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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la cultura
organizacional en la comunicacion interna en los colaboradores de Coffee Art,
Chiclayo. Fue una investigacion béasica de disefio no experimental transversal,
descriptiva correlacional. La muestra seleccionada fue de 55 colaboradores. El
instrumento utilizado fue el cuestionario para las dos variables, los cuales fueron
validados por tres expertos y se determind su confiabilidad a través del alfa de
Cronbach de 0.902 para el cuestionario de cultura organizacional y 0.910 para el
cuestionario de comunicacion interna. Se utiliz6 para el andlisis de datos la
estadistica descriptiva para medir los niveles y baremos y la estadistica inferencial
para probar las hipotesis utilizando la prueba de Rho de Spearman. En cuanto a
los resultados, el 47,3%% de los encuestados percibieron en nivel medio de cultura
organizacional y el 41,8%% en nivel medio de comunicacion interna. En cuanto a
la relacion de cultura organizacional y comunicacion interna se obtuvo una sig. =
0.000 y un Rho = 0.977. Se concluye que existe una relacion positiva muy fuerte
significativa de en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo.

Palabras clave: Cultura organizacional, comunicacion interna, cafeteria
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of organizational
culture on internal communication in the employees of Coffee Art, Chiclayo. It was
a basic research with a cross-sectional, descriptive, correlational non-experimental
design. The selected sample was 55 collaborators. The instrument used was the
questionnaire for the two variables, which were validated by three experts and its
reliability was determined through Cronbach's alpha of 0.902 for the organizational
culture questionnaire and 0.910 for the internal communication questionnaire.
Descriptive statistics were used for data analysis to measure levels and scales, and
inferential statistics were used to test the hypotheses using Spearman's Rho test.
Regarding the results, 47.3%% of the respondents perceived a medium level of
organizational culture and 41.8%% perceived a medium level of internal
communication. Regarding the relationship between organizational culture and
internal communication, a sig was obtained. = 0.000 and a Rho = 0.977. It is
concluded that there is a very strong significant positive relationship among the
collaborators of Coffee Art, Chiclayo.

Keywords: Organizational culture, internal communication, cafeteria



I. INTRODUCCION

Gestionar correctamente el capital humano es hoy, en la sociedad del
conocimiento, la maxima preocupacion de las empresas, ya que es ampliamente
considerado como un recurso primordial para la supervivencia de la organizacion
(Pedraza-Rodriguez et al., 2023). Curiosamente, la cultura organizacional (CO) ha
ganado terreno en el mundo académico y ha recibido atencion en varias disciplinas
académicas la razén principal es que tiene un papel importante en la
implementacion de estrategias externas (Osei et al., 2023). Caden et al. (2020)
destaco que las estrategias a implementar en las organizaciones sin una cultura
definida o de apoyo probablemente fracasen. Esto revela la utilidad de la cultura
para la eficacia de las estrategias

La CO se define como las caracteristicas internas de una empresa que
juegan un papel determinante en su desarrollo a largo plazo. Representa la manera
en que los empleados de la organizacion interactian entre si y como la
organizacion se asocia con sus partes interesadas. En otras palabras, la cultura de
una empresa es una guia que dirige la operacién, el flujo de trabajo y la gestion de
clientes dentro de una organizacion. Ademas, la CO comprende reglas implicitas
Yy no escritas y que se espera que los empleados conozcan para aplicarlas en la
rutina diaria de trabajo (Lam et al., 2021). Asimismo, se le puede conceptualizar la
CO como un conjunto de normas, procedimientos, creencias y valores
fundamentales que guian y dirigen el pensamiento y el comportamiento del
personal entre si, asi como con las partes interesadas relacionadas con la

organizacion (Cadorin et al., 2017).

La comunicacién interna (en adelante Cl), también conocida como relaciones
publicas internas o comunicacion de los empleados (Lee y Yue, 2020). El papel de
la Cl ha sido particularmente destacado durante la pandemia de COVID-19 cuando
se convierte en una comunicacion oportuna, transparente e informativa (Yue et al.,
2023). Es importante mantener al personal informados, comprometidos,
conectados y mantener una fuerte identidad y cultura organizacional (Yue, 2021;
Yue et al., 2022).



En el entorno internacional, aunque los empleados han comenzado a darse
cuenta de su valor y contribucion significativa al desempefio y éxito de la
organizacion, la medida en que la ClI se utiliza como un medio estratégico adn no
se ha explorado por completo. Esta realizacién, sin embargo, requiere un ambiente
organizacional donde los empleados pueden contribuir productivamente no solo al
resultado final, sino también salvaguardar sus intereses y bienestar en el lugar de
trabajo. Mantener altos estandares organizacionales requerird cada vez mas
enfoques innovadores sobre como las compafiias gestionan los intereses internos
y se comunican con los empleados (Ruck et al., 2017). Estudios anteriores han
sugerido que compartir informacién a través de todos los canales disponibles es
vital para una Cl efectiva, informar con éxito las decisiones y tareas
organizacionales ayuda a los empleados a mantenerse comprometidos mientras
trabajan (Lee et al., 2023).

