiencia profesional
Recomendacion
Entrevista

Edad

fi

[ SRR RRVoRNe]

Total 25
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 36% sefialdé que el aspecto

que la institucion educativa particular toma en cuenta para la admision

(contratacion) del personal es el nivel de educacion y la experiencia profesional,

el 20% indico que es la recomendacion y el 8% menciono que es la entrevista.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4

¢Cual de los siguientes aspectos considera que la institucion educativa

particular toma en cuenta para la separacion del personal?

fi hi %
Reduccion de personal 2 0.08 8%
Incumplimiento laboral 14 0.56 56%
Incumplimiento de drdenes de personal 2 0.08 8%
Jjerarquico
Inasistencias injustificadas 4 0.16 16%
Falta de integracion con sus comparieros 3 0.12 12%
Total 25 1 100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefialé que el aspecto
que la institucion educativa particular toma en cuenta para la separacion del
personal es el incumplimiento laboral, el 16% indicé que son las inasistencias
injustificadas, el 12% manifestd que es la falta de integracibn con sus
compairieros y el 8% menciond que es incumplimiento de 6rdenes de personal

jerarquico y la reduccion de personal.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5

¢De qué manera los colaboradores son recompensados por el trabajo

realizado, dentro de la institucion educativa particular?

fi hi %
Compensacion economica 1 0.04 4%
Carta de felicitacion 0 0 0%
Ascenso 1 0.04 4%
Reconocimiento publico 16 0.64 64%
Responsabilidades de confianza 7 0.28 28%
Total 25 1 100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefalé que los
colaboradores son recompensados por el trabajo realizado, dentro de la
institucion educativa particular mediante el reconocimiento publico, el 28%
indic6 que es a través responsabilidades de confianza y el 4% menciono6 que es

mediante compensacion economica y ascenso.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6

Segun su apreciacion. ¢Como es la relacion entre quienes dirigen la institucion

educativa particular con el personal a su cargo?

fi hi %
Familiar 1 0.04 4%
Netamente laboral B2 0.48 48%
Social 4 0.16 16%
Amical 8 0.32 32%
Indiferente 0 0 0%
Total 25 1 100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 48% sefald que la relacion
entre quienes dirigen la institucion educativa particular con el personal a su
cargo es netamente laboral, el 32% indic6 que es amical, 16% menciond que

es social y el 4% expreso que es familiar.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 7

Los colaboradores cumplen la mision de la institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 2 0.08 8%
De acuerdo 16 0.64 64%
Totalmente de acuerdo 6 0.24 24%
Total 25 @ 1 100%

GRAFICO N° 07
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefial6 estar de acuerdo
con que los colaboradores cumplen la misiébn de la institucion educativa
particular, el 24% indic6 estar totalmente de acuerdo, 8% mencioné indiferente

y el 4% expreso estar en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 8

Los directores y coordinadores cumplen con lo manifestado en la mision de la

institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 2 0.08 8%
Indiferente 1 0.04 4%
De acuerdo 13 0.52 52%
Totalmente de acuerdo 9 0.36 36%
Total 25 1 100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 52% sefial6 estar de acuerdo
con gue los directores y los coordinadores cumplen con lo manifestado en la
mision de la institucion educativa particular, el 36% indico estar totalmente de

acuerdo, 8% menciond estar en desacuerdo y el 4% es indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 9

Se cumplen las metas establecidas por la institucion educativa particular para

lograr su mision.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 1 0.04 4%
De acuerdo 15 0.6 60%
Totalmente de acuerdo 9 | 036 36%
Total 25 1  100%
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 60% sefialé estar de acuerdo
con que se cumplen las metas establecidas por la institucion educativa
particular para lograr su mision, el 36% indicé estar totalmente de acuerdo y el

4% es indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10

La institucion educativa particular cuenta con estrategias para solucionar

dificultades o inconvenientes que se presente

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 3 0.12 12%
De acuerdo 12 048 48%
Totalmente de acuerdo 9 0.36 36%
Total 25 1 100%
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20%
15% 12%
10%
5% oo
o - 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 48% sefial6 estar de acuerdo
con que la instituciébn educativa particular cuenta con estrategias para
solucionar dificultades o inconvenientes que se presente, el 36% indico estar

totalmente de acuerdo, 12% es indiferente y el 4% expresé estar totalmente en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia

80



Tabla 11

La misidn, vision y valores dentro de la institucion, son interpretadas

(entendidas) de la misma manera por todos los trabajadores.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 3 0.12 12%
Indiferente 5 0.2 20%
Deacuerdo 12 = 048  48%
Totalmente de acuerdo 5 [ 02 20%
Total 25 @ 1 100%
GRAFICO N° 11
50% 234
45%
40%
35%
30%
25% 20% 20%
20%
15% 12%
10%
% 0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 48% sefialé estar de acuerdo
con que la misién, vision y valores dentro de la institucién, son interpretadas
(entendidas) de la misma manera por todos los trabajadores, el 20% indico
estar totalmente de acuerdo e indiferente y el 12% expresd estar en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 12

