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RESUMEN

El presente trabajo estudia la importancia de como la cultura organizacional se relaciona
con la imagen interna del colegio Cristo Redentor, Huaral.

Objetivo: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la imagen interna del
Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.  Mdétodos: Investigacion bdasica, enfoque
cuantitativo, correlacional con disefio no experimental transversal, siendo compuesta por
una muestra censal donde participaron 38 personas que forman parte de la plana docente y
administrativa de la institucion educativa. Resultados: los resultados de la correlacion de
Spearman han dado lugar a un coeficiente de 0,841 y una significancia de 0.000. Se
concluye que la cultura organizacional mantiene una relacion positiva alta y significativa
con la imagen interna del Colegio Cristo Redentor de Huaral,2026, evidenciando que los
elementos culturales compartidos dentro de la institucion constituyen un componente
estratégico para la consolidacion de percepciones favorables entre los publicos internos.
Este resultado permite reconocer que la imagen interna se fortalece cuando existe
coherencia entre los valores institucionales, las practicas organizacionales y las
experiencias que viven cotidianamente los docentes y el personal administrativo.
Conclusion: En consecuencia, se puede afirmar que, existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la imagen interna en el personal docente y administrativo del
colegio Cristo Redentor de Huaral,2026, aceptando la hipdtesis alterna y rechazando la

hipotesis nula.

Palabras clave: Comunicacion, Comunicacion organizacional, imagen interna, docentes.
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ABSTRACT

This study examines the importance of the relationship between organizational culture and

the internal image of Cristo Redentor School in Huaral.

Objective: To determine the relationship between organizational culture and the internal
image of Cristo Redentor School, Huaral, 2026. Methods: This research was basic in
nature, with a quantitative approach, correlational scope, and a non-experimental cross-
sectional design. The study involved a census sample of 38 participants, including teaching
and administrative staff members of the educational institution. Results: The Spearman
correlation analysis yielded a coefficient of 0.841 and a significance level of 0.000. These
findings indicate that organizational culture maintains a high, positive, and statistically
significant relationship with the internal image of Cristo Redentor School in Huaral, 2026.
This demonstrates that the shared cultural elements within the institution constitute a
strategic component in consolidating favorable perceptions among internal stakeholders.
Furthermore, the results suggest that the internal image is strengthened when there is
consistency between institutional values, organizational practices, and the daily
experiences of teachers and administrative personnel. Conclusion: Consequently, it can be
concluded that there is a significant relationship between organizational culture and the
internal image perceived by the teaching and administrative staff of Cristo Redentor
School in Huaral, 2026. Therefore, the alternative hypothesis was accepted and the null

hypothesis was rejected.

Keywords: communication, organizational communication, internal image, teachers.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones educativas enfrentan el desafio de evolucionar mas
alla de la eficiencia administrativa para convertirse en verdaderas comunidades de
significado. En este proceso, la comunicacion interna deja de ser una herramienta operativa
para transformarse en el eje central que articula la identidad corporativa. Sin embargo,
muchas instituciones centran sus esfuerzos en la proyeccion de una imagen externa
competitiva, descuidando el motor que realmente sostiene la promesa educativa: su propio
personal.

La Cultura Organizacional actiia como el cimiento de toda institucion; es el conjunto de
valores compartidos que dictan no solo el "qué se hace", sino el "como se siente" el trabajo
diario. Cuando esta cultura es solida y bien comunicada, se traduce en una Imagen Interna
positiva, donde el docente y el administrativo se reconocen como piezas fundamentales de
una vision comun. Por el contrario, la ausencia de una gestion cultural estratégica puede
generar una desconexion que afecta la motivacion, el clima laboral y, en tltima instancia,
el compromiso con la excelencia académica.

La presente investigacion, titulada “Cultura organizacional e imagen interna del Colegio
Cristo Redentor-Huaral, 2026”, surge ante la necesidad de explorar esta dinamica en el
contexto de la educacion privada huaralina. El estudio se propone examinar como las
percepciones internas y las practicas comunicacionales moldean la realidad de esta
institucion, con el fin de proponer un diagndstico que fortalezca el sentido de pertenencia y

la coherencia institucional.
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CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Las dinamicas del sector educativo actual demuestran que la excelencia
académica ha dejado de ser el tnico factor de sostenibilidad institucional. Actualmente, el
¢xito y el posicionamiento de estos centros dependen de la solidez con la que proyectan su
identidad y de la uniformidad con la que gestionan su comunicacion. La cultura
organizacional no debe entenderse como un concepto estatico, sino como el conjunto de
valores y comportamientos compartidos que dictan el ritmo real de una institucion. Al
respecto, Chiavenato (2017) sostiene que la cultura es el ADN de las organizaciones: un
sistema de significados que debe ser comprendido por todos sus miembros para que la

gestion sea efectiva.

Sin embargo, esta identidad tiene un correlato directo en la imagen interna,
que funciona como el espejo de la cultura. Cuando existe una brecha entre lo que la
institucion proyecta hacia el exterior y lo que los docentes y administrativos experimentan
en los pasillos, el compromiso se debilita. Capriotti (2013) enfatiza que la imagen interna
es la "auto-percepcion”" de la organizacion; si esta es negativa, la calidad del servicio
educativo se ve inevitablemente comprometida. A nivel regional, este fenémeno es critico.
Seglin estudios de la UNESCO (2024), una gestion deficiente del clima y la cultura en
colegios latinoamericanos suele ser la causa del 60% de los problemas operativos, donde
las exigencias pedagogicas avanzan mas rapido que la capacidad de las instituciones para

integrar a su capital humano en una visién compartida.

Esta situacion refleja una realidad preocupante en el sector educativo privado
del Perd. En los ultimos afios, el crecimiento acelerado de colegios se ha enfocado casi
exclusivamente en la captacion de alumnos, descuidando el fortalecimiento de la marca
interna. Como sefiala Temple (2021), se olvida con frecuencia que los principales
embajadores de una institucién son sus propios colaboradores; si ellos no estan alineados,
la promesa externa carece de sustento. Al no existir canales de comunicacion efectivos, nos
enfrentamos a lo que Formanchuk (2020) define como organizaciones "huecas": entidades

con alta inversion publicitaria, pero con baja identificacion y alta rotacion de personal.
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En el contexto de la provincia de Huaral, la competencia entre instituciones
particulares ha obligado a profesionalizar la gestion administrativa, pero aun persisten
estructuras tradicionales donde la comunicacion es puramente descendente. En este
escenario, el Colegio Cristo Redentor no es ajeno a dicha tendencia. A pesar de su
trayectoria, se percibe una "desconexion silenciosa" entre el discurso institucional y la
vivencia diaria del personal. La cultura parece operar por inercia, lo que ha generado un

desgaste en la imagen interna y una dilucion del compromiso.

A través de la observacion directa y el didlogo con el personal, se identifican
delimitaciones criticas en la comunicacion de valores y distintas percepciones sobre el
cumplimiento de normas. Falta una identidad institucional que trascienda lo operativo;
muchos colaboradores ven su labor como una tarea mecanica mas que como un propdsito
compartido. Como sefiala Malbernat (2014), si la comunicacion interna falla, la vision se

fractura y el docente deja de ser un agente de cambio para convertirse en un operario.

Partiendo de esta notable desarticulacion, el presente estudio plantea evaluar
la relacion entre la cultura organizacional y el impacto que tiene esta sobre la percepcion
de la imagen interna del Colegio Cristo Redentor. La finalidad de la presente investigacion
es disefar una propuesta diagnostica que logre disolver las barreras informativas, reactivar
el entusiasmo laboral, garantizando que los valores de la institucion educativa dejen de ser
una simple consigna publicitaria, convirtiéndose en una experiencia auténtica para el

personal que edifica la organizacion diariamente.

Por lo tanto, este trabajo académico esté orientado a evaluar de qué manera se
relacionan la cultura organizacional y la imagen interna dentro de la entidad. A través del
estudio de dimensiones como los valores, el clima laboral y los flujos comunicacionales,
este trabajo busca transformar la cultura de una barrera operativa a un motor de desarrollo,
permitiendo que el equipo humano se integre bajo una identidad sélida y una vision

verdaderamente compartida.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
(De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la imagen interna del

Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026?
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1.2.2 Problemas especificos

(De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la identificacion

institucional de los miembros del Colegio Cristo Redentor de Huaral, 2026?

(Como la cultura organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los

miembros del Colegio Cristo Redentor de Huaral, 20267

(De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la comunicacion interna

en el Colegio Cristo Redentor de Huaral, 20267

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la imagen interna del

Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la identificacion

institucional de los miembros del Colegio Cristo Redentor de Huaral, 2026.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de

los miembros del Colegio Cristo Redentor de Huaral, 2026.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la comunicacion interna de

los miembros del Colegio Cristo Redentor de Huaral, 2026.

1.4  Justificacion de la investigacion

Justificacion Teorica:

Desde una perspectiva estrictamente teorica, la relevancia de esta investigacion reside en
su capacidad para robustecer el marco epistemologico que asocia a la cultura
organizacional con la imagen interna en el contexto de las instituciones educativas. En este
ambito, la cultura interna es reconocida como una variable predictora del comportamiento
institucional; tal como sostiene Schein (2010), dicho constructo se estructura a partir de un
sistema de codigos, valores y percepciones colectivas que encauzan la conducta de los
colaboradores. En consecuencia, el estudio pretende cubrir un vacio en la literatura
cientifica de las Ciencias de la Comunicacion, aportando evidencia empirica especializada

en la gestion de la cultura corporativa.
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Justificacion Practica:

Desde una perspectiva practica, el valor de este estudio se sustent6 en su capacidad para no
solo determinar, sino también identificar las debilidades y fortalezas de la cultura
organizacional del Colegio Cristo Redentor de Huaral, asi como la manera en que influy6
en la percepcion que los miembros tenian de la misma. Los resultados que se obtuvieron
hicieron posible la toma de decisiones por parte de las autoridades institucionales, lo cual
permitié disefar estrategias orientadas a fortalecer los valores organizacionales, mejorar
las normas y préacticas institucionales y optimizar el clima organizacional. De igual manera,
facilito la implementacion de acciones que promovieron una mejor identificacion
institucional, incrementaron la satisfaccion laboral y fortalecieron los procesos de

comunicaciodn interna.
Justificacion Social:

El estudio tuvo relevancia social debido a que abordd problematicas que afectaban
directamente la calidad del ambiente laboral y educativo dentro de una institucion. Una
cultura organizacional sélida y una imagen interna positiva no solo beneficiaron a los
trabajadores, sino también a los estudiantes y a la comunidad educativa en general. En este
sentido, mejorar la cultura organizacional implic6 fomentar valores como el respeto, la
responsabilidad y el compromiso, lo cual repercuti6é en una mejor convivencia institucional.
Asimismo, una adecuada imagen interna afianzo la identidad corporativa y la moral del
capital humano, proyectandose en un Optimo rendimiento ocupacional que, por ende,

optimizo la excelencia de la ensefianza impartida.
1.5  Delimitacion del estudio
1.5.1 Delimitacion Espacial

El ambito espacial donde se ejecutd este estudio corresponde a las instalaciones de
la I.LE.P. Cristo Redentor. Dicho centro educativo se localiza en la ciudad de Huaral, dentro
de la provincia y distrito del mismo nombre en la regiéon Lima Provincias, perteneciendo
jurisdiccionalmente a la UGEL 10.