A nivel nacional, las organizaciones de hoy deben abordar desafios
operativos. Se deben alcanzar los objetivos y cumplir con los requisitos
comerciales. Dado el desafio de asumir mas responsabilidades y ser proactivo, el
proceso de Cl debe ser liderado principalmente por gerentes, quienes pueden influir
en los empleados para que logren objetivos juntos (Medina, 2018).

La empresa Coffee Art, es una red de cafeterias ubicadas en la ciudad de
Chiclayo, posicionada 7 afios en el mercado siendo competencia directa de la red
de cafeterias Starbucks. En la actualidad posee cinco locales ubicados en lugares
estratégicos en la ciudad de Chiclayo. En su continuo crecimiento uno de los
aspectos que la gerencia general ha visto que es una ventaja competitiva para la
empresa es la Cl que se maneja en la organizacién. En estos afios de crecimiento
la Cl ha pasado de un indicador de 65% en el 2021 a 55% en el 2022, siendo el
indicador de medicioén para la empresa el cumplimiento de las directivas de los
supervisores hacia el personal de atencién al cliente, aunque la gerencia cree que
deberian enfocarse en encontrar los cuellos de botella de la comunicacion para

mejorar mucho mas. Por otro lado, al ser una empresa familiar, los fundadores han



transmitido una CO en funcion de sus valores personales orientados a la

competitividad y la innovacion.

Tomando en consideracién que la CO son los valores, actitudes y normas de
comportamiento que son compartidos al interior de la empresa, los directivos de
Coffee Art consideran que estas caracteristicas deberian ser compartidas con
mayor énfasis a través de una CI al personal, que asume que la informacién esta
llegando, pero no de la manera adecuada entre las partes interesadas en la

compainia.

La pregunta de investigacion fue: ¢cual es la influencia de la CO en la Cl en
los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo? Las preguntas especificas fueron: ¢ cudl
es el nivel de la CO en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo?, ¢ cual es el nivel
de la CI en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo?, ¢.cudl es la influencia de
cada una de las dimensiones de la CO en la Cl en los colaboradores de Coffee Art,
Chiclayo?

Se justifica por conveniencia, pues ayudara a definir los niveles del CO y ClI
dentro de la organizacién, con el propdsito de sugerir alguna mejora que permita
superar la problematica descrita; justificacion por relevancia social, porque en la
medida que todos los empleados compartan una misma CO, la comunicacion
también va a mejorar impactando en las relaciones del personal dentro de la
compafiia; se justifica por su utilidad metodolégica, pues podra ser tomado como
un referente sobre CO y Cl (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El objetivo general fue: determinar la influencia de la CO en la CI en los
colaboradores de Coffee Art, Chiclayo. Los objetivos especificos: evaluar en nivel
de la CO en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo, evaluar el nivel de la Cl en
los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo, determinar la influencia de cada una de
las dimensiones de la CO en la Cl en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo.

La hipétesis de esta investigacion fue: Hi: La CO influye significativamente
en la Cl en los colaboradores empresa de Coffee Art, Chiclayo. Ho: La CO no influye

significativamente en la Cl en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo



ll. MARCO TEORICO

En Nigeria, Onunwor (2022) examiné la Cl y el desempefio organizacional de las
compainiias de fabricacion de pintura en Port Harcourt. El estudio adopto el disefio
de encuesta transversal explicativa, la poblacién del estudio se limité a diecinueve
empresas de fabricacion de pintura registradas en Port Harcourt, con un tamafio de
muestra de noventa encuestados, por lo tanto, el estudio fue un estudio censal.
Encontr6 una vinculacién positiva significativa entre los memorandos y la
participacion de mercado; una vinculacion positiva significativa entre el boletin y la
rentabilidad y una vinculacién positiva significativa entre el boletin y la prestacion
de servicios de calidad. El estudio concluy6 que las empresas de fabricacion de
pinturas que no adopten estrategias de Cl apropiadas, como memorandos,
boletines y boletines, podrian correr el riesgo de un rendimiento inferior a su
discrecion respectiva. El estudio concluy6é que la gerencia de las empresas de
fabricacion de pinturas podria garantizar la circulacion adecuada de memorandos
en todas sus oficinas estratégicas antes de tomar medidas organizativas que

podrian mejorar su participacion en el mercado.