El personal de la institucion educativa particular participa activamente en la

toma de decisiones.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 | 0 0%
En desacuerdo 2 0.08 8%
Indiferente 6 0.24 24%
De acuerdo 14 0.56 56%
Totalmente de acuerdo 3 0.12 12%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 12
60% 56%
50%
40%
0% 24%
20%
12%
10% 22
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefialé estar de acuerdo
con que el personal de la institucion educativa particular participa activamente
en la toma de decisiones, el 24% es indiferente, el 12% mencion6 estar

totalmente de acuerdo y el 8% expresoé estar en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 13

El personal de la institucion educativa particular puede expresar libremente sus

puntos de vista, aportes u opiniones.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 3 0.12 12%
De acuerdo 14 0.56 56%
Totalmente de acuerdo 6 ‘ 0.24 24%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 13
60% 56%
50%
40%
30% 24%

20%
12%

(+)
10% 4% 4%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefial6 estar de acuerdo
con que el personal de la institucion educativa particular puede expresar
libremente sus puntos de vista, aportes u opiniones, el 24% indico estar
totalmente de acuerdo, el 12% es indiferente y el 4% expresd estar en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 14

¢, Considera usted que la institucion recompensa el trabajo que realiza?

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 4 0.16 16%
Indiferente 5 0.2 20%
De acuerdo 11 0.44 44%
Totalmente de acuerdo 4 0.16 16%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 14
_ 44%
45%
40%
35%
30%
25% 20%
20% 16% 16%

15%
10%
5%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 44% sefialé estar de acuerdo
con que la institucién recompensa el trabajo que realiza, el 20% es indiferente,
el 16% menciond estar totalmente de acuerdo y en desacuerdo y el 4% expreso

estar totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 15

La institucidon educativa particular atiende las sugerencias y/o reclamos de los

padres de familia.

fi hi %

Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%

En desacuerdo 1 0.04 4%

Indiferente 2 0.08 8%

De acuerdo 7 0.28 28%
Totalmente de acuerdo 14 0.56 56%
Total 25 1 100%

GRAFICO N° 15
60% 56%

50%
40%
%
30% 28%
20%
8%

T 4% 4%

0%

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefiald estar totalmente
de acuerdo con que la institucién educativa particular atiende las sugerencias
y/o reclamos de los padres de familia, el 28% indic6 estar de acuerdo, el 8% es

indiferente y el 4% expreso estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 16

El personal de la institucién brinda adecuado cuidado, trato y atencién a los

nifnos.
fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 0 0 0%
De acuerdo 8 0.32 32%
Totalmente de acuerdo 17 0.68 68%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 16
68%
70%
60%
50%
40% 329%
30%
20%
10%
0% 0% 0%
0% P-4 A Ay
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 68% sefial6 estar totalmente
de acuerdo con que el personal de la institucién brinda adecuado cuidado, trato

y atencion a los nifios y el 32% indico estar de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 17

La institucion programa reuniones con los colaboradores de manera frecuente.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 1 0.04 4%
De acuerdo 9 0.36 36%
Totalmente de acuerdo 14 0.56 56%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 17
60% 56%
50%
40% 36%
30%
20%
10% 4% 4%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefial6 estar totalmente
de acuerdo con que la institucién programa reuniones con los colaboradores de
manera frecuente, el 36% indicé estar de acuerdo y el 4% expresé estar

totalmente en desacuerdo e indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 18

Los ambientes (infraestructura) de la institucion son los adecuados para el

desarrollo y/o cumplimiento de actividades académicas.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 2 - 0.08 8%
De acuerdo 14 0.56 56%
Totalmente de acuerdo 9 0.36 36%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 18
60% 56%
50%
40% 36%
30%
20%
, 8%
10%
0% 0%
0% —
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefialé estar de acuerdo
con que los ambientes (infraestructura) de la institucion son los adecuados para
el desarrollo y/o cumplimiento de actividades académicas, el 36% indico estar

totalmente de acuerdo y 8% es indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 19

El personal de la institucion educativa particular se identifica con la institucion.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%

Indiferente 3 0.12 12%

De acuerdo 13 0.52 52%

Totalmente de acuerdo 8 0.32 32%

Total 25 1 100%

GRAFICO N° 19
60%
52%
50%
40%
32%
30%
20%
12%
10% 4%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 52% sefialé estar de acuerdo
con que el personal de la institucion educativa particular se identifica con la
institucidén, el 32% indic6 estar totalmente de acuerdo, el 12% es indiferente y el
4% expreso estar totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 20

Las autoridades de la institucion, lo motivan a cumplir eficientemente su trabajo.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 2 0.08 8%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 4 0.16  16%
De acuerdo 11 0.44 44%
Totalmente de acuerdo 7 0.28 ‘ 28%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 20
44%
45%
40%
35%
30% 28%
25%
20% 16%
15%
10% 8%
_ 4%
5%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 44% sefial6 estar de acuerdo
con que las autoridades de la instituciéon, lo motivan a cumplir eficientemente su
trabajo, el 28% indicO estar totalmente de acuerdo, 16% es indiferente, el 8%
mencioné estar totalmente en desacuerdo y el 4% expresé estar en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia

90



Tabla 21

¢Considera usted que sus compafieros de la institucion tienen un

comportamiento ético?

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 6 0.24 24%
Indiferente 2 0.08 8%
De acuerdo 15 0.6 60%
Totalmente de acuerdo 2 0.08 8%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 21
6 0,
60%
50%
40%
30% 24%
20%
8% 8%
10%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 60% sefialé estar de acuerdo
con que sus compaferos de la institucion tienen un comportamiento ético, el
24% indico estar en desacuerdo y el 8% menciond estar totalmente de acuerdo

e indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 22

¢En la institucion educativa particular existe colaboracion entre los compafieros

de trabajo?