1.5.2 Delimitacion Temporal
La investigacion se llevo a cabo desde el 11 de abril hasta junio de 2026, segln el

cronograma establecido.
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1.5.3 Delimitacion Social

En lo referente a esta delimitacion, el estudio se centrd en estudiar a los docentes y
personal administrativo de la Institucion Educativa Privada Cristo Redentor - Huaral; es
decir, el objeto de estudio. Se delimitd, ademas, que no hubo ningun distingo entre los

antes mencionados.

1.6  Viabilidad del estudio
1.6.1 Viabilidad Financiera

En este aspecto, la viabilidad de la presente investigacion estuvo plenamente
garantizada, dado que la totalidad de los recursos logisticos y economicos requeridos para

el proceso fueron asumidos de forma integral por el autor del estudio.

1.6.2 Viabilidad Humana

En lo que respect6 a la viabilidad humana, las personas que fueron investigadas y
que pertenecian a la Institucion Educativa Privada Cristo Redentor - Huaral fueron
accesibles y se recibi6 el apoyo, debido a que los estudios se realizaron en dicha institucion.

Ademas, se cont6 con la cantidad necesaria para desarrollar el estudio.

1.6.3 Viabilidad Temporal
De acuerdo con la planificacion temporal establecida, la ejecucion del presente

estudio se desarroll6 entre el 11 de abril y junio de 2026.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Pedraja, Ancoma & Oneto (2025) realizaron una investigacion titulada: Liderazgo,
cultura y aprendizaje organizacional: Su impacto en la imagen institucional de
universidades chilenas. Su objetivo de investigacion fue analizar el impacto del liderazgo
transformacional, la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional sobre la imagen
institucional en un conjunto de instituciones de educacion superior. Este estudio de
caracter exploratorio se bas6 en la aplicacion de una encuesta a 320 estudiantes de las

facultades de Ingenieria y Educacién de cuatro universidades ubicadas en el norte de Chile.

Mediante modelos de regresion lineal multiple, los resultados revelaron que tanto la
cultura como el aprendizaje organizacional ejercen una influencia significativa en la
imagen institucional. Se concluye que las universidades deben priorizar la construcciéon y
fortalecimiento de su imagen, considerando la cultura y el aprendizaje organizacional

como pilares estratégicos en su gestion.

Chavez, Pantigoso, Varas & Valverde (2023) realizaron la investigacion titulada:
Cultura organizacional y desempeiio docente, con el objetivo de determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempeio en instituciones educativas. El estudio fue
de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y nivel correlacional. Los resultados
mostraron que la cultura organizacional influye significativamente en las actitudes,
comportamientos y satisfaccion de los docentes, generando un impacto directo en la
percepcion que estos tienen de la institucion. En ese sentido, la percepcion que los
integrantes tienen de una institucion y la construccidon de su imagen interna se ven
condicionadas por la cultura organizacional, la cual también se encarga de regular el
comportamiento colectivo. Por tanto, se deduce que este factor es esencial en la

construccion de la identidad.

Ovillo, Sanchez & Melean (2023) realizaron el estudio titulado: Cultura
organizacional en institucion educativa: analisis desde la perspectiva docente en post
pandemia, con el objetivo de analizar la cultura organizacional en instituciones educativas

desde la percepcion de los docentes. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque



20

cuantitativo descriptivo, empleando encuestas como técnica principal. Los resultados
mostraron que la cultura organizacional es un factor clave para generar confianza,
estabilidad y sentido de pertenencia en los docentes, lo cual influye directamente en la
percepcion interna de la institucion. Las conclusiones determinaron que un solido entorno
cultural fomenta la integracion y el trabajo coordinado dentro de la comunidad escolar, lo

cual sirve para consolidar de manera positiva la reputacion interna.

Pedroza, Sanchez, Cervera & Quiniones (2021) desarrollaron el estudio titulado:
Cultura organizacional a través de la gerencia educativa de una universidad privada,
cuyo objetivo fue determinar la influencia de la cultura organizacional en variables internas
de los colaboradores. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de tipo correlacional y corte transversal, aplicandose un cuestionario a 132
docentes. Las evidencias recolectadas permitieron establecer que la institucion goza de una
cultura organizacional altamente desarrollada, la cual actia como predictor positivo de la
satisfaccion laboral y transforma la perspectiva interna de la entidad. Por lo tanto, la
investigacion concluye que las bases culturales de la institucion resultan esenciales para
consolidar la vision interna del trabajador, un fendmeno que depende de la solidez de

dichos pilares y que interviene de forma directa en la edificacion de la imagen institucional.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Borda & Cavero (2024) realizaron una investigacion titulada: Comunicacion Interna y su
relacion con Imagen Institucional de la Universidad Nacional de Ucayali, 2022. Su
objetivo de investigacion fue Determinar la relaciéon que existe entre la Comunicacion
Interna con Imagen Institucional. Dentro de la metodologia se puede apreciar que es de
enfoque cuantitativo de nivel correlacional descriptivo, no experimental. Asimismo, se
clasifica como un estudio basico, su poblacion fue de 374 personas que conforman el total
de trabajadores de la Universidad. Finalmente, como resultado se obtuvo que es
significativa la relacion existente entre la comunicacién interna y la imagen institucional,
existe una relacion directa, positiva y significativa entre la comunicacion interna y la

cultura organizacional.

Espinoza (2022) desarroll6 la investigacion titulada: Cultura organizacional y su relacion
con el compromiso institucional en la gestion educativa publica. El trabajo se plante6 con
el objetivo fundamental de determinar el grado de relacidon existente entre la cultura
organizacional y el compromiso demostrado por el cuerpo docente. En lo que respecta a la

metodologia, la indagacion se rigid bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio de
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naturaleza no experimental y de nivel descriptivo-correlacional. Los resultados analiticos
demostraron una asociacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso institucional, evidenciando que la consolidacion de la cultura interna actia
como un factor que incide de manera directa en el involucramiento y en la percepcion de
los profesores hacia su centro de labores; a raiz de ello, se concluyé que dicho constructo
cultural impacta en los elementos internos que terminan por configurar la imagen

institucional.

Vasquez (2022) ejecutd un estudio titulado: Cultura Organizacional y la imagen
institucional de los usuarios internos del Gobierno Regional de Tumbes, 2022. El estudio
tuvo como objetivo determinar el grado de relacion existente entre las variables de cultura
organizacional y la imagen institucional. Para ello, se plante6 un enfoque cuantitativo de
alcance correlacional, con un disefio no experimental, prospectivo y de corte transversal,
donde se administré un cuestionario a una muestra compuesta por 140 colaboradores,
distribuidos entre personal administrativo, obreros y funcionarios. Los hallazgos
estadisticos, calculados mediante la prueba de Rho Spearman, revelaron una correlacion
directa con una significancia de 0.499. Asimismo, los datos demostraron que el 57% de los
servidores internos evalud la correspondencia entre ambos constructos en un rango
"Regular". Finalmente, de manera individual, el comportamiento de la cultura
organizacional fue calificado como "Regular" por el 57% de la muestra, coincidiendo de
forma similar con la variable de imagen institucional, la cual alcanzé un 56% en dicha

categoria.
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Herreros (2021) desarroll6 el trabajo de investigacion titulado: Gestion de la cultura
organizacional y la imagen corporativa en los estudiantes de una institucion educativa
superior de Lima Metropolitana, 2019. La finalidad central del estudio se concentrd en el
objetivo de evaluar de qué manera se vincula la cultura organizacional con la imagen
corporativa seglin la percepcion de la comunidad estudiantil. En lo concerniente a la
metodologia, la investigacion se encuadro6 en un disefio de tipo transversal o transeccional,
con un alcance descriptivo-correlacional, una naturaleza aplicativa y bajo un enfoque
cuantitativo; asimismo, el proceso de recoleccion de informacion recurri6 a la técnica de la
encuesta, aplicando el cuestionario a una muestra representativa de 344 alumnos
seleccionados de un universo poblacional de 16,837 matriculados, pertenecientes de forma
especifica a los ciclos del II al VI de la sede de Lima de una universidad privada. Los
resultados analiticos de las pruebas de hipotesis confirmaron un lazo directo y significativo
entre los constructos evaluados; con base en ello, se determiné una estrecha interrelacion
que asocia a la cultura de la organizacion con la imagen corporativa en un rango medio-

alto, lo cual qued¢ respaldado por un coeficiente Rho de Spearman de 0.67.

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Cultura organizacional

Se entiende por cultura organizacional al tejido de principios, convicciones, rutinas
y conductas colectivas que guian el comportamiento y las interacciones del capital humano
en sus tareas diarias (Zhu, 2015; Azeem et al., 2021). Este sistema de significados
compartidos no se limita a regular las relaciones internas; constituye un pilar estratégico
para la sostenibilidad de la institucion, en la medida que norma los procesos operativos, los
flujos informativos y los vinculos con los diferentes grupos de interés (Lam et al., 2021).
Asimismo, este constructo integra los marcos normativos, las estructuras organizacionales
y los habitos que surgen de la convivencia laboral, los cuales reciben una influencia directa
del estilo de liderazgo y las directrices de la alta gerencia, condicionando de este modo el

desempeiio general de la entidad (Topali et al., 2025).