En Indonesia, Hermawan (2023) realiz6 un estudio en una empresa del
sector manufacturero. El propésito de este estudio fue brindar recomendaciones
para la cultura corporativa que arrojara la encuesta. La metodologia fue cuantitativa
mediante la distribucién de cuestionarios utilizando el OCAI a los empleados de PT.
XYZ. Los resultados de la encuesta muestran que PT. XYZ tiene una cultura actual
de jerarquia, y que los empleados prefieren la cultura del clan como cultura
corporativa. En otras palabras, apoyan la cultura con parentesco, apertura, lealtad,
confianza mutua y acuerdo en cada actividad. A partir de los resultados de la
investigacion que se ha realizado en PT. XYZ, esta transformacion cultural puede
ser asistida por un enfoque de abajo hacia arriba; los lideres deben tener una mayor
comprension de los empleados, la transformacion del estilo de liderazgo y la
formacion del agente de cambio de la cultura corporativa. Estas cosas apuntan a

mejorar las capacidades internas en PT. XYZ.



En Indonesia, Purwanto (2023) analizaron la influencia de la CO en la
capacidad de innovacién de los colaboradores en Indonesia mediada por el
conocimiento ticito. Este método de investigacion es una encuesta cuantitativa. Se
utilizé una técnica de cuestionario en linea el cual fue disefiado usando una escala
Likert de 1 a 7 y distribuido a 468 colaboradores. Concluyen que la CO tiene una
vinculacion positiva significativa en la capacidad de innovacion docente; y en el

intercambio explicito de conocimientos.

En Indonesia, Sarkar et al (2023) analizaron la influencia del comportamiento
de ciudadania organizacional, la competencia y la CO en la satisfaccion laboral del
personal. Se realiz6 en PT. Bank Mandiri con 265 personas. Los resultados del
estudio encontraron que el comportamiento de ciudadania organizacional tuvo una
vinculacién negativa no significativa en la satisfaccion laboral de los empleados. El
comportamiento de los miembros de la organizacion tiene una vinculacién negativa
y no significativa en el desempefio del personal porque todos los indicadores no
respaldan que los empleados puedan desarrollar su comportamiento para lograr

resultados laborales 6ptimos.

En Estados Unidos, Jiang et al (2022) investigaron la descompartimentacion
de la CI como un contexto organizacional Unico que modera la relacién entre los
comportamientos de exploracién de los empleados de I+D y su desempefio
inventivo individual. Descubrieron que los empleados de 1+D que exploran mas
generan inventos que son mas valiosos solo cuando en lugares de trabajo se
caracterizan por una alta descompartimentacion de la comunicacién. Dichos
lugares de trabajo tienen una comunicacion mas frecuente entre [+D y otras
unidades, mas movilidad de los empleados a través de rotaciones de proyectos

entre unidades o un mayor apoyo gerencial para la descompartimentacion.

En Espafia, Campos et al. (2023) exploraron los efectos del crowdsourcing
interno en el desarrollo de una cultura de innovacion con las 244 observaciones
obtenidas de tres grandes organizaciones de Espafa: el Ayuntamiento de Madrid,
el Banco Sabadell y Endesa, para probar su propuesto. Esta investigacion

contribuye a la teoria de tres maneras principales: en primer lugar, a través de un
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analisis cuantitativo, demuestra como las iniciativas de IC pueden convertirse en un
sistema flexible y continuo para construir una cultura de innovacion dentro de las
empresas. En segundo lugar, la IC proporciona un vehiculo comun para el
surgimiento del talento oculto de los empleados, para la identificacion de
intraemprendedores y el aprovechamiento de su creatividad para resolver desafios
organizacionales reales, y también crea un clima favorable para la comunicacion
entre departamentos, fomentando asi el compromiso de la mayoria de los
empleados, y animandolos a actuar como verdaderos agentes de innovacion. En
tercer y ultimo lugar, este estudio enfatiza la necesidad de que las organizaciones
tengan una cultura corporativa abierta que aproveche a los empleados para
impulsar la innovacion, ya que las personas tienen ideas que pueden surgir en

cualquier lugar y en cualquier momento.

En Estados Unidos, Lee (2023) examind el efecto del uso de la tecnologia
de la informacion y la comunicacion (TIC) en la satisfaccion de la Cl y el nivel de
compromiso de los empleados que laboran en casa durante el COVID-19. También
se exploré el papel moderador de la tendencia afiliativa de los individuos. Con una
muestra representativa de empleados estadounidenses que trabajan desde casa a
tiempo completo después de la pandemia sugirieron que el uso formal de las TIC
para el trabajo: correo electronico, videoconferencias, mensajeria instantanea y
teléfono— se asocié positivamente con la satisfaccion relacional e informativa de
los empleados, lo que a su vez mejoré su compromiso. El uso informal de las TIC
también se relaciond positivamente con la satisfaccion relacional de los empleados
y tal efecto fue particularmente destacado para los empleados con alta tendencia
afiliativa.