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 4 0.16 16%
De acuerdo 16 0.64 64%
Totalmente de acuerdo 3 0.12 12%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 22
70% 64%
60%
50%
40%
30%
20% 16% {5
10% 4% 4%
Totalmente en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefialé estar de acuerdo
con que en la institucion educativa particular existe colaboracion entre los
compafieros de trabajo, el 16% es indiferente, 12% menciono estar totalmente

de acuerdo y el 4% expreso estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 23

Segun usted, el atributo “estabilidad laboral” identifica a la institucion educativa

particular.
fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 2 0.08 8%

Indiferente 3 0.12 12%

De acuerdo 15 0.6 60%

Totalmente de acuerdo 5 0.2 20%

Total 25 1 100%

GRAFICO N° 23
6 0,
60%
50%
40%
30%
20%
20%
12%
: 8%
10%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 60% sefial6 estar de acuerdo
con que el atributo “estabilidad laboral” identifica a la institucion educativa
particular, el 20% indicé estar totalmente de acuerdo, el 12% es indiferente y el

8% expreso estar en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 24

Segun usted, el atributo “buena remuneraciéon” identifica a la institucion

educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 2 0.08 8%
Indiferente 6 0.24 24%
De acuerdo 12 0.48 48%
Totalmente de acuerdo 4 0.16 16%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 24
50% 22
45%
40%
35%
0% 24%
25%
20% . 16%
15% ,
% 8%
10% 4%
5%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 48% sefialé estar de acuerdo
con que el atributo “buena remuneracion” identifica a la institucién educativa
particular, el 24% es indiferente, 16% mencion0 estar totalmente de acuerdo, el
8% indic6 estar en desacuerdo y el 4% expresO estar totalmente en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 25

Segun usted, el atributo “buen ambiente laboral” identifica a la institucion

educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 7 0.28 28%
De acuerdo 12 0.48 48%
Totalmente de acuerdo 4 0.16 16%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 25
50% P
45%
40%
35% .
30% 28
25%
20% " 16%
15%
0% 2% 2%
5%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 48% sefial6 estar de acuerdo
con que el atributo “buen ambiente laboral” identifica a la institucion educativa
particular, el 28% es indiferente, 16% mencion6 estar totalmente de acuerdo y

el 4% expreso estar en desacuerdo y totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 26

Segun usted, el atributo “apertura a sus opiniones y sugerencias” identifica a la

institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 8 0.32 32%
De acuerdo 11 0.44 44%
Totalmente de acuerdo 4 - 0.16 16%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 26
44%
45%
40%
35% 32%
30%
25%
20% 16%
15%
10%
_ 4% 4%
5%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 44% sefial6 estar de acuerdo
con que el atributo “apertura a sus opiniones y sugerencias” identifica a la
institucion educativa particular, el 32% es indiferente, 16% mencion6 estar
totalmente de acuerdo y el 4% expresO estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 27
Segun usted, el atributo “capacitacion constante” identifica a la institucion

educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 4 0.16 16%
De acuerdo 15 0.6 60%
Totalmente de acuerdo 4 0.16 16%
Total 25 1 100%

GRAFICO N° 27

60%

50%

40%

30%

20% : 3

0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 60% sefald estar de acuerdo
con que el atributo “capacitacién constante” identifica a la institucién educativa
particular, el 16% indicO estar totalmente de acuerdo e indiferente y el 4%

expreso estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 28

Segun usted, el atributo “buen trato de las autoridades” identifica a la

institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 5 0.2 20%
De acuerdo 13 0.52 52%
Totalmente de acuerdo 6 0.24 24%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 28
60%
5 0,
50%
40%
30% 24%
20%
20%
10% 4%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 52% sefialé estar de acuerdo
con que el atributo “buen trato de las autoridades” identifica a la institucion
educativa particular, el 24% indicé estar totalmente de acuerdo, 20% es

indiferente y el 4% expreso estar totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 29

Segun usted, el atributo “pertenecer a una institucion reconocida” identifica a la

institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 2%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 2 0.08 8%
De acuerdo 14 056 = 56%
Totalmente de acuerdo 9 0.36 36%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 29
60% 56%
50%
40% 36%
30%
20%
10% -
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 56% sefialé estar de acuerdo
con que el atributo “pertenecer a una institucién reconocida” identifica a la
institucién educativa particular, el 36% indico estar totalmente de acuerdo, el
8% es indiferente y el 2% expreso estar totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 30

Segun usted, el atributo “infraestructura y ambientes adecuados” identifica a la

institucién educativa particular.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 2 0.08 8%
De acuerdo 16 0.64 64%
Totalmente de acuerdo 7 0.28 28%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 30
70% 5
60%
50%
40%
28%
30%
20%
8%
10%
% %
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefialé estar de acuerdo
con que el atributo “infraestructura y ambientes adecuados” identifica a la
institucién educativa particular, el 28% indicé estar totalmente de acuerdo y 8%
es indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 31

Segun usted, el atributo “actividades para integracion del personal” identifica a

la institucion educativa particular.