Segtn refieren Gonzalez y Oramas (2003) mencionan que la cultura de una
institucion engloba aquellas suposiciones fundamentales y valores compartidos que dictan
las pautas de convivencia, perspectivas y habitos de sus integrantes. Dicho sistema

axiolégico estandariza las acciones individuales, haciendo posible que los miembros
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compartan criterios homogéneos al momento de analizar inconvenientes, tomar decisiones

y entablar relaciones dentro del ecosistema corporativo.

Bajo la optica de Burbano (2020) menciona que la cultura organizacional se
concibe como el entramado de principios, convicciones y dindmicas relacionales que
adoptan los integrantes de un centro educativo. Esta manifestacion moldea la psicologia
del equipo y promueve una vision institucional compartida a través de metaforas, simbolos
y codigos propios. La organizacion lleva esta esencia en su ADN y, aunque nadie pueda
verla a simple vista, los miembros del equipo la imitan y la interiorizan en su dia a dia de

manera subconsciente.

Por un lado, Cantl et al. (2022) sefialan que el clima responde a como viven los
empleados la realidad de su entorno laboral, sus dinamicas internas y sus pautas fisicas o
normativas, asociando el clima organizacional con la opinidén personal que el capital

humano desarrolla sobre la convivencia, los reglamentos y el espacio fisico de trabajo.

Por otro lado, Vera & Ayala (2023) la definen el compromiso organizacional a
partir del sentido de identidad, la conexion afectiva y la lealtad que el trabajador mantiene

con la organizacion.

+ Definicion de cultura organizacional

Las pautas de conducta, los valores comunes y los supuestos esenciales que guian el
actuar del personal que configuran son la base de la cultura organizacional como la
describe Schein(2010), por lo tanto, el orden y el desarrollo de las dinamicas de la entidad
se moldean a través de las rutinas cotidianas, los reglamentos y el clima interno, elementos
que sirven como reflejo visible de este fendmeno. Bajo esta perspectiva, el constructo se
manifiesta como un sistema de pautas y convicciones compartidas que el equipo adopta de
manera paulatina, logrando trazar los lineamientos y valores que gobiernan las acciones en

el espacio de trabajo.

La permanencia en el tiempo y la profundidad de la cultura organizacional quedan en
evidencia al notar como este constructo se aprende, comparte y transmite internamente. En
esa misma linea, Robbins y Judge (2017) sostienen que este fendmeno opera como un
entramado de significados comunes que otorga autenticidad a la institucion frente a las
demas, poniendo en relieve su capacidad para generar distincion y moldear la identidad

organizacional.
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Dentro del sector educativo, los nexos cotidianos entre los profesores, los lideres
institucionales y los trabajadores administrativos dependen directamente de la cultura
organizacional; por este motivo, dicho constructo resulta sumamente significativo, ya que
moldea tanto el éxito de las actividades académicas como la reputacion de la entidad

(Robbins & Judge, 2017).

Las escuelas y universidades de hoy necesitan flexibilizar sus estructuras frente a
las exigencias del entorno; un reto que depende directamente del entusiasmo, la entrega y
la identidad del personal, bajo el soporte estratégico del clima organizacional. A partir de
esta premisa, la investigacion busco examinar el entorno laboral como un pilar esencial
para reconfigurar y optimizar la gestion en el sector educativo. Desde el punto de vista
metodoldgico, el trabajo se guio por un enfoque documental y bibliografico, recurriendo al
analisis estructurado de textos y literatura especializada. Los hallazgos finales demuestran
que el clima organizacional constituye un fenémeno social interno que altera no solo el
rendimiento de cada trabajador de forma aislada, sino también el desempefio general de la
organizacion, demostrando su utilidad e importancia para el diagnostico de las

instituciones formativas.

X/

¢ Caracteristicas de la cultura organizacional

En primer término, la cultura organizacional destaca por configurarse como una red
de interpretaciones e ideas colectivas compartidas por el personal. Esto quiere decir que los
miembros no solo trabajan dentro de una estructura formal, sino que también comparten
interpretaciones, valores, creencias y formas de entender la realidad institucional. Gracias a
ello, los trabajadores pueden leer de manera semejante lo que ocurre en la organizacion y
actuar con mayor coordinacion. Robbins y Judge (2017) sefalan que este sistema
compartido de significados permite otorgar coherencia a las acciones, decisiones y
comportamientos dentro de la organizacion, reduciendo la ambigiliedad y favoreciendo una
direccion comun. En otras palabras, la cultura organiza la manera en que las personas
comprenden su entorno laboral y orienta la forma en que responden a las situaciones

cotidianas.

Asimismo, la cultura organizacional influye directamente en el comportamiento de
los individuos. No se trata solamente de normas escritas o reglamentos formales, sino de
supuestos profundos que guian la conducta de manera silenciosa y constante. Schein (2010)

explica que los supuestos basicos funcionan como orientaciones invisibles que moldean la
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forma de pensar, sentir y actuar de los integrantes de una organizacion, incluso sin
necesidad de instrucciones explicitas. Esto significa que la cultura actia como un
mecanismo de control social interno, ya que regula comportamientos, establece lo que se
considera correcto o incorrecto y contribuye a mantener la estabilidad organizacional. En
consecuencia, la conducta de los miembros no depende Unicamente de 6rdenes jerarquicas,

sino también de los valores y creencias compartidos dentro de la institucion.

Otra caracteristica importante de la cultura organizacional es su aporte a la
identidad institucional. A través de sus valores, simbolos, tradiciones y practicas, la
organizacion construye rasgos distintivos que la diferencian de otras. Deal y Kennedy
(2000) sostienen que la cultura fortalece el sentido de pertenencia y cohesion entre los
miembros, pues les permite identificarse con la institucion y reconocer en ella un espacio
comun de trabajo y desarrollo. Cuando una cultura es solida, los trabajadores se sienten
parte de un proyecto compartido, lo que favorece el compromiso, la integracion y la lealtad
organizacional. De este modo, la cultura no solo regula la vida interna, sino que también

consolida la identidad de la organizacion frente a sus miembros y frente al entorno.

¢+ Niveles de la cultura organizacional

Conforme a los planteamientos de Schein (2010), la arquitectura de la cultura

organizacional se encuentra configurada por tres dimensiones fundamentales:

Artefactos: El lenguaje, los cddigos simbolicos, las instalaciones y las dinamicas
operacionales representan los factores explicitos del entorno corporativo. Sin embargo, aun
cuando estas expresiones se sitian a la vista de cualquier observador, su trasfondo

conceptual no siempre es deducible con facilidad.

Valores: Este estrato comprende las directrices éticas y los preceptos regulatorios
que orientan la conducta interna. Gozan de un mayor grado de deliberacion por parte del
personal y actiian como el sustento fundamental que legitima las decisiones y operaciones

en el entorno institucional.

Supuestos basicos: Se ubican en la base mas interna e intuitiva de la organizacion,
consistiendo en un conjunto de premisas implicitas que rigen la perspectiva y configuran la

manera en que los colaboradores asimilan y procesan la realidad institucional.

Estos niveles permiten analizar la cultura organizacional desde una perspectiva

integral, considerando tanto lo observable como lo implicito (Schein, 2010).
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+ Dimensiones de la cultura organizacional
a) Valores organizacionales

Representando las bases normativas fundamentales, los valores corporativos
son los encargados de conducir el desempefio, las determinaciones y las actitudes
del personal en la organizacién. Conforme a lo planteado por Schein (2010), este
conjunto de principios se origina en el nivel mas profundo de los supuestos basicos,
proyectandose externamente en las acciones cotidianas y las practicas que

caracterizan a la entidad.

Asimismo, Deal y Kennedy (2000) sehalan que los valores constituyen el
nucleo de la cultura organizacional, ya que determinan lo que la organizacion

considera importante y guian la toma de decisiones.

En el contexto educativo, los valores organizacionales contribuyen a
fortalecer la identidad institucional, promoviendo principios como la
responsabilidad, el compromiso y la ética profesional, los cuales influyen
directamente en la calidad del servicio educativo y en la percepcion interna de la
institucion.

b) Normas y practicas institucionales

Las pautas y dindmicas institucionales configuran el marco de directrices
encargado de encauzar la conducta del capital humano en su entorno laboral,
actuando como lineamientos formales que delimitan tanto las interacciones
cotidianas como los procedimientos operativos de la entidad; en ese sentido, el
comportamiento y las labores habituales de los colaboradores se encuentran
regulados primordialmente por este conjunto de normativas y politicas
operacionales, las cuales constituyen codigos de convivencia que delimitan de

manera explicita los derechos y deberes que rigen la vida interna de la institucion.

De acuerdo con Chiavenato (2017), las normas organizacionales establecen
pautas de conducta que permiten mantener el orden, la disciplina y la eficiencia
institucional. Por otro lado, las practicas institucionales reflejan la forma en que
dichas normas se aplican en la dindmica cotidiana, evidenciando la coherencia entre

lo establecido formalmente y lo que realmente ocurre en la organizacion.
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En las instituciones educativas, estas normas y practicas son esenciales para
garantizar una adecuada convivencia, organizar el trabajo académico y

administrativo, y facilitar el logro de los objetivos educativos.

¢) Clima organizacional

El clima organizacional alude a la postura valorativa y la apreciacion que
posee el capital humano respecto al entorno interno donde ejecuta sus funciones
diarias. Bajo la perspectiva de Litwin y Stringer (1968), esta atmodsfera laboral
ejerce una influencia directa en los niveles de motivacion, la conducta y la

productividad general de los colaboradores.

A diferencia de la cultura organizacional, el clima es mas dinamico y
perceptual, ya que puede variar segin las experiencias de los miembros; sin

embargo, esta estrechamente relacionado con la cultura institucional.