En Nigeria, Olannye-Okonofua (2023) examinaron el impacto de la
reestructuracion corporativa y la Cl en el desempefio de los empleados en Polaris
Bank Ltd. Para este estudio se adopto el método de disefio de investigacion de
encuesta transversal y se utilizd un cuestionario estructurado aplicado a 92
empleados. Los resultados revelan que la comunicacion eficaz de las medidas para
gestionar el impacto de la adquisicion tiene una vinculacion positiva en el

rendimiento de los empleados de Polaris Bank Ltd. Ademas, existe una relacion

6



positiva significativa del 35,6 % entre la reestructuracion de Polaris Bank y el
rendimiento de sus empleados. actuacion. Se recomienda prestar mayor atencion
a la comunicacion estratégica eficaz para proporcionar una comprension adecuada
del proceso de cambio de la reestructuracion. Con el fin de informar oficialmente a
los empleados sobre las medidas adoptadas para gestionar el impacto de la
reestructuracion en el rendimiento de los empleados. Se concluye que la
reestructuracién ayuda a construir una ventaja mas competitiva, proporcionando a
los empleados una mejor adquisicion de habilidades, un amplio conocimiento del
mercado, conocimiento de la tecnologia financiera y buenas perspectivas de
carrera que promoveran un entorno propicio para mejorar el desempefio del
personal. El estudio contribuyé al conocimiento al establecer que la comunicacion
efectiva es estratégica en la gestion del impacto negativo de la adquisicion del

banco Polaris en el desempefio de los empleados.

En Chimbote, Ambicho (2020) buscé conocer la asociacion de la CO y la Cl
en un hipermercado, desarrollando un disefio correlacional, los cuestionarios fueron
llenados por 150 colaboradores. El 41.4% manifest6 en nivel medio la Cly el 38.7%
un nivel alto la CO. Obtuvieron que la Cl se asocia positiva moderada significativa
con la CO (Rho = 0.730). Asimismo, las dimensiones de la CO tuvieron una
vinculacién positiva moderada con la ClI como sigue: Consistencia (0.783),
adaptabilidad (0.271), involucramiento (0.781) y misién (0.64).

En Lima, Jaras y Porras (2022) analizaron la asociacion de la CO y la Cl en
una empresa publica, desarrollando un disefio correlacional, los cuestionarios
fueron llenados por 120 trabajadores. El 47.5% manifesto en nivel alto la CO y el
62.5% en nivel medio la Cl. Obtuvieron que la Cl se asocia positiva alta significativa
con la CO (Rho = 0.725).

En Andahuaylas, Vilchez (2021) busco conocer la asociacion de la Cl y la
CO en un hospital subregional con disefio correlacional, los cuestionarios fueron
llenados por 90 trabajadores. El 98.9% manifestd nivel medio de la Cl y el 89%
nivel medio del CO. Obtuvieron una asociacion negativo débil significativa entre la

dimensién esencial con la CO (Rho = -0.166). Una asociacion positiva baja
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significativa entre dimension operacional, dimensién estratégica, dimension
cultural, dimensién inteligencia y la CO (Rho = 0.224; Rho = 0.116; Rho = 0.117,;
Rho = 0.139). Y una asociacion positiva moderada significativa entre la dimension
motivacional, dimension de aprendizaje con la CO (Rho = 0.318; Rho = 0.427).

En el Callao, Fasabi (2021) buscé conocer la asociacion de la Cl y la CO en
una empresa privada de hidrocarburo, con disefio correlacional, los cuestionarios
fueron llenados por 106 trabajadores. El 57.5% manifestdé en nivel medio la CI.
Obtuvieron una asociacion positiva moderada significativa entre la cultura
académica, cultura de equipo, cultura de club, cultura de fortalezas con el CI (Rho
= 0.518; Rho = 0.542; Rho = 0.354; Rho = 0.354).

En Chimbote, Céspedes y Chiroque (2019) buscaron evaluar la vinculacion
de la Cl y la CO en una institucion educativa, con disefio correlacional, los
cuestionarios fueron llenados por 21 trabajadores. El 95.2% manifesto nivel alto la
Cl y el 100% nivel medio de CO. Obtuvieron que la CO se asocian positiva alta
significativa con la Cl (Rho = 0.966).

En Lima, Bueno (2020) analiz6 la asociacion de la Cl y la CO en una
institucion educativa, con disefio correlacional, los cuestionarios fueron llenados por
30 trabajadores. El 40% manifestd nivel bajo la Cl y el 40% nivel medio de CO.
Obtuvo que la CO se asoci6 positiva moderada significativamente con la Cl (Rho =
0.850). Asimismo, las dimensiones de la CO tuvieron una vinculacion positiva
moderada con la ClI como sigue: Involucramiento (0.82), consistencia (0.84) y
adaptabilidad (0.88).

En el Callao, Vargas (2021) buscaron conocer la asociacién de la CO y el
trabajo en equipo en una empresa constructora con disefio correlacional, los
cuestionarios fueron llenados por 74 trabajadores. El51.35% manifestd nivel medio
de la CO y el 43.24% nivel medio del trabajo en equipo. Obtuvo que la CO se

asocia positiva alta significativamente con el trabajo de equipo (Rho = 0.855).