fi

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 0
Indiferente 7

De acuerdo 11

Totalmente de acuerdo 6
Total 25

GRAFICO N° 31

28%

4%
0%
0% —

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 44% sefialé estar de acuerdo
con que el atributo “actividades para integracion del personal”’ identifica a la
institucion educativa particular, el 28% es indiferente, el 24% mencion6 estar

totalmente de acuerdo y el 4% expresoé estar totalmente en desacuerdo.

hi
0.04

0.28
0.44
0.24

28%

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 32

Segun usted, el atributo “moderno equipamiento para el proceso de ensefianza”

identifica a la institucion educativa particular.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Total

GRAFICO N° 32

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 12%

0% 0% 0%

0% A 4
Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Indiferente

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 72% sefial6 estar de acuerdo
con que el atributo “moderno equipamiento para el proceso de ensefanza”

identifica a la institucién educativa particular, el 16% indic6 estar totalmente de

acuerdo y 12% es indiferente.

fi hi
0 0
0 0
3 0.12
18 0.72
4 0.16
25 1
72%
De acuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 33

¢,Cree usted que sus roles o funciones se relacionan con los atributos y/o

cualidades de la institucion?

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 0 0 0%
De acuerdo 17 0.68 68%
Totalmente de acuerdo 7 0.28 28%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 33
68%
70%
60%
50%
40%
28%
30%
20%
10% 4%
0% 0%
0% E A
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 68% sefiald estar de acuerdo
con que sus roles o funciones se relacionan con los atributos y/o cualidades de
la institucion, el 28% indicé estar totalmente de acuerdo y el 4% mencioné estar

totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 34

¢Cree usted que la manera en que cumple sus funciones colman las

expectativas que la institucion tiene de usted?

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 0 0 0%
Indiferente 2 0.08 8%
De acuerdo 16 0.64 64%
Totalmente de acuerdo 6 0.24 24%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 34
70% 64%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
8%
10% 4%
0%
0%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefial6 estar de acuerdo
con que la manera en que cumple sus funciones colman las expectativas que la
institucion tiene de usted, el 24% indicé estar totalmente de acuerdo, el 8% es

indiferente y el 4% expreso estar totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 35

La interaccion (relaciones con compafieros) en la institucion le ayudan a

formarse las ideas que usted tiene de esta.

fi hi %
Totalmente en desacuerdo 1 0.04 4%
En desacuerdo 1 0.04 4%
Indiferente 1 0.04 4%
De acuerdo 16 0.64 64%
Totalmente de acuerdo 6 0.24 24%
Total 25 1 100%
GRAFICO N° 35
70% 64%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
10% 4% 4% 4%
0%
Totalmente en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 64% sefial6 estar de acuerdo
con que la interaccién (relaciones con compafieros) en la institucion le ayudan
a formarse las ideas que usted tiene de esta, el 24% indic6 estar totalmente de
acuerdo y el 4% expres6 estar en desacuerdo, totalmente en desacuerdo e

indiferente.

Fuente: Elaboracién propia
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4.1.1 Prueba de hipotesis

4.1.1.1 Hipotesis principal

Hi: LA CULTURA ORGANIZACIONAL se relaciona
significativamente con la IMAGEN del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la CULTURA
ORGANIZACIONAL vy la IMAGEN del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre la CULTURA
ORGANIZACIONAL vy la IMAGEN del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de

Surco - 2018.
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 18,2202 2 ,000
Likelihood Ratio 23,455 2 ,000
Linear-by-Linear Association 15,460 1 ,000
N of Valid Cases 25
Decision:

Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alternativa (Ha).

Conclusion:
De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
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rechazar la hipotesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 18,2202 y un nivel de significancia de 0,000; por
lo tanto se determina que si existe relacion significativa entre
la CULTURA ORGANIZACIONAL y la IMAGEN del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de

Santiago de Surco - 2018.

4.1.1.2 Hipotesis especifica primera
Hi: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA se
relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Ho: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA no
se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA si
se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una

institucion educativa particular del distrito de Santiago de

Surco - 2018.
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 24,1882 2 ,000
Likelihood Ratio 21,644 2 ,001
Linear-by-Linear Association 13,140 1 ,000
N of Valid Cases 25
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Decisién:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Ha).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipoétesis alterna o alternativa y
rechazar la hip6tesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 24,1882 y un nivel de significancia de 0,000;
por lo tanto se determina que si existe relacién significativa
entre los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA y
la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del
publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

4.1.1.3 Hipotesis especifica segunda

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA se
relacionan con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES
en el publico interno de una institucién educativa particular del

distrito de Santiago de Surco - 2018.

Ho: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA y los
PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno
de una institucién educativa particular del distrito de Santiago

de Surco — 2018, no se relacionan.

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION EXTERNA Y los
PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno
de una institucién educativa particular del distrito de Santiago

de Surco — 2018, si se relacionan.
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41.1.4

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 42,6472 2 ,000
Likelihood Ratio 37,430 2 ,000
Linear-by-Linear Association 21,431 1 ,000
N of Valid Cases 25

Decision:

Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alternativa (Ha).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 42,6472 y un nivel de significancia de 0,000; por
lo tanto se determina que los SUPUESTOS SOBRE
ADAPTACION EXTERNA y los PUBLICOS DE LAS
ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco — 2018,

si se relacionan.