Un entorno laboral favorable potencia la conformidad con el puesto de
trabajo, la identificacion institucional y el rendimiento general; por el contrario, una
atmosfera interna desfavorable propicia el desinterés profesional y las fricciones
colectivas. Trasladado al escenario pedagodgico, un optimo clima de la entidad
estimula la consolidacion de los vinculos socioafectivos, la labor cooperativa y el

cumplimiento de las metas corporativas.

El clima organizacional engloba las propiedades y caracteristicas del
ambiente de trabajo que los colaboradores perciben, evaliian y viven en su jornada
diaria, impulsando asi su motivacion y encauzando su conducta en el centro de
labores. Con el propodsito de esclarecer este vinculo, la propuesta cientifica de
Litwin y Stringer (1968) examina el comportamiento de los miembros de una
institucion vinculando de forma directa el impulso personal con las condiciones del
entorno. De este modo, los autores descifran con precision aquellos factores
situacionales y ambientales que configuran la percepcion humana, alteran las

valoraciones y determinan el accionar definitivo de la comunidad trabajadora.

Esta propuesta tedrica concibe el clima organizacional como las
valoraciones y apreciaciones cuantificables que los colaboradores construyen

respecto a su medio ambiente de trabajo, configurandose como un factor
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determinante que estimula el entusiasmo laboral, orienta el compromiso interno y

moldea de forma directa las reacciones conductuales del capital humano

+ Importancia de la cultura organizacional en instituciones educativas

En el desarrollo de las instituciones, dicha cultura reviste gran importancia en el
proposito de lograr los objetivos establecidos por éstas. Autores como Arévalo, Navarro y
Bayona (2016) plantean que el Diccionario de Ultimate Business de Cambridge define la
cultura organizacional como: “los tipos de actitudes y formas de trabajo acordadas entre
los empleados de una empresa u organizacion” (Cambridge University Press, 2017).
Ademas, Schein (2009 citado en Arévalo et al, 2016) define el anterior término como el
modelo de hipétesis implicitas, distribuidas y aprendidas por un grupo de personas, luego
de resolver los problemas de adaptacion externa y de integracion interna, el cual se ha
desarrollado lo suficientemente bien para ser validado y ensefiado en forma correcta a los
integrantes de una comunidad, con la finalidad de que sean percibidos, pensados y

aceptados en relacion con tales variables.

Aunado a lo anterior, Peters y Waterman (1984 citados en Arévalo et al, 2016)
sostienen que la cultura organizacional es aquella reunion dominante y relacionada de
valores que se comparten y se transmiten por medio de significados simbolicos como:
cuentos, mitos, leyendas, slogans y anécdotas, etc., es decir, hace referencia a todo lo
simbolico que adquiere importancia debido al significado socio-cultural otorgado por una

comunidad en particular.

Por su parte, Hofstede (citado por Ruiz y Naranjo, 2012) define el mencionado
concepto como “programa mental colectivo que distingue a los miembros de un grupo o
categoria de otro. Es compartida por personas cuya vivencia esta dentro del mismo
ambiente social donde fue aprendida” (p. 15). Ante ello, en forma sintética, la cultura
organizacional es un programa instaurado en el constructo mental de las personas
pertenecientes a una comunidad, agrupacion, colectividad, institucion educativa,
universidad o empresa, que permite a cada uno de sus miembros identificarse a través del
desarrollo de una filosofia institucional aceptada y promovida por todas los partes
implicadas, una vez aplicada se constituird en la columna vertebral de la organizacion y su

puesta en practica redundard en beneficio de la misma.
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Acontece que, Rodriguez (2009) expone que la cultura organizacional expresa los
rasgos caracteristicos aprendidos durante el desarrollo de una experiencia aprendida en un
grupo, cuyas cualidades son aprendidas por todas las personas. A juicio de Schein (citado
en Rodriguez, 2009) la cultura organizacional se encuentra en un nivel “mas profundo” (p.
8) de las suposiciones mas elementales o basicas que sean compartidas. Ante ello, la
cultura organizacional dentro de las instituciones educativas reviste total importancia
debido que la urdimbre de significaciones que son producto del acto socio- cultural deben
ser conocidos y compartidos por todos los miembros de la comunidad u organizacién
educativa, por eso, la relevancia de promocionar la cultura que refleja la idiosincrasia de la

comunidad a la cual se pertenece.

Ademas de ello, Schein (1988) estima relevante que la cultura organizacional
contribuya a la incorporacion interna de las personas por medio de la relacion de cada uno
de sus miembros e incluso a la adaptacién externa a los cambios socio-culturales

establecidos en el contexto.

2.2.2. Imagen interna
¢ Definicion de imagen interna

La imagen interna es la percepcion que los miembros de una organizacion
construyen sobre ella a partir de sus experiencias y relaciones internas. Segin Capriotti
(2009), la imagen corporativa se forma a partir de las percepciones de los publicos internos,
las cuales se configuran mediante la interaccién con la organizaciéon y sus procesos
comunicacionales. Esta percepcion se manifiesta a través de la identificacion institucional,

la satisfaccion laboral y la comunicacion interna.

La imagen interna es fundamental para la construccion de la identidad
organizacional, ya que permite a los miembros identificarse con la institucion,
internalizando sus valores, objetivos y cultura. En este sentido, una imagen interna positiva
fortalece el sentido de pertenencia y la cohesion entre los integrantes de la organizacion,

favoreciendo su compromiso institucional.

Asimismo, esta estrechamente relacionada con el clima organizacional, debido a
que una percepcidn positiva genera un ambiente laboral favorable, caracterizado por la
confianza, la comunicacion y el trabajo colaborativo (Litwin & Stringer, 1968). Esto
implica que la manera en que los miembros perciben la organizacion influye directamente

en la calidad de las relaciones interpersonales y en el desarrollo de las actividades laborales.
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Ademas, influye en el desempefio laboral, ya que los trabajadores que perciben
positivamente a su organizacion tienden a mostrar mayor compromiso, motivacion y
productividad (Locke, 1976). En consecuencia, una adecuada gestion de la imagen interna
no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también contribuye al logro de los

objetivos organizacionales y al fortalecimiento del desempefio institucional.

+ Importancia de la imagen interna:

La imagen interna es fundamental para la construccion de la identidad organizacional, ya
que permite que los miembros se reconozcan como parte de una misma institucion y
desarrollen sentido de pertenencia. Cuando los trabajadores perciben de manera positiva a
su organizacion, tienden a identificarse mas con sus valores, objetivos y formas de lo que

fortalece la cohesion interna y el compromiso institucional.

Asimismo, la imagen interna estd estrechamente relacionada con el clima
organizacional, porque una percepcion favorable de la institucion contribuye a generar un
ambiente laboral més armodnico, colaborativo y estable. En este sentido, Litwin y Stringer
(1968) sostienen que el clima organizacional influye en la manera en que los integrantes

perciben su entorno de trabajo, afectando su motivacion y sus relaciones laborales.

Ademas, la imagen interna incide en el desempefo laboral, debido a que los
trabajadores que tienen una vision positiva de su organizacion suelen mostrar mayor
compromiso, responsabilidad y productividad. Locke (1976) sefala que la satisfaccion y la
percepcion favorable del contexto laboral se relacionan con mejores niveles de desempeiio,

ya que el personal se siente mas motivado a contribuir con los objetivos institucionales.
+» Dimensiones de la imagen interna

a) Identificacion institucional

La identificacion institucional mide el nivel de pertenencia y arraigo que desarrolla
el capital humano respecto a su entidad. Este constructo conceptualiza cémo los
colaboradores se asumen e integran de manera consciente como componentes esenciales de
la cultura corporativa, asumiendo sus valores, objetivos y caracteristicas como propios.
Segtin Ashforth y Mael (1989), la identificacion organizacional es el proceso mediante el
cual los individuos definen su identidad personal en funciéon de su pertenencia a la

organizacion, desarrollando un vinculo psicolédgico con esta.
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En este sentido, la identificacion institucional esta estrechamente relacionada con el
sentido de pertenencia, el cual implica que los miembros se sientan integrados, valorados y
comprometidos con la institucion. Cuando existe una alta identificacion, los colaboradores
consolidan un so6lido nivel de lealtad, compromiso y disposicion para contribuir al logro de

los objetivos organizacionales.

En el contexto educativo, esta dimension resulta clave, ya que docentes y
administrativos que se identifican con la institucion fortalecen la cultura organizacional y

proyectan una imagen interna positiva, influyendo en la calidad del servicio educativo.

b) Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una dimension fundamental de la imagen interna, ya que
refleja el grado de bienestar que experimentan los miembros en relacién con su trabajo.
Segun Locke (1976), la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que resulta de

la evaluacion que realiza el individuo sobre su experiencia laboral.

Esta dimension se vincula directamente con factores como las condiciones de
trabajo, el reconocimiento, la relacion con los superiores y el ambiente organizacional.
Cuando los trabajadores perciben de manera favorable su entorno laboral, experimentan
mayores niveles de satisfaccion, lo cual influye positivamente en su motivacion y

desempeiio.

En este sentido, diversos estudios sostienen que existe una relacion directa entre
satisfaccion laboral y desempeio, ya que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas
productivos, responsables y comprometidos con la organizacion (Locke, 1976). Por ello, la
satisfaccion laboral se convierte en un indicador clave de la percepcidn interna que tienen

los miembros sobre la institucion.

¢) Comunicacion interna

La gestion de la comunicacion interna es una pieza clave para la percepcion de los
publicos de la organizacion, al actuar como el canal que permite compartir informacion y
agilizar la ejecucion coordinada de actividades. Segun Kreps (1990), la comunicacion
organizacional es el proceso mediante el cual los miembros obtienen informacion relevante
sobre la organizacion y sus cambios, permitiendo la interaccion y el cumplimiento de

objetivos.
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El flujo de informacion organizacional puede ser ascendente, descendente y
horizontal, lo que garantiza que la informacién circule adecuadamente entre los distintos
niveles jerarquicos. Una comunicacion interna eficaz se caracteriza por ser clara, oportuna

y bidireccional, favoreciendo la participacion y la retroalimentacion.