En Lima, Koc y Huerta (2023) analizaron la asociacion de la Cl y el manejo
de conflictos en un restaurante de pizzas con disefio correlacional, los cuestionarios
fueron llenados por 60 trabajadores. El 43.3% manifestd nivel medio de la Cl y el
55% nivel medio del manejo de conflictos. Obtuvieron que la Cl, comunicacion
ascendente y comunicacion descendente se asociaron positiva alta significativa con
el manejo de conflictos (Rho = 0.834; Rho = 0.705; Rho = 0.818). Una asociacion
positiva moderada significativa entre comunicacion horizontal con el manejo de
conflictos (Rho = 0.627).

La cultura organizacional se basa en la Teoria de las Relaciones Humanas,
que examina los factores humanos intrinsecos en las organizaciones desde una
perspectiva psicoldgica. Por lo tanto, los seres humanos se caracterizan dentro de
las organizaciones mas alla de los elementos superficiales al definir motivaciones
para el comportamiento y relacionarlas con la importancia de los individuos y el
papel que desempefian como parte de un grupo social (Suarez-Campas et al.,
2020).

Conceptualmente la CO es un conjunto de supuestos, valores, actitudes y
normas de comportamiento fundamentales que se comparten dentro de una
organizacion y se manifiestan en los pensamientos, sentimientos y acciones de la
organizacion y sus miembros (MikuSova et al., 2023). Los autores reconocen que
la CO es un subsistema importante de una organizacion, un determinante de la
eficacia organizacional y la calidad de vida laboral del personal de la organizacion
(Miranda-Wolff, 2022).

La CO se define como un fendémeno constituido por elementos individuales.
En otras palabras, las actitudes, valores y creencias basicos que existen en una
empresa, los patrones de comportamiento que resultan de estos significados
compartidos y los simbolos que expresan la conexion entre las creencias, valores
y comportamientos de los miembros. La CO es el resultado de un proceso de

aprendizaje (Mikusova et al., 2023).



En cuanto a los modelos de cultura se tiene el modelo de Cameron y Quinn,
el cual se basa en el Modelo de Valores. Este modelo captura, como se puede ver
en la descripcion de cada tipo, los valores organizacionales predominantes, las
prioridades estratégicas asociadas en cada tipo de cultura, captura la atmdsfera en
la organizacion, el estilo de liderazgo y los criterios de éxito de la organizacion. Este
hecho probablemente esté relacionado con el hecho de que el modelo se formuld
en relaciéon con la busqueda de las condiciones de eficacia organizacional y que el
grado de representacion de estos tipos en la cultura de la organizacion permite una
evaluacion implicita de la orientacion estratégica de la organizacién (MikuSova et
al., 2023).

Las dimensiones béasicas del modelo son enfoque interno versus externo y
flexibilidad versus control. Los tipos de cultura definidos por los autores utilizando
estas dimensiones se denominan cultura de clan, cultura de jerarquia, cultura de
adhocracia y cultura de mercado. Cada tipo se caracteriza por los objetivos por los
que trabaja la organizacion y las herramientas que utiliza para alcanzarlos.
(MikuSova et al., 2023).

La cultura clan caracterizada por un ambiente de trabajo amigable, objetivos
y valores compartidos y pensamiento en equipo; tiene mas el caracter de una
familia extensa que de una entidad comercial; el trabajo en equipo, la participacion
y el consenso se consideran primordiales en la organizacion. (MikuSova et al.,
2023). La cultura adhocracia, las personas estan dispuestas a correr riesgos, los
gerentes son innovadores y visionarios; los enfoques innovadores y la

experimentacion unen a la organizacion (Mikusova et al., 2023).

La cultura mercado es caracteristica de una organizacién que se orienta a
resultados en donde los miembros son competitivos y enfocados en sus metas
(MikuSova et al., 2023). La cultura jerarquia representa un ambiente de trabajo
formal, centrado en regulaciones y procedimientos, con reglas formales como
elemento unificador, el buen funcionamiento de la organizacion se considera

primordial; el objetivo es la estabilidad y la eficiencia (MikuSova et al., 2023).
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El diagnéstico de cultura organizacional se realiza mediante el Cuestionario
Denison, teniendo en cuenta los siguientes aspectos: Dimension implicacion:
caracterizada por la fuerza de los miembros organizdndose en equipos. Los
miembros se entusiasman con su trabajo, tienen un sentido de pertenencia y
participan en la toma de decisiones que se relacionan con las metas de la
compafia. Dimension consistencia: caracterizada por el hecho de que las
diferentes actividades estan bien coordinadas. Las compafiias con una fuerte
consistencia proporcionan integracion y estabilidad como resultado de altos niveles

de cohesion y vision compartida (Cueva y Gomez, 2018).

Dimensién adaptabilidad: las empresas adaptables tienen la experienciay la
capacidad de introducir una variedad de cambios y, por lo general, experimentan
mayores ingresos. Dimension mision: refleja el propdsito y la direccion de los
objetivos estratégicos y define una vision clara de lo que sera la compaiiia en el

futuro (Cueva y Gomez, 2018).