Hipotesis especifica tercera

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE INTEGRACION INTERNA se
relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre los SUPUESTOS
SOBRE INTEGRACION INTERNA y la ESTRUCTURA DE
LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre los SUPUESTOS
SOBRE INTEGRACION INTERNA y la ESTRUCTURA DE
LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 27,9742 2 ,000
Likelihood Ratio 26,263 2 ,000
Linear-by-Linear Association 15,978 1 ,000
N of Valid Cases 25

Decision:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Hz).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 27,9742 y un nivel de significancia de 0,000;
por lo tanto se determina que si existe relacion significativa
entre los SUPUESTOS SOBRE INTEGRACION INTERNA y
la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del
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publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

4.1.1.5 Hipotesis especifica cuarta
Hi: Los SUPUESTOS SOBRE GESTION DE LA
INTEGRACION INTERNA se relacionan significativamente
con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el
publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

Ho: Los SUPUESTOS SOBRE GESTION DE LA
INTEGRACION INTERNA no se relacionan significativamente
con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el
publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE GESTION DE LA
INTEGRACION INTERNA si se relacionan significativamente
con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el
publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 45,2942 2 ,000
Likelihood Ratio 35,322 2 ,000
Linear-by-Linear Association 18,273 1 ,000
N of Valid Cases 25

Decision:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Ha).

111



4.1.1.6

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipdtesis alterna o alternativa y
rechazar la hipoétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 45,2942 y un nivel de significancia de 0,000; por
lo tanto se determina que los SUPUESTOS SOBRE
GESTION DE LA INTEGRACION INTERNA si se relacionan
significativamente  con los PUBLICOS DE LAS
ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.

Hipotesis especifica quinta

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
TIEMPO Y ESPACIO se relacionan con la ESTRUCTURA DE
LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

Ho: Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
TIEMPO Y ESPACIO y la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco — 2018,

no se relacionan.

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
TIEMPO Y ESPACIO y la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco — 2018,

si se relacionan.
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Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 35,3812 2 ,000
Likelihood Ratio 28,915 2 ,000
Linear-by-Linear Association 18,560 1 ,000
N of Valid Cases 25

Decision:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Hz).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 35,3812 y un nivel de significancia de 0,000; por
lo tanto se determina que los SUPUESTOS SOBRE LA
REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO vy la
ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de

Santiago de Surco — 2018, si se relacionan.

4.1.1.7 Hipotesis especifica sexta

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
TIEMPO Y ESPACIO se relacionan significativamente con los
PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno
de una institucién educativa particular del distrito de Santiago
de Surco - 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre los SUPUESTOS
SOBRE LA REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO y
los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco - 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre los SUPUESTOS
SOBRE LA REALIDAD, VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO y
los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico
interno de una institucion educativa particular del distrito de
Santiago de Surco - 2018.

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 19,3522 2 ,000
Likelihood Ratio 14,140 2 ,008
Linear-by-Linear Association 8,855 1 ,003
N of Valid Cases 25

Decision:

Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alternativa (Ha).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 19,3522 y un nivel de significancia de 0,000;
por lo tanto se determina que si existe relacion significativa
entre los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
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TIEMPO Y ESPACIO y los PUBLICOS DE LAS
ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.

4.1.1.8 Hipotesis especifica séptima

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan
significativamente con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.

Ho: Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES no se relacionan
significativamente con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES si se relacionan
significativamente con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucién

educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 9,4462 2 ,000
Likelihood Ratio 12,543 2 ,002
Linear-by-Linear Association 8,699 1 ,003
N of Valid Cases 25
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Decision:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Hz).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 9,4462 y un nivel de significancia de 0,000; por lo
tanto se determina que los SUPUESTOS SOBRE LA
NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES si
se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018.

4.1.1.9 Hipotesis especifica octava

Hi: Los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan
con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el
publico interno de una institucidon educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018.

Ho: No existe relacion entre los SUPUESTOS SOBRE LA
NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES
y los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico
interno de una institucién educativa particular del distrito de
Santiago de Surco - 2018.

Hi: Si existe relacion entre los SUPUESTOS SOBRE LA
NATURALEZA HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES
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y los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el publico
interno de una institucién educativa particular del distrito de
Santiago de Surco - 2018.

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 14,0482 2 ,000
Likelihood Ratio 14,636 2 ,000
Linear-by-Linear Association 9,846 1 ,002
N of Valid Cases 25

Decision:
Como P. Valor es = 0,000 y dicho valor es menor a 0,05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Hz).

Conclusion:

De acuerdo a los datos estadisticos encontrados en la tabla
de contraste se puede afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna o alternativa y
rechazar la hipétesis nula teniendo un valor de Chi —
Cuadrado de 14,0482 y un nivel de significancia de 0,000; por
lo tanto se determina que si existe relacibn entre los
SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA HUMANA,
ACTIVIDADES Y RELACIONES y los PUBLICOS DE LAS
ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion

educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018.
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CAPITULO IV

DISCUSION

Las actividades realizadas en la praxis cientifica han tenido como resultados
qgue la muestra encuestada ha optado por la respuesta mas frecuente a la
opcion de acuerdo con porcentajes que van desde mas del 50% hasta mas del
70% sobre los reactivos planteados en la presente investigacion. Las unidades
de andlisis encuestadas respondieron estar de acuerdo en un 52% respecto a
que los directores y los coordinadores cumplen con lo manifestado en la misiéon
de la institucion educativa particular, que el atributo “buen trato de las
autoridades” identifica a la institucion educativa particular y que el personal de

la institucion educativa particular se identifica con la institucion.