En las instituciones educativas, una adecuada comunicacién interna fortalece la
coordinacion entre docentes, directivos y administrativos, mejora el clima organizacional y
contribuye a la construccién de una imagen interna positiva. Por el contrario, una
comunicacion deficiente puede generar desinformacion, conflictos y percepciones

negativas dentro de la organizacion.

+ Imagen interna en instituciones educativas

Dentro del éambito educativo, la imagen interna ejerce una influencia
determinante en la vision que el personal docente, directivo y administrativo desarrolla
sobre su institucion. Este constructo se encuentra estrechamente vinculado a Ila
cotidianidad laboral, los procesos de comunicacion y el entorno cultural; factores que, al
interactuar entre si, permiten a los miembros de la comunidad escolar configurar una

representacion global y subjetiva de la organizacion a la que pertenecen.

Como sostiene Capriotti (2009), la imagen interna es el resultado de la
interpretacion que realizan los publicos internos a partir de la informacion que reciben y de

su interaccion con la organizacion, lo que evidencia su carcter dindmico y subjetivo.

Bajo esta perspectiva, una percepcion institucional favorable potencia la
implicacion y el entusiasmo de los colaboradores, quienes, al identificarse con la entidad,
consolidan su sentido de arraigo y su compromiso con las metas colectivas. Este fendémeno
impacta positivamente en el desempefio de las funciones pedagdgicas y de gestion,

optimizando la operatividad de los servicios escolares.

Asimismo, la imagen interna influye directamente en la calidad educativa, debido a
que un personal motivado, comprometido y satisfecho genera mejores condiciones para el
desarrollo del proceso de ensenanza-aprendizaje. Una percepcion favorable de la
institucion promueve un ambiente de trabajo colaborativo, facilita la comunicacion y
fortalece las relaciones interpersonales, aspectos clave para el adecuado funcionamiento de

las instituciones educativas.
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Por el contrario, una imagen interna deficiente puede derivar en desmotivacion,
conflictos y rendimiento precario, afectando no solo el clima organizacional, sino también
los resultados educativos. Por lo tanto, el manejo estratégico de la imagen interna resulta
ser indispensable para elevar la calidad corporativa y asegurar el éxito garantizando el

cumplimiento de los objetivos educativos.

2.3 Bases filosoficas

2.3.1. Enfoque epistemoldgico

La presente investigacion se sustenta en el enfoque positivista, el cual sostiene que
el conocimiento cientifico debe basarse en la observacion empirica, la medicion objetiva y
la verificacion de hipotesis. Desde esta perspectiva, el estudio busca analizar la relacion
entre la cultura organizacional y la imagen interna mediante datos cuantificables obtenidos

a través de instrumentos estructurados.

El positivismo, desarrollado por Auguste Comte, plantea que los fendmenos
sociales pueden ser estudiados con el mismo rigor que los fendmenos naturales, utilizando
métodos cientificos que permitan explicar, predecir y controlar la realidad. En ese sentido,
esta investigacion adopta un enfoque cuantitativo que permite medir las variables y

establecer relaciones estadisticas entre ellas.

2.3.2. Enfoque ontolégico

Desde el punto de vista ontoldgico, la investigacion se ubica en una postura realista,
ya que asume que la cultura organizacional y la imagen interna existen como fendmenos
objetivos dentro de la institucion educativa, independientemente de la percepcion

individual de los sujetos.

Esta postura reconoce que las practicas organizacionales, los valores institucionales
y las dinamicas comunicacionales constituyen realidades observables que pueden ser
analizadas y comprendidas a través de indicadores medibles. En consecuencia, se
considera que la realidad organizacional es externa al investigador y puede ser conocida

mediante instrumentos validos y confiables.

2.3.3. Enfoque axiologico
En el plano axiologico, la investigacion se rige por principios de objetividad, ética
y rigor cientifico. Se busca garantizar que el proceso investigativo se desarrolle de manera

imparcial, evitando sesgos en la recoleccion, analisis e interpretacion de los datos.
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Asimismo, se respetan los principios ¢éticos fundamentales, tales como el
consentimiento informado, la confidencialidad de la informacién y el respeto a los
participantes. En este sentido, la investigacion reconoce que, aunque el enfoque positivista
promueve la neutralidad del investigador, es necesario actuar con responsabilidad ética en

todo el proceso.

2.4 Definicion de términos basicos

Cultura organizacional:

Es el conjunto de valores, creencias, ritos y normas compartidas que rigen el
funcionamiento de una organizacion y moldean la conducta de sus integrantes. Segun
Chiavenato (2017), la cultura representa el "ADN de las organizaciones", funcionando
como un sistema de significados que otorga identidad a sus miembros y diferencia a la

institucion de las demas (p. 120).

Valores organizacionales:

Son los pilares éticos y las convicciones profundas que orientan el comportamiento
y las decisiones de los miembros de una entidad. Segun Chiavenato (2017), los valores
constituyen la base de la cultura organizacional, definiendo lo que es importante para la
institucion y estableciendo los estandares de conducta que se esperan del personal para

alcanzar la visién compartida (p. 125).

Normas y prdcticas institucionales:

Se refieren al conjunto de reglas, procedimientos y rutinas habituales que regulan la
interaccion diaria y el flujo de trabajo dentro de la organizacion. Malbernat (2014) sefala
que, en el ambito educativo, estas practicas no solo son administrativas, sino que forman el
"curriculo oculto" de la institucion; es decir, la forma real en la que se resuelven conflictos

y se ejecutan tareas, mas alla de lo que dicta el manual de funciones (p. 215).

Clima organizacional:

Es la percepcion colectiva y subjetiva que los trabajadores tienen sobre su entorno
laboral inmediato, influenciada por las politicas y el liderazgo. Mientras que la cultura es el
"ADN" profundo, el clima es la "atmodsfera" del momento. Al respecto, Formanchuk (2020)
sostiene que un clima positivo es el resultado de una comunicacion interna transparente, la
cual permite que el personal se sienta en un espacio de confianza, reduciendo la

incertidumbre y el estrés laboral (p. 18).
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Imagen interna:

Se refiere a la percepcion y valoracion que los empleados (docentes y
administrativos) tienen sobre la institucion para la cual trabajan. Capriotti (2013) la define
como la "auto-percepcion" de la organizacion, la cual se construye a partir de la
experiencia diaria del personal y la coherencia entre lo que la institucion comunica y lo que

realmente ejecuta (p. 45).

Identificacion institucional:

Es el grado en que un colaborador se vincula emocional y psicoldégicamente con los
objetivos y valores de su entidad. Para Temple (2021), este concepto implica que el
trabajador deje de ser un espectador para convertirse en un "embajador de marca",
logrando que los éxitos de la institucion sean sentidos como propios, lo que reduce la

rotacion y eleva el compromiso (p. 88).

Coherencia institucional:

Es el grado de correspondencia entre el discurso oficial de la organizacion y sus
acciones reales. Para Temple (2021), la coherencia es la base de la confianza interna;
cuando lo que el colegio profesa hacia afuera no coincide con lo que el personal vive por
dentro, se produce una ruptura en la marca empleadora que afecta la credibilidad de los

lideres (p. 92).

Etica institucional:

Se refiere al conjunto de principios morales y normas de conducta que rigen el
actuar de la organizacion y sus miembros. Segin Chiavenato (2017), la ética en el trabajo
va mas alla del cumplimiento legal, pues implica el compromiso con la transparencia, la
justicia y la responsabilidad social, elementos que configuran el ntcleo valdrico de la

cultura organizacional (p. 145).

Relaciones personales:

Son los vinculos e interacciones que se establecen entre los individuos dentro de la
organizacion. Malbernat (2014) destaca que, en las instituciones educativas, estas
relaciones son el soporte del clima laboral, pues el intercambio afectivo y profesional entre
docentes y administrativos influye directamente en la capacidad de respuesta ante las crisis

y en la armonia del entorno pedagogico (p. 222).
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Ambiente laboral:

Es el entorno fisico, psicoldgico y social donde se desarrolla la actividad de los
trabajadores. Segiin Formanchuk (2020), un ambiente laboral saludable es aquel donde la
comunicacion interna logra neutralizar los ruidos y fomentar la seguridad psicologica,
permitiendo que el personal desempefie sus funciones sin obstidculos emocionales o

estructurales (p. 25).

Trabajo en equipo:

Se define como la capacidad de los miembros de una organizacion para colaborar
de manera coordinada hacia un objetivo comin, integrando habilidades individuales. Para
Chiavenato (2017), el trabajo en equipo es la expresion maxima de una cultura
cohesionada, donde la sinergia permite que el resultado del grupo supere la suma de los

esfuerzos aislados de sus integrantes (p. 210).

Sentido de pertenencia:

Es el vinculo emocional que desarrolla el trabajador con la institucion, sintiéndose
parte integral de su mision y cultura. Temple (2021) sostiene que el sentido de pertenencia
transforma al empleado en un "socio estratégico", ya que, al sentirse identificado con los
logros y retos de la entidad, su compromiso trasciende la obligacién contractual y se

convierte en una entrega voluntaria de talento (p. 104).

Satisfaccion laboral:

Estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del individuo. Segiin Malbernat (2014), en el &mbito educativo, la
satisfaccion no solo depende de la remuneracidn, sino del reconocimiento, el clima de
trabajo y la claridad en los procesos comunicativos, factores que impactan directamente en

la calidad pedagogica (p. 210).

Comunicacion interna:

Es el proceso de intercambio de informacion y significados entre los miembros de
una organizacion con el fin de coordinar actividades y fortalecer la cultura. Formanchuk
(2020) sostiene que la comunicacion interna no es solo el envio de mensajes, sino la
herramienta estratégica que "cocina" la cultura organizacional, permitiendo que la vision

institucional sea compartida por todos los niveles (p. 12).
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2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la imagen interna del

Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

2.5.2 Hipotesis especificas
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la identificacion de

los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

La cultura organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

La cultura organizacional se relaciona significativamente con la comunicacion

interna de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.