La comunicacion interna se basa en la Teoria del Intercambio Social, el
supuesto basico es que los individuos entran en una relacidbn con otros para
maximizar sus beneficios. En el contexto organizacional, las organizaciones
brindan beneficios materiales y socioemocionales a cambio de la lealtad y esfuerzo
de los empleados. De acuerdo con la teoria del intercambio social, los empleados
gue reciben recursos socioemocionales altamente valorados de su organizacion
pueden experimentar un grado de endeudamiento, lo que posteriormente genera
un sentido de obligaciéon de pagar a su organizacion. Por lo tanto, los empleados
corresponden demostrando actitudes y comportamientos positivos, como
involucrarse mas en su trabajo. La evidencia empirica muestra que el apoyo
organizacional, las buenas condiciones de trabajo y la confianza en los
supervisores son factores importantes que provocan la reciprocidad de los
empleados. En general, teoria del intercambio social se ha aplicado en una miriada
de estudios organizacionales para explicar los factores motivacionales de los

comportamientos positivos de los empleados (Men y Yue, 2019).
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Conceptualmente la Cl es la comunicacion dirigida a los clientes internos, es
decir, a los empleados, y es responsable de todo el intercambio interno de
informacion entre las partes relacionadas en todos los niveles (Bui, 2019) como
parte integral de la participacion de los empleados, como garantia de transparencia
a la hora de fusionar a todos los stakeholders internos, y como herramienta
estratégica para el éxito (Gustafsson et al., 2018). Por lo tanto, es evidente que la
falta de Cl puede causar efectos no deseados en una organizacién
(Banaeianjahromi y Smolander, 2019), y que el equipo de alta direccién no pueda
tomar decisiones adecuadas y validas, lo que puede afectar negativamente el uso

de las innovaciones (Staniewski y Awruk, 2019).

La Cl de una organizacion es un factor importante que da forma al
compromiso organizacional del personal. Las practicas de Cl se pueden clasificar
en tres tipos: comunicacion horizontal, de abajo hacia arriba y de arriba hacia abajo
(Zhang et al., 2022). Kanchanabha y Badir (2021) apoyan como un requisito previo
para una CI transparente el intercambio de conocimientos a nivel de equipo que
garantice la comprension y el crecimiento de las personas que conforman equipo.
La Cl sera medida a través de las siguientes dimensiones: comunicacion
ascendente y accesibilidad de la informacién, comunicacién descendente,

redundancia de informacion y barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion.

La comunicacion descendente es el suministro de toda la informacién que
los empleados necesitan para realizar su trabajo de manera adecuada y confiable,
y que los empleados también tengan la libertad de discutir cuestiones importantes
relacionadas con el trabajo con sus supervisores. El rol del supervisor inmediato
juega un papel importante en este tipo de comunicacién pues sera el que entregue
al subordinado informacién relacionada con nuevos productos, instrucciones de
operacion y que debe ser interpretada por el subordinado de una Unica manera.
Por otro lado, se considera que la informacion que reciben los subordinados no los
intimida 0 amenaza y es el superior quien comunica la proyeccién profesional de
sus subordinados. La informacién como indicadores, metas, etc., llegan al

colaborador a través de su superior (Escobedo, 2018).
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La comunicacion ascendente y la accesibilidad a la informacion es la
capacidad de un empleado para compartir informacion con colegas al coordinar
tareas en todas las &reas de trabajo. Los colegas se ayudan mutuamente
evaluando la mejor metodologia para completar las tareas. Por otro lado, los
empleados confian en que sus gerentes expresaran cualquier problema que tengan
en el desempefio de su trabajo y sugeriran mejoras en los procesos Yy

procedimientos del trabajo (Escobedo, 2018).

Las barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion se refieren a
barreras de comunicacion entre superiores y subordinados. Esto significa que los
superiores y subordinados no tienen la misma comprension de lo que sucede en el
trabajo. La duplicacion de informacion ocurre cuando los subordinados reciben
demasiada informacién de sus superiores, no saben cdmo usarla, seleccionan solo

una parte y descartan el resto o dejan que otros la interpreten (Escobedo, 2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo basica, segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion
tecnologica ([JCONCYTEC], 2018), una investigacion de tipo basica persigue el
objetivo de profundizar y ampliar el conocimiento existente de las variables en
estudio, este caso de la CO y la Cl, esto con el propdsito de entender y comprender
mas a detalle el fendmeno que se esta investigando, en este poder comprender la
relacion o la influencia que existe entre la CO y la Cl. De enfoque cuantitativo pues
en este estudio se recogio datos de los participantes, los cuales fueron procesados
estadisticamente para obtener los resultados (Hernandez et al., 2018).

En cuanto al nivel fue descriptiva correlacional. Este estudio fue descriptivo
porque analizé descriptivamente la CO y la Cl, este andlisis se hizé para determinar
cuales son los niveles que actualmente viene desarrollando la organizacion en
estos aspectos. Este estudio sera correlacional porque busca conocer la relacion,
asociacion o vinculo entre la CO y la CI a fin de dar respuesta a las hipotesis
planteadas (Arias., 2020).