Con cuatro puntos porcentuales mas, es decir, al 56% los encuestados dieron a
conocer estar de acuerdo con que el personal de la institucibn educativa
particular participa activamente en la toma de decisiones, que el personal de la
institucion educativa particular puede expresar liboremente sus puntos de vista,
aportes u opiniones, que los ambientes (infraestructura) de la institucion son los
adecuados para el desarrollo y/o cumplimiento de actividades académicas y
que el atributo “pertenecer a una institucion reconocida” identifica a la

institucion educativa particular.

Con un porcentaje mayor a los anteriores, al 60% la muestra encuestada indico
estar de acuerdo con que se cumplen las metas establecidas por la institucion
educativa particular para lograr su mision, que sus comparieros de la institucion
tienen un comportamiento ético, que el atributo “estabilidad laboral”’ identifica a
la institucion educativa particular y que el atributo “capacitacién constante”

identifica a la institucion educativa particular, en un 64% con la misma opcién
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de respuesta los encuestados revelaron que los colaboradores cumplen la
mision de la instituciébn educativa particular, que en la institucion educativa
particular existe colaboracion entre los compafieros de trabajo, que el atributo
“‘infraestructura y ambientes adecuados” identifica a la institucion educativa
particular, que la manera en que cumple sus funciones colman las expectativas
que la instituciébn tiene de usted y que la interaccion (relaciones con
compafieros) en la institucién le ayudan a formarse las ideas que usted tiene de
esta, ademas de estos reactivos que han tenido respuestas con porcentajes
elevados también existes otros como que en un 68% las unidades de andlisis
determinaron con igual opcion de respuesta, es decir, estar de acuerdo con que
sus roles o funciones se relacionan con los atributos y/o cualidades de la
institucién y el 72% senalé estar de acuerdo con que el atributo “moderno
equipamiento para el proceso de ensenanza” identifica a la institucion educativa

particular.

Otra de las alternativas de respuestas también presente en la eleccion de la
muestra encuestada sobre los reactivos planteados ha sido la opcién
totalmente de acuerdo que en un 56% sefialé estar totalmente de acuerdo con
que la institucion educativa particular atiende las sugerencias y/o reclamos de
los padres de familia, que la institucion programa reuniones con los
colaboradores de manera frecuente y el 68% la muestra puntualizd estar
totalmente de acuerdo con que el personal de la institucién brinda adecuado
cuidado, trato y atencién a los nifios.

Con porcentajes menores al 50% la muestra encuestada dio a conocer que la
formacién integral es el aspecto con el que mas se relaciona la expresion
“‘educacion de calidad” al interior de la Institucion educativa particular y que el
aspecto que la institucion educativa particular toma en cuenta para la admision
(contratacion) del personal es el nivel de educacion y la experiencia profesional
(36%), en un 44% mencion6é que mensualmente y bimestralmente la institucién
mide los resultados del trabajo realizado, el 8% indic6 que se da en forma anual
y el 4% menciono que es trimestralmente y al 48% manifestd que la relacion
entre quienes dirigen la institucién educativa particular con el personal a su

cargo es netamente laboral.
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Cabe indicar que en esta investigacion estadisticamente han sido rechazadas
todas las hipétesis nulas (general y especificas) ya que sus valores han sido
menores al de 0.05, es decir, que las hipdtesis de investigacion han sido
confirmadas de acuerdo a los problemas y objetivos planteados en el presente

estudio.
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CONCLUSIONES

Primera: Se determina que la CULTURA ORGANIZACIONAL se relaciona
significativamente con la IMAGEN del publico interno de una institucion
educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La verificacion de
esta hipotesis general se ha llevado a cabo haciendo uso de la estadistica
inferencial del test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es

igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.

Segunda: Se establece que los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION
EXTERNA se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA
IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de una institucion educativa
particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La comprobacién de esta
primera hipotesis especifica se ha llevado a cabo haciendo uso de la
estadistica inferencial del test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado,
cuyo valor es igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se

rechaza la Ho.

Tercera: Se demuestra que los SUPUESTOS SOBRE ADAPTACION
EXTERNA se relacionan con los PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el
publico interno de una institucién educativa particular del distrito de Santiago de
Surco - 2018. La contrastacién de esta segunda hipétesis especifica se ha
llevado a cabo haciendo uso de la estadistica inferencial del test estadistico no
paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es igual a 0.000, el mismo que es

menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.

Cuarta: Se determina que los SUPUESTOS SOBRE INTEGRACION INTERNA
se relacionan significativamente con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucién educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018. La confirmacion de esta tercera hipotesis
especifica se ha llevado a cabo haciendo uso de la estadistica inferencial del
test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es igual a 0.000,

el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.
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Quinta: Se establece que los SUPUESTOS SOBRE GESTION DE LA
INTEGRACION INTERNA se relacionan significativamente con los PUBLICOS
DE LAS ORGANIZACIONES en el publico interno de una institucion educativa
particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La verificacion de esta
cuarta hipotesis especifica se ha llevado a cabo haciendo uso de la estadistica
inferencial del test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es
igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.