2.6  Operacionalizacion de las variables
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Valores Claridad de valores
. Interiorizacion de valores
organizacionales
& Coherencia institucional 1,2,3.4
Etica institucional
Claridad de normas
CULTURA Normas y Cumplimiento de normas
ORGANIZACIONAL précticas Organizaci(')n del trabajo
institucionales Supervision institucional 5,6,7,8
Relaciones interpersonales
Clima Ambiente laboral
organizacional Motivacion labpral 9.10.11.12
Trabajo en equipo T
‘ ‘ Sentido de pertenencia
Identificacion | Compromiso institucional 13,14,15,16
institucional Orgullo institucional
Lealtad organizacional
Satisfaccion general
Satisfaccion Reconocimiento laboral
laboral Condiciones laborales 17,18,19,20
IMAGEN INTERNA Bienestar laboral
Flujo de informaciéon
Comunicacidon Claridad de informacién 21,22,23,24
interna Canales de comunicacion

Retroalimentacidon
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 Diseiio metodolégico

3.1.1 Enfoque de investigacion

El enfoque del presente estudio fue cuantitativo, esto debido a que se centrd
esencialmente en la recoleccion y andlisis de datos que nos llevaron mediante la
contrastacion de hipotesis a validar o no la misma. También cabe mencionar que fue de
corte transversal, ya que el instrumento se aplicd en un solo momento. “En el enfoque
cuantitativo de tipo transversal se recolectan datos en un solo momento temporal, con el
proposito de describir y analizar la relacion entre variables sin establecer inferencias

causales” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2021, p. 154).

3.1.2 Tipo de investigacion
En lo que se refiere al tipo de investigacion esta fue basica, debido a qué engrosara
la literatura existente sobre el tema de investigacion. Segun Naupas, et al. (2014), “Los

estudios de tipo basica su fin es profundizar teorias ya estudiadas en la actualidad” (p. 27).

3.1.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue de tipo correlacional, ya que se busca
establecer el grado de relacion entre las dos variables, es decir Cultura Organizacional e
Imagen Interna. Segiin Herndndez y Mendoza (2018) el estudio correlacional implica la

realizacion de dos o mas alcances.

3.1.4 Diseiio de investigacion

El disefio fue no experimental debido a que no se manipularon las variables,
ademas fue de corte transversal. Segin Hernandez - Sampieri (2000) manifiesta al respecto
que “el disefio no experimental — transversal reside en observar las anomalias tal como se
dan en su contexto natural, para después examinarlos. Los datos se acopian en un solo

momento y unica vez” (p. 185).
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3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion
La poblacion de estudio estuvo conformada por 38 personas comprendidas
entre docentes y personal administrativo que laboran en la Institucion Educativa Privada

Cristo Redentor.

3.2.2 Muestra

En el presente estudio se emple6 un muestreo de tipo censal, debido a que la
poblacion objeto de estudio estuvo conformada por un numero reducido de participantes,
especificamente 38 trabajadores del Colegio Cristo Redentor. En este sentido, se considero
pertinente incluir a la totalidad de los elementos de la poblacion, con el fin de obtener

informacion mas precisa y representativa.

El muestreo censal se caracteriza por abarcar todos los individuos que conforman la
poblacion, sin necesidad de seleccionar una muestra. Segin Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014), el censo implica el estudio de todos los casos del universo, siendo

recomendable cuando la poblacién es accesible y de tamafo manejable.

3.3  Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se us6 en la presente investigacion para recolectar los datos es la
encuesta. Esta técnica es una de las mas deslucidas en el enfoque cuantitativo y nos ayuda
a desplegar con mas habilidad y de manera mas inmediata para encuestar a las personas;

cabe resaltar, que la encuesta para la presente tesis (Hernandez, et.al, 2018)

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion recolectada se empled técnicas estadisticas
que permitieron organizar, codificar y analizar los datos obtenidos a través del instrumento
de recoleccion. En primer lugar, se realizo la revision y depuracion de los cuestionarios
aplicados, con la finalidad de verificar la consistencia y validez de las respuestas.
Seguidamente los datos fueron codificados y registrados en una base de datos utilizando el
software Microsoft Excel, lo que facilitd su organizacion y tabulacion. Luego, se procedid
al anélisis estadistico descriptivo mediante el uso del programa IBM SPSS Statistics, el

cual permiti6 obtener frecuencias, porcentajes y tablas de distribucion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados
4.1.1 Descripcion de la Cultura Organizacional
Tabla 14.

Niveles de la variable Cultura Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 12 31.6 31.6 39.5
Alto 23 60.5 60.5 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

alejuasiod

Bajo Medio Alto

Figura 1: Niveles de la variable Cultura Organizacional.

Interpretacion:

Los resultados evidencian que el 60,53% de los trabajadores perciben un nivel alto
de cultura organizacional, mientras que el 31,58% presenta un nivel medio y solo el 7,89%
un nivel bajo. Estos hallazgos permiten afirmar que en el Colegio Cristo Redentor existe
una percepcion favorable respecto a los valores institucionales, las normas

organizacionales y el clima laboral que caracteriza a la institucion.

Desde la perspectiva de la comunicacion organizacional, una cultura organizacional
solida favorece la construccién de significados compartidos entre los miembros de la

organizacion, fortaleciendo la identidad institucional y promoviendo conductas alineadas
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con los objetivos educativos. Estos resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores
reconoce la existencia de principios organizacionales que orientan su desempefio y

convivencia laboral.

Tabla 2.

Niveles de la dimension Valores organizacionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vialido Bajo 2 53 53 53
Medio 8 21.1 21.1 26.3
Alto 28 73.7 73.7 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 2: Niveles de la dimension Valores organizacionales.

Interpretacion:

Se observa que el 73,68% de los trabajadores percibe un nivel alto de valores
organizacionales, el 21,05% un nivel medio y el 5,26% un nivel bajo. Estos resultados
indican que la mayoria del personal considera que la institucion promueve valores claros,

coherentes y compartidos que orientan las acciones y decisiones dentro del colegio.

La presencia de valores institucionales fortalecidos contribuye a generar cohesion
interna y favorece la construccion de una identidad organizacional solida, aspecto

fundamental para el adecuado funcionamiento de cualquier institucién educativa.
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Tabla 3.

Niveles de la dimension Normas y Practicas Institucionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia ~ Porcentaje  valido acumulado
Vialido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 9 23.7 23.7 31.6
Alto 26 68.4 68.4 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 3: Niveles de la dimension Normas y Practicas Institucionales

Interpretacion:

Los resultados muestran que el 68,42% de los encuestados percibe un nivel alto en
las normas y practicas institucionales, mientras que el 23,68% registra un nivel medio y el
7,89% un nivel bajo. Esto evidencia que las reglas, procedimientos y mecanismos de

organizacion son reconocidos favorablemente por la mayoria de los trabajadores.

La existencia de normas claras contribuye a mejorar la coordinacion de actividades,
reducir conflictos y fortalecer los procesos de gestion institucional, favoreciendo un

entorno laboral mas ordenado y eficiente

Del mismo modo, la percepcion favorable de las normas y practicas institucionales
refleja que existe una adecuada articulacion entre las directrices institucionales y las
actividades desarrolladas por docentes y personal administrativo. Esta condicion favorece

los procesos de comunicacidn interna, ya que permite que la informacion circule con
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mayor claridad, reduce la incertidumbre en la ejecucion de las tareas y fortalece la
confianza de los trabajadores en la gestion institucional. En consecuencia, se generan
condiciones propicias para consolidar una cultura organizacional solida y una imagen

interna positiva dentro de la comunidad educativa.

Tabla 4.

Niveles de la dimension Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vialido Bajo 7 18.4 18.4 18.4
Medio 9 23.7 23.7 42.1
Alto 22 57.9 57.9 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Figura 4: Niveles de la dimension Clima Organizacional.

Interpretacion:

Se aprecia que el 57,9% de los trabajadores percibe un nivel alto de clima
organizacional, el 23,7% un nivel medio y el 18,4% un nivel bajo. Aunque predomina la
valoracion positiva, esta dimension presenta porcentajes relativamente menores respecto a

las otras dimensiones de la cultura organizacional.

Estos resultados sugieren la necesidad de continuar fortaleciendo las relaciones

interpersonales, el trabajo colaborativo y los espacios de participacion institucional, con el
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propdsito de consolidar ambientes laborales cada vez mas favorables para el desarrollo de

las actividades educativas

4.1.2 Descripcion de Imagen Interna
Tabla S.

Niveles de la variable Imagen Interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vialido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 11 28.9 28.9 36.8
Alto 24 63.2 63.2 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 5: Niveles de la variable Imagen Interna.

Interpretacion:

Los resultados muestran que el 63,2% de los trabajadores percibe un nivel alto de
imagen interna, mientras que el 28,9% presenta un nivel medio y el 7,9% un nivel bajo.
Estos hallazgos evidencian que la mayoria del personal mantiene una percepcion positiva
de la institucion, identificindose con sus objetivos, valorando favorablemente su entorno

laboral y reconociendo la importancia de los procesos comunicacionales internos.

Del mismo modo, estos resultados permiten inferir que los docentes y trabajadores

administrativos han desarrollado una valoracion favorable respecto al funcionamiento y



46

gestion del Colegio Cristo Redentor, lo que fortalece su sentido de pertenencia y
compromiso institucional. Una imagen interna positiva contribuye a que los colaboradores
se conviertan en los principales promotores de la institucion, proyectando confianza,
credibilidad y coherencia en sus interacciones cotidianas. En el contexto educativo, esta
percepcion favorable resulta fundamental, ya que favorece el trabajo colaborativo, mejora
las relaciones interpersonales y fortalece el cumplimiento de los objetivos institucionales

orientados a brindar un servicio educativo de calidad.

Tabla 6.

Niveles de la dimension Identificacion institucional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 10 26.3 26.3 34.2
Alto 25 65.8 65.8 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

alejuaaiod

Bajo Medio Alto

Figura 6: Niveles de la dimension identificacion institucional.

Interpretacion:

El 65,79% de los trabajadores presenta un nivel alto de identificacion institucional,
el 26,3% un nivel medio y el 7,89% un nivel bajo. Estos resultados indican que la mayoria
del personal desarrolla un fuerte sentido de pertenencia hacia el Colegio Cristo Redentor,

asumiendo los objetivos institucionales como parte de sus propios intereses profesionales.
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La identificacion institucional constituye un elemento clave para fortalecer el
compromiso organizacional y consolidar una imagen interna favorable dentro de la
comunidad educativa. En este sentido, estos resultados evidencian que los trabajadores se
sienten vinculados con la mision, visiéon y valores institucionales del Colegio Cristo
Redentor, lo que favorece una mayor participacion en las actividades organizacionales y
una actitud positiva hacia el logro de los objetivos educativos. Esta identificacion fortalece
la cohesion interna y contribuye al desarrollo de relaciones laborales mas comprometidas y

colaborativas.

Tabla 7.

Niveles de la dimension Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 6 15.8 15.8 23.7
Alto 29 76.3 76.3 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Figura 7: Niveles de la dimension Satisfaccion laboral

Interpretacion:
Se evidencia que el 76,32% de los encuestados presenta un nivel alto de
satisfaccion laboral, mientras que el 15,79% alcanza un nivel medio y el 7,89% un nivel

bajo. Estos resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores se encuentra satisfecha
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con las condiciones laborales, el reconocimiento institucional y el ambiente de trabajo

existente en el colegio.

La satisfaccion laboral constituye un indicador relevante de la percepcion positiva
que poseen los colaboradores respecto a la institucion y favorece mayores niveles de
compromiso y desempefio organizacional. Estos resultados permiten inferir que los
trabajadores perciben de manera favorable las condiciones que ofrece la institucion para el
desarrollo de sus funciones, lo que contribuye a fortalecer su motivacion y compromiso
laboral. Un adecuado nivel de satisfaccion laboral favorece un mejor desempefio
profesional, promueve relaciones interpersonales positivas y contribuye al cumplimiento

eficiente de los objetivos educativos del Colegio Cristo Redentor.

Tabla 8.

Niveles de la dimension Comunicacion interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vialido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 11 28.9 28.9 36.8
Alto 24 63.2 63.2 100.0
Total 38 100.0 100.0

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Bajo Medio Alto
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Figura 8: Niveles de la dimension Comunicacion interna
Interpretacion:

Los resultados muestran que el 63,2% de los trabajadores percibe un nivel alto de
comunicacion interna, mientras que el 28,9% presenta un nivel medio y el 7,9% un nivel
bajo. Esto evidencia que la informacion circula de manera relativamente adecuada dentro
de la institucion, permitiendo la coordinacién de actividades y el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Desde la perspectiva de las Ciencias de la Comunicacion, estos hallazgos reflejan
que los procesos comunicativos internos contribuyen al fortalecimiento de la cultura
organizacional y al desarrollo de relaciones laborales mas eficientes, favoreciendo la

construccion de una imagen interna positiva entre los miembros de la comunidad educativa.

4.2  Contrastacion de hipdtesis

4.2.1 Hipétesis General

Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la imagen interna

del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

HO: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la imagen

interna del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

Tabla 9:

Correlacion entre las variables cultura organizacional e imagen interna

CULTURA
ORGANIZA IMAGEN
CIONAL INTERNA

Rho de Spearman CULTURA Coeficiente de 1.000 8417
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 38 38
IMAGEN INTERNA Coeficiente de 841 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 38 38

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Toma de decision:

La hipotesis general planteo que la cultura organizacional se relaciona significativamente
con la imagen interna del colegio Cristo Redentor de Huaral, 2026. Para comprobar esta
hipotesis se aplico la prueba de correlacion Rho de Spearman, en la que se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,841 y un nivel de significancia de 0,000. Debido a que el
valor de significancia es menor a 0,05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis

general de investigacion(alterna).

Estos resultados evidencian de manera contundente la existencia de una relacion positiva

alta y estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y la imagen interna.

Hipotesis especifica 1:
Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la identificacion

de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

HO: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la

identificacion de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.
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Tabla 10:

Correlacion entre la variable cultura organizacional y la dimension identificacion
institucional

CULTURA Identificacio

ORGANIZA n
CIONAL institucional
Rho de Spearman CULTURA Coeficiente de 1.000 7527
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 38 38
Identificacion Coeficiente de 752 1.000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 38 38

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

Toma de decision:

La hipoétesis especifica 1 planteo que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con la identificacion de los miembros del Colegio Cristo Redentor
Huaral, 2026. Los resultados obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman mostraron un
coeficiente de relacion de 0,752 y una significancia de 0,000, siendo este menor a 0,05. En

consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Estos resultados indican que existe una relacion positiva alta entre la variable y la
dimension, es decir evidenciando que una cultura organizacional fortalecida fortalece el
sentido de pertenencia, el compromiso institucional y el orgullo de formar parte de la

institucion educativa.

Hipotesis especifica 2:
Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

HO: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.
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Tabla 11:

Correlacion entre la variable cultura organizacional y la dimension satisfaccion laboral

CULTURA
ORGANIZA Satisfaccion
CIONAL laboral
Rho de Spearman CULTURA Coeficiente de 1.000 831"
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 38 38
Satisfaccion laboral  Coeficiente de .831™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 38 38

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

Toma de decision:

La tabla 10, muestra que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,831y de acuerdo
con el baremo de correlacion, existe una correlacion positiva alta. Afiadido a esto, el nivel
de significancia es de 0,00, siendo el mismo menor a 0,05, esto indica que, si existe
relacion significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension satisfaccion
laboral, lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
Evidenciando que la cultura organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral.

La magnitud de la correlacién evidencia una relacion positiva alta, permitiendo
afirmar que una cultura organizacional caracterizada por relaciones laborales favorables,
valores compartidos y un adecuado ambiente de trabajo contribuye significativamente al

incremento de la satisfaccion laboral del personal docente y administrativo

Hipotesis especifica 3:

Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la comunicacién

interna de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

HO: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la

comunicacion interna de los miembros del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026



Tabla 12:

Correlacion entre la variable cultura organizacional con la dimension comunicacion

interna
CULTURA
ORGANIZ Comunicaci
ACIONAL 6n interna
Rho de Spearman CULTURA Coeficiente de 1.000 .836™
ORGANIZACIONA correlacion
L
Sig. (bilateral) .000
N 38 38
Comunicacion Coeficiente de .836™ 1.000
interna correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 38 38

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

Toma de decision:
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La hipoétesis especifica 3 planted6 que la cultura organizacional se relaciona

significativamente con la comunicacion interna del Colegio Cristo Redentor Huaral, 2026.

Los resultados obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman mostraron un coeficiente de

relacion de 0,836 y una significancia de 0,000, siendo este menor a 0,05. En consecuencia,

se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Los resultados demuestran que existe una relacion positiva alta entre la cultura

organizacional y la comunicacion interna, lo que evidencia que una institucion con valores

institucionales solidos, normas claras y un clima organizacional favorable facilita procesos

de comunicacion mas efectivos, oportunos y participativos entre los miembros de la

comunidad educativa.
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CAPITULO V. DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

La investigacion desarrollada planted como objetivo general establecer el vinculo
existente entre la cultura organizacional y la imagen interna del colegio Cristo Redentor de
Huaral,2026. Los datos recolectados demostraron un nivel de correlacion positiva alta y
con significancia estadistica notable al contrastar ambos constructos (Rho = 0,841; p =
0,000), dando lugar a la aceptacion de la hipotesis general. Este hallazgo indica que una
percepcion favorable de la cultura organizacional se encuentra asociada con una valoracion
positiva de la imagen interna por parte de los docentes y trabajadores administrativos de la

institucion educativa.

Los hallazgos alcanzados guardan total correspondencia con el estudio de corte
correlacional desarrollado por Vasquez (2022), quien demostré un vinculo de notable
relevancia entre el entorno cultural corporativo y la proyeccion externa de la identidad de
la organizacién al evaluar al personal que labora para el Gobierno Regional tumbesino.
Dicho investigador concluye que las pautas institucionales, los principios éticos
compartidos y los procesos de administraciéon se encuentran intimamente ligados a la
percepcion que el capital humano edifica respecto a su entidad. De manera similar, los
datos obtenidos convergen con la investigacion efectuada por Herreros (2021); en su
trabajo, determinod una correspondencia favorable entre las dindmicas de la cultura interna
y el posicionamiento identitario dentro de un centro de estudios de nivel superior, poniendo
de manifiesto que un sistema cultural consolidado estimula la construccién de juicios

favorables por parte de la comunidad laboral interna.

Desde la perspectiva teorica, estos resultados respaldan los planteamientos de
Schein (2010), autor que determina que este constructo se configura a partir de un conjunto
de premisas sociales, nociones mutuas y reglas de conducta cuyo propdsito central es

moldear e infundir orden a las dindmicas del capital humano en la organizacion.

En lo que concierne al primer objetivo especifico, el cual estuvo orientado a
establecer el vinculo asociativo entre el entorno cultural corporativo y la alineacion
institucional de los miembros del colegio Cristo Redentor, el analisis empirico reveld un

comportamiento correlacional positivo alto con una significancia estadistica notable (Rho
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= 0,752; p = 0,000). Tal evidencia corrobora de manera directa que los trabajadores que
perciben favorablemente la cultura organizacional presentan mayores niveles de

identificacion con la institucidon educativa.

Los hallazgos coinciden con los resultados obtenidos por Espinoza (2022), quien
encontrd6 que una cultura organizacional fortalecida favorece el compromiso y la
identificacion de los colaboradores con los objetivos institucionales. Del mismo modo, los
resultados son consistentes con investigaciones que sostienen que la interiorizacion de

valores organizacionales genera sentimientos de pertenencia y lealtad hacia la organizacion.

Tedricamente, estos resultados encuentran sustento en los planteamientos de
Ashforth y Mael (1989), quienes sostienen que la identificacion organizacional se produce
cuando los individuos incorporan los valores, objetivos y caracteristicas de la organizacion
como parte de su propia identidad. En el caso del Colegio Cristo Redentor, la elevada
valoracion de los valores organizacionales (73,7%) y de la identificacién institucional
(65,8%) evidencia que los trabajadores se sienten vinculados con la mision, vision y

principios institucionales, fortaleciendo su compromiso con la organizacion.