Sexta: Se demuestra que los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD, VERDAD,
TIEMPO Y ESPACIO se relacionan con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN
CORPORATIVA del publico interno de una institucion educativa particular del
distrito de Santiago de Surco - 2018. La comprobaciéon de esta quinta hipétesis
especifica se ha llevado a cabo haciendo uso de la estadistica inferencial del
test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es igual a 0.000,
el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.

Séptima: Se determina que los SUPUESTOS SOBRE LA REALIDAD,
VERDAD, TIEMPO Y ESPACIO se relacionan significativamente con los
PUBLICOS DE LAS ORGANIZACIONES en el puablico interno de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La
confirmacién de esta sexta hipoétesis especifica se ha llevado a cabo haciendo
uso de la estadistica inferencial del test estadistico no paramétrico de Chi —
Cuadrado, cuyo valor es igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05, por lo

tanto se rechaza la Ho.

Octava: Se establece que los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan significativamente
con la ESTRUCTURA DE LA IMAGEN CORPORATIVA del publico interno de
una institucién educativa particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La
contrastacion de esta séptima hipétesis especifica se ha llevado a cabo
haciendo uso de la estadistica inferencial del test estadistico no paramétrico de
Chi — Cuadrado, cuyo valor es igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05,

por lo tanto se rechaza la Ho.
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Novena: Se demuestra que los SUPUESTOS SOBRE LA NATURALEZA
HUMANA, ACTIVIDADES Y RELACIONES se relacionan con los PUBLICOS
DE LAS ORGANIZACIONES en el puablico interno de una institucion educativa
particular del distrito de Santiago de Surco - 2018. La verificacion de esta
octava hipotesis especifica se ha llevado a cabo haciendo uso de la estadistica
inferencial del test estadistico no paramétrico de Chi — Cuadrado, cuyo valor es
igual a 0.000, el mismo que es menor al 0.05, por lo tanto se rechaza la Ho.
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RECOMENDACIONES

La institucion educativa particular debe considerar tener un mayor
acercamiento con los colaboradores que cumplen la funcion de
asistente, dando apertura a sus opiniones, entre otras acciones que

conlleven a que éste también se sienta reconocido por la institucion.

A las instituciones educativas de niveles primaria y secundaria se les
recomienda poder aplicar el presente estudio. Desde luego, que las
técnicas deben ser adaptadas a la realidad propia de las mencionados
niveles educativos; pero es posible esta réplica ya que nos basamos en
aspectos tedricos que explican el fendmeno estudiado, los mismos que
son generales. De la misma manera, el instrumento ha sido validado, por

lo que solo requiere algunos ajustes.
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ENCUESTA

Solicito su apoyo para la resolucion de esta encuesta, que servira para demostrar La
Relacion entre la cultura organizacional y la imagen del publico interno de una
Institucion Educativa Particular del distrito de Santiago de Surco, 2018.

A continuacion se les presenta una serie de preguntas, de ellas seleccionen las
respuestas que ustedes consideren correctas y las que se ajusten a la realidad.
Deseamos su mayor sinceridad. La encuesta es andnima, los datos recogidos
seran utilizados estadisticamente y por lo tanto, les garantizamos absoluta
reserva.

Sexo M__F__  Tiempoenlal.E.P.: Cargo:

Encierre en un circulo segun usted considere se adecua a |la
situacion/realidad de la institucion.

1. ¢,Con qué frecuencia la institucion mide los resultados del trabajo realizado?

a. Mensual
b. Bimestral
c. Trimestral
d. Semestral
e. Anual

2. ¢Con cual de los siguientes aspectos se relaciona mas la expresion “educacion de calidad™ al
interior de la Institucion educativa particular?

Infraestructura y moderno equipamiento
Inculcar valores

Personal calificado

Ensefianza personalizada

Formacion integral

Pao oW

3. ¢Cual de los siguientes aspectos considera que la institucion educativa particular toma en
cuenta para la admision (contratacion) del personal?

a. Nivel de educacion

b. Experiencia profesional
c. Recomendacion

d. Entrevista

e. Edad

4. ¢Cuadl de los siguientes aspectos considera que la institucion educativa particular toma en
cuenta para la separacion del personal?

Reduccion de personal

Incumplimiento laboral

Incumplimiento de érdenes de personal jerarquico
Inasistencias injustificadas

Falta de integracion con sus compafieros

®ao0ow
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5. ;De que manersa los colaboradores son recompensados porel trabajo realizado, dentro de ls

institucion educativa paricular?

Compensaciin econdmica

Carts de felicitacion

Ascanso

Reconocimiento publico
Responsabiidades de confianzs

oo oo

6. Segln su apreciacion. ;Como es la relacion entre quienes dirgen la institucion educativa

particular con el personal a su cargo?

Familiar
Metamante laboral
Social

Arnical

Indifarenta]

poae o

A continuacion, margue con una X el casillero segin usted considere se

adecua a la situacion/realidad de la institucion.

Totalmanta
&
dapacuando

dapacuando

Indifaranta

acusndo

Totalmanta
da acuando

f. Los coleboradores cumplen la nision de la
institucion educativa paricular.

&. Los directores v coordinadoraes cumplen con ko
manifestsdo en la mision de la instiucion
educativa paricular,

4. e cumplen las metas establecdsas por la
institucion educativa particular para lograr su
FRESion.