Desde una perspectiva comunicacional, este resultado demuestra que la cultura
organizacional acta como un elemento integrador capaz de fortalecer la identidad
colectiva de los trabajadores. Cuando los valores institucionales son comunicados
adecuadamente y compartidos por los miembros de la organizacion, se fortalecen los

vinculos de pertenencia y se consolida una percepcion positiva de la institucion.

Con referencia al segundo objetivo especifico, enfocado en evaluar la
interdependencia entre el entorno cultural corporativo y la satisfaccion laboral, el analisis
empirico demostrd un comportamiento correlacional positivo alto y altamente significativo
(Rho = 0,831; p = 0,000). Estos resultados ponen de manifiesto que una percepcion
favorable de la cultura organizacional se encuentra asociada con mayores niveles de

satisfaccion laboral entre los trabajadores del Colegio Cristo Redentor.

Los resultados coinciden con los hallazgos de Pedroza, Sanchez, Cervera y
Quinones (2021), quienes concluyeron que la cultura organizacional constituye un factor
relevante para el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. Asimismo, los resultados
guardan relacion con estudios que sefialan que la existencia de valores compartidos,
normas claras y ambientes laborales favorables contribuyen significativamente a mejorar la

percepcion de los colaboradores respecto a su experiencia laboral.
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Las tendencias descritas se alinean con la perspectiva tedrica de Locke (1976),
quien argumenta que la satisfaccion laboral se constituye como una respuesta emocional
optima, la cual emerge cuando el individuo realiza la ponderacién gratificante de sus
propias vivencias profesionales. En ese sentido, una cultura organizacional caracterizada
por las relaciones laborales adecuadas, reconocimiento institucional y claridad

organizacional favorece el bienestar psicoldgico y profesional de los trabajadores.

Desde el ambito de la comunicacion organizacional, estos resultados permiten
comprender que los procesos comunicativos internos desempefian un papel fundamental en
la construccion de ambientes laborales favorables. Cuando la informacion circula
adecuadamente, existe coherencia institucional y se promueve la participacion de los
trabajadores, se generan condiciones que contribuyen al fortalecimiento de la satisfaccion

laboral y al compromiso organizacional.

En lo que concierne al tercer propdsito secundario, enfocado en evaluar la
interdependencia entre el entorno cultural corporativo y los flujos comunicativos internos

del personal en el plantel Cristo Redentor, 2026.

Las evidencias alcanzadas guardan total correspondencia con los datos aportados
por Borda y Cavero (2024). En su indagacion desarrollada dentro de la Universidad
Nacional de Ucayali, constataron un nexo favorable de nivel elevado y con una marcada
significancia estadistica al cruzar la gestion informativa interna con el posicionamiento
identitario de la entidad (Rho = 0,862; p = 0,000). Dichos investigadores determinaron que
las dindmicas de transmision de mensajes repercuten de forma directa en el afianzamiento
de la imagen corporativa, el robustecimiento del tejido sociocultural de la entidad y los
juicios de valor positivos que la comunidad laboral edifica sobre la institucion. De igual
manera, pusieron de manifiesto que un intercambio fluido de directrices internas optimiza
los vinculos interpersonales de la plana laboral e impulsa la alineacion con las metas de la

organizacion.

Bajo esa misma linea, las tendencias descritas convergen con diversos estudios
previos que califican a los procesos comunicacionales como una columna vertebral para
cimentar el ambiente sociocultural interno, perfeccionar las acciones de coordinacién
colectiva entre los colaboradores y propiciar un entorno laboral éptimo. En la medida en
que los datos se difundan con nitidez, transparencia y en tiempo real, el capital humano

manifestard una mayor confianza, disposicion participativa y lazo de filiacion.
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Desde el soporte teorico, estos hallazgos se alinean con las premisas de Schein
(2010), quien argumenta que las acciones y decisiones de los colaboradores son guiadas
por la cultura de la entidad, entendida como un entramado donde se unifican las pautas de
convivencia, las convicciones profundas, los c6digos internos y las interpretaciones
comunes. Dentro de este marco, el didlogo corporativo opera como el canal idoneo para

difundir tales principios axiologicos e incentivar la cohesion del equipo.

Finalmente, partiendo de los enfoques de la comunicacion corporativa, los datos
permiten sostener que una interaccion interna eficiente estimula la consolidacion de nexos
profesionales solidos, agiliza la consecucion de las metas institucionales y coadyuva a
robustecer el panorama sociocultural del centro de trabajo. Por consiguiente, un sistema
cultural firmemente estructurado potenciara la viabilidad de gestionar circuitos
informativos eficaces, los cuales terminen por afianzar la union y la entrega del personal

hacia el proyecto escolar.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primero: Se concluye que la cultura organizacional mantiene una relacidon positiva
alta y significativa con la imagen interna del Colegio Cristo Redentor de Huaral (Rho =
0,841; p = 0,000), evidenciando que los elementos culturales compartidos dentro de la
institucion constituyen un componente estratégico para la consolidacion de percepciones
favorables entre los publicos internos. Este resultado permite reconocer que la imagen
interna se fortalece cuando existe coherencia entre los valores institucionales, las practicas
organizacionales y las experiencias que viven cotidianamente los docentes y el personal

administrativo.

Segundo: Se concluye que existe una relacion positiva alta y significativa entre la
cultura organizacional y la identificacion institucional (Rho = 0,752; p = 0,000), lo que
indica que los trabajadores que perciben favorablemente los elementos culturales de la
organizacion presentan mayores niveles de sentido de pertenencia, compromiso y

reconocimiento hacia el Colegio Cristo Redentor.

Tercero: Se concluye que existe una relacion positiva alta y significativa entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral (Rho = 0,831; p = 0,000), evidenciando que
una cultura organizacional caracterizada por valores compartidos, normas claras y un clima
laboral favorable se asocia con una percepcion positiva de las condiciones de trabajo y del

bienestar laboral de los docentes y personal administrativo.

Cuarto: Se concluye que la relacion significativa entre la cultura organizacional y la
comunicacion interna (Rho = 0,836; p = 0,000) confirma que los procesos
comunicacionales constituyen un mecanismo fundamental para la transmision de valores,
la integracion organizacional y el fortalecimiento de la identidad institucional,

favoreciendo una interaccion mas efectiva entre los miembros de la comunidad educativa.
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6.2  Recomendaciones

A la Direccién del Colegio Cristo Redentor, fortalecer permanentemente la cultura
organizacional mediante programas orientados a consolidar los valores institucionales, las
normas de convivencia y las buenas practicas organizacionales, con la finalidad de
continuar fortaleciendo la imagen interna y el compromiso de los trabajadores con la
institucion.

Implementar actividades periddicas de integracion institucional, reconocimiento al
desempefio y difusion de la mision, vision y objetivos institucionales, con el fin de que los
trabajadores administrativos y el cuerpo docente consoliden su sentido de pertenencia,

ademas de afianzar su alineacion e identidad con la organizacion.

Propiciar de forma prioritaria el incremento de la motivacion y el bienestar general
de los trabajadores mediante el desarrollo de politicas internas que refuercen la satisfaccion
laboral. Dichas iniciativas estratégicas deben materializarse a través de la formacion
técnica o profesional, el reconocimiento formal de la labor, la mejora constante de los
espacios de trabajo y el estimulo a la intervencion activa de los colaboradores en las

dindmicas organizacionales.

Optimizar los mecanismos de comunicacion interna mediante la implementacion de
canales formales eficientes, el uso de herramientas digitales de informacion corporativa y
el desarrollo de reuniones periddicas de coordinacion; esto con el propdsito de garantizar
una difusion agil y precisa de los datos, asi como consolidar los nexos de convivencia y el

trabajo conjunto entre la plana directiva, los docentes y el personal administrativo.

Se sugiere a futuros investigadores desarrollar estudios explicativos o predictivos
que permitan profundizar en el analisis de las variables que intervienen en la configuracion
del posicionamiento interno en centros de ensefianza, incorporando nuevos elementos
organizacionales y comunicacionales que complementen los hallazgos obtenidos en el

presente estudio.
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Anexo 2. Instrumentos para la toma de datos

Anexo 1. Instrumento para la toma de datos

Cultura Organizacional e Imagen Interna

Autor: Aldair Akitto Serrin Salazar (2026)

o

\Z. - o5
LT

Instrucciones:
Lea atentamente los items y responda con sinceridad. Recuerde que el instrumento es
anonimo, con la intencion de cuidar su identidad.

No deje ningun item sin responder y tampoco responda dos veces en un mismo item.

Calificacion
5 4 3 2 1
Siempre Frecuentemente A veces Rara vez Nunca

Anticipadamente, se le agradece su colaboracion.

Calificacion
Ne VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

51413 2 |1

Dimension 1: Valores organizacionales

1 | La institucién comunica claramente sus valores

2 | Me identifico con los valores institucionales

3 | Las autoridades actuan de acuerdo a los valores

4 | Se promueve el respeto y la responsabilidad

Dimension 2: Normas y practicas institucionales

5 | Las reglas son claras y comprensibles

6 | En la institucion se respetan las normas

7 | Las actividades se realizan de forma ordenada
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Se supervisa el cumplimiento de funciones

Dim

ension 3: Clima organizacional

9 | Existe buen trato entre compaineros
10 | Me siento comodo en mi entorno laboral
11 | Me siento motivado en mi trabajo
12 | Existe colaboracion entre los miembros
Calificacion
Ne VARIABLE IMAGEN INTERNA
4 13| 2

Dimension 1: Identificacion institucional

13 | Me siento parte importante de la institucion

14 | Me comprometo con los objetivos del colegio

15 | Me siento orgulloso de pertenecer a la institucion
16 | Recomendaria esta institucion a otros

Dimension 2: Satisfaccion laboral

17 | Me siento satisfecho con mi trabajo

18 | Mi trabajo es valorado

19 | Las condiciones de trabajo son adecuadas
20 | Me siento comodo realizando mis funciones

Dimension 3: Comunicacion interna

21 | Recibo informacion oportuna

22 | La informacion es clara y comprensible

23 | Existen medios adecuados de comunicacion
24 | Puedo expresar opiniones libremente
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Anexo 3. Tratamiento estadistico desarrollado
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