1U. La instiucion educatve particular cuents con
estrategiss  pars  solucionar dificultades o
inconvenientes que se presente.

11. La musion, vision y walores dentro de ls
institucion, son interpretadas (entendidas) de la
misma manera por todos los trabajadores.

14, Elpersonal de la insttucion educatva
particular paricipa sctivamante an la tomsa da
decisionas.

13. El personal de ls insttucion educatvsa
particularpuede expresar libremente sus puntos
de vista, aportes u opiniones.

14. Considers usted que la instiucion
recompensa el trabajo que realizs?

15. La insttucion educatve particular stiende las
sugerancias ywo reclamos de los padres de
familia.

10. Elpersonal de la insttucion bnnda adecusdo
cuidado, trato v atencion a los nifos.

1¢. La insttucson programa reuniones con los
colsboradores de manera frecuente.
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18#. Los ambientes [infreestructura) de la
institucion son los adecuados para el desamolio
yio cumplimiento de actividades academicas.

19. El personsal de la mnstiucion educatwsa
particular =& identifica con la institucion.

2U. Las sutondades de la insttucion, lo motrvan a
curmnplir eficientemante su trabajo.

21. i Gonsidera usted que sus companeros de la
institucion tienen un comportamiento ético?

22 iEn la instiucion educsatve parbcular existe
colaboracion entre los companeros de trabajo?

2a. Segun usted, el atrnbulo "estabilidad labaral’
identifica a la institucion educstive particular.

24 Segun usted, el atnbuto  buensa
remuneracion” identifice a la institucion educata
particular.

20, Segun usted, el atnbuto "buen ambente
leboral” identifica a ls institucion educativa
particular.

26, Degun usted, el atnbuto “aperturs & sus
opiniones  y sugerencias” entifica a la
institucion educativa paricular.

27. Segun usted, el atnbuto “capactacion
constante” identifica & la institucion educativa
particular.

28, 5egun usted, el atnbuto “buen trato de las
autoridades™ identifica a ls institucion educetiva
particular.

29, Segun usted, el stnbuto “perenecer & una
institucion reconocida” identifica a la institucion
educativa particular.

alU. Segun usted, el stnbuto “intraestructurs v
smbientes adecuados™ identifica a la institucion
educativa particular.

21, Segun usted, el stnbuto "actrvidades pars
integracion del personal’ identifica a la institucion
educativa particular.

Jd4. Segun usted, el satmbuto “rodemo
equipamiento para el proceso de ensefianza”
ientifica a la institucion educativa particular.

a4, ileree usted que sus roles o Tunciones se
relacionan con los atributos wo cuslidades de la
institucion?

24, ;Uree usted que ls manera &n gue cumple
sus funciones colman las expectativas que la
institucion tiene de usted?

a0. La interaccion (relaciones con companens)
en la institucion le ayudan a formarse las idess
que usted tiene de ests.
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PLANTILLA DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta

OBJETIVO: ADEVNF . DE LVE ManEra Lo WUTUIA 06 JAGEOL SE LELLGGIA CON LA SPREE
DIRIGIDO A: _ D(6vTES ¥ AQwinisonuts DE UWA Tushinyciand ERVCATIVA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ng‘ Be\d@ow J0R4E Wil Mpart &

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: WA esTRO
PROMEDIO DE VALORACION:
Excelente Bueno Regular Bajo | Deficiente

100% - 81% 80% - 61% 60% - 41% 40% - 21% 20% - 00%
: (1 i
117,

- Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado(i)
- Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()

\y

Firma del e%dor DNI: 0611794y
Telsfono: 996 - 336 - 30
Fecha: 110 10189
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PLANTILLA DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta

OBJETIVO: LDEVTTFI oL DE Rl MONERA LY (LTVAA OAGAVTA clowt, ST CELoNA Cow LA THO6EN

DIRIGIDOA: NOCERTES Y ADMINTS AT ved NE pwd Dusnmvdlew EDVEHT D

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: TINOCO MUTICA. ALDO ANTOND
HAESTRY € RE(ACIONES PORLIGAS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

PROMEDIO DE VALORACION:
Excelente Bueno Regular Bajo Deficiente
100% - 81% 80% - 61% 60% - 41% 40% - 2% 20% - 00%
351
- Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado (i)
- Elinstrumento debe ser mejorado antes de seraplicado ()
Finfia del evaluador ONI 4134353
Telforo: 796333542

Fecha: 12/10/20/%
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PLANTILLA DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta

OBJETIVO: _DEVTIFloan. D6 Bef wipweiLa 4 Wity BacdviZedoud] Se RELCEA Cou LA Dhagr

DIRIGIDOA:  DOENTES yf ADMIANSTILNGES DE vas TAT Ty ew EDU AN VA
7/

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: LN.(NQ ﬁ;ﬂ. : %604_ MRL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Hnesm

PROMEDIO DE VALORACION:

Excelente Bueno Regular Bajo Deficiente
100% - 81% 80% - 61% 60% - 41% 40%- 2% 20% - 00%

ik

- Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado (* )
- Elinstrumento debe ser meforado antes de seraplicado ()

s

Fima de?,aluador v (BO

|
Teléfono: ﬂS T E13 Sﬂ
Fecha: /- [o-
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