3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental transaccional, no experimental porque no se dio
manipulacion a alguna de las variables en estudio (Hernandez et al., 2018), y
transaccional porque la toma de datos se realizé en un solo momento (Arias., 2020).
En ese sentido esta investigacion fue no experimenta porque no hubo ninguna
manipulacion de las variables CO y Cl, asimismo fue transaccional pues la toma de
los datos de los participantes se realizé en una sola fecha previa coordinacion con

los directivos de la empresa. Su esquema fue:
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Figura 1

Esquema de investigacion

X1

X2
Donde:
X1 = Cultura organizacional
X2 = Comunicacion interna

N = Colaboradores

r = Relaciéon

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi: Cultura organizacional

La CO es un conjunto de supuestos, valores, actitudes y normas de
comportamiento fundamentales que se comparten dentro de una organizacién y se
manifiestan en los pensamientos, sentimientos y acciones de la organizacion y sus

miembros (MikuSova et al., 2023).

Variable X2: Comunicacioén interna
La Cl es la comunicacion dirigida a los clientes internos, es decir, a los
empleados, y es responsable de todo el intercambio interno de informacion entre

las partes relacionadas en todos los niveles (Bui, 2019).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: conocida como una coleccion bien definida de objetos u
individuos que tienen caracteristicas similares, un rasgo en comun o caracteristica
(Condori-Ojeda, 2020). En esta investigacion la poblacion fue de 55 colaboradores
de la empresa Coffee Art, Chiclayo que trabajan en planilla y realizan labores

operativas.
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Criterios de inclusion: se consideraron al personal de la empresa Coffee Art,

Chiclayo que trabajan en planilla y realizan labores operativas.

Criterios de exclusién: no se excluyo

3.3.2. Muestra: subconjunto representativo de la poblacion (Otzen y Manterola,
2022). Para este estudio la muestra fue censal de 55 colaboradores de la empresa
Coffee Art, Chiclayo que trabajan en planilla y realizan labores operativas. En el
muestreo censal, todas las unidades de estudio se consideran parte de la muestra.
Por lo tanto, la poblacidon que se analiza se llama censal porque es una muestra,

una poblacién y un universo al mismo tiempo (Pastor, 2019).

3.3.3. Muestreo: Este es un proceso que ayuda a seleccionar una parte de la
poblaciéon (Hernandez y Mendoza, 2018). En este estudio se utilizé el muestreo no
probabilistico por conveniencia, que segun Arias (2020) sirve para seleccionar una

muestra al azar a conveniencia del investigador.

3.3.4. Unidad de anélisis: es cada uno de los elementos que constituyen la
poblacion (Santisteban, 2018). La unidad de andlisis fueron los colaboradores de
la empresa Coffee Art Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Encuesta

Corresponde a una técnica para investigar ciertas caracteristicas de una o mas
variables que han sido identificadas en una problematica (Hernandez et al., 2023).
En este estudio se utilizaron dos encuestas, una para diagnosticar la CO y otra para
diagnosticar la Cl en colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo. En el caso
de la cultura organizacional buscé identificar o conocer el nivel de la cultura en esa

empresa, para la comunicacioén interna de la misma manera.
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Instrumento: Cuestionario

El cuestionario es una herramienta que ha sido disefiada con preguntas en funcion
de un marco teodrico y su finalidad es recoger los datos que seran analizados para
dar respuesta a los objetivos (Hernandez et al., 2023). En esta investigacion se
elaboraron dos cuestionarios uno para la CO y otro para la Cl. En el caso de la CO
se adaptd el cuestionario segun el modelo de Denilson y para la comunicacion

interna se adaptd el modelo de Escobedo (2018).

Validez

La validez de un cuestionario es el grado en que un instrumento mide lo que debe
medir (Bernal, 2021). Los cuestionarios elaborados fueron sometidos a la
evaluacion de tres expertos para confirmar su validez. El resultado de dicha

validacion se puede verificar en la Tabla 1.

Tabla 1
Validez
Apellidos y nombres Grado Resultado
Saavedra Carrasco Luis Alberto Magister - MBA Alto Nivel
Pais Vera Luis Eduardo Magister - MBA Alto Nivel
Saavedra Carrasco José Gerardo Magister - MBA Alto Nivel
Confiabilidad

La confiabilidad es el grado de concordancia con el cual un cuestionario mide la
variable en estudio. Esto se logra evaluando la reproducibilidad, es decir, buena
correlacion de los valores medidos en diferentes momentos (Bernal, 2021). En ese
sentido se realizé una prueba piloto a 20 colaboradores, los datos tomados fueron
procesados a través del alfa de Crombach. Valores de alfa de Crombach superiores
a 0.70 indican consistencia interna excelente del cuestionario. El resultado del alfa

de Crombach se puede verificar en la Tabla 2.
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Tabla 2
Alfa de Cronbach

Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel

Cultura
o 0.902 Excelente
organizacional

Comunicacion
_ 0.910 Excelente
interna

3.5. Procedimientos

La investigacion se inicié con el andlisis de un problema especifico en la empresa
Coffee Art, Chiclayo, seguido de la determinacién del nombre de la investigacion,
problema, objetivos, hipétesis, antecedentes, marco tedrico, tipo de investigacion y
disefio. Luego, la Universidad César Vallejo entreg6 una carta de presentacion para
que el investigador se presente ante la empresa a solicitar la autorizacion
correspondiente, la empresa respondié con una carta de autorizacion y el
investigador pudo coordinar la fecha y hora de acceso para realizar el estudio. En
un primer momento la investigadora coordind una prueba piloto con 10
colaboradores, esta informacion sirvi6 para determinar la confiablidad de los
cuestionarios, es necesario aclarar que antes de la prueba piloto los cuestionarios
pasaron por un proceso de validacion por expertos. En un segundo momento con
los cuestionarios validados y con buena confiabilidad se procedio a la aplicacion de
los instrumentos en la muestra.

Después de recopilar los datos proporcionados por los colaboradores que
se ofrecieron a participar en este estudio, se sistematizaron los datos recopilados
para obtener resultados, y esta sistematizacion incluyé un analisis descriptivo de
las variables para obtener sus niveles. Posteriormente se hizo un analisis inferencial
gue comenzd con la prueba de normalidad y correlacion correspondiente de los
datos. En base a los resultados, se continuo con la discusion teniendo en cuenta

los antecedentes.
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3.6. Método de anélisis de datos

El andlisis de datos tuvo en cuenta en primer lugar los baremos para determinar el
nivel de las variables y realizar su analisis descriptivo. Al ser una muestra de 55
colaboradores para la prueba de normalidad se usé la prueba de Kolgomorov-
Smirnov, y para las correlaciones se uso la prueba de Spearman o Pearson, segun
corresponda; todos estos analisis tanto descriptivo como inferencia se hizo
utilizando el software IBM SPSS. v.26.

3.7. Aspectos éticos

Se tomd en consideracion el principio de beneficencia, respeto a la persona y
justicia. Beneficencia es proteger a las personas del dafio y respetando sus
decisiones, asegurando en todo momento su bienestar. El respeto a las personas
significa que todas las personas deben ser tratadas como actores autbnomos y que
aguellos cuya autonomia se vea vulnerada tienen derecho a ser protegidos. La
justicia significa que todas las personas deben ser tratadas con igualdad y equidad.
Por otro lado, este estudio también considerara los principios éticos promovidos por

la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de la cultura organizacional en los colaboradores de la empresa
Coffee Art, Chiclayo.

Tabla 3

Nivel de la variable cultura organizacional

Variable / Dimension Nivel n %
Variable: Cultura organizacional Bajo 16 29,1%
Medio 26 47,3%
Alto 13 23,6%
Dimension 1: Implicacion Bajo 17 30,9%
Medio 27 49,1%
Alto 11 20,0%
Dimension 2: Consistencia Bajo 16 29,1%
Medio 25 45,5%
Alto 14 25,5%
Dimension 3: Adaptabilidad Bajo 18 32,7%
Medio 28 50,9%
Alto 9 16,4%
Dimensién 4: Mision Bajo 16 29,1%
Medio 29 52,7%
Alto 10 18,2%

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo

Interpretacion: El 47.3% de los encuestados afirmé que la cultura organizacional
se encuentra en un nivel medio. Los resultados de las dimensiones fueron: la
implicacién estuvo en un nivel medio (49.1%), la consistencia estuvo en un nivel
medio (45.5%), la adaptabilidad estuvo en un nivel medio (50.9%), y finalmente la

mision estuvo en un nivel medio segun el 52.7%.
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4.2: Nivel de la comunicacion interna en los colaboradores de la empresa
Coffee Art, Chiclayo

Tabla 4

Nivel de la variable comunicacién interna

Variable / Dimension Nivel n %
Variable: Comunicacion interna Bajo 17 30,9%
Medio 23 41,8%
Alto 15 27,3%
Dimension 1: Comunicacion descendente Bajo 16 29,1%
Medio 23 41,8%
Alto 16 29,1%
e S mmosc i oacendeney gao 1 327w
Medio 26 47,3%
Alto 11 20,0%
e Caneres eerdas ol S
Medio 6 10,9%
Alto 16 29,1%
Dimension 4: Redundancia de informacion Bajo 34 61,8%
Medio 19 34,5%
Alto 2 3,6%

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo

Interpretacion: El 41.8% de los encuestados afirmé que la comunicacion interna
se encuentra en un nivel medio. Los resultados de las dimensiones fueron: la
comunicacion descendente estuvo en un nivel medio (41.8%), la comunicacion
ascendente y accesibilidad de la informacién estuvo en un nivel medio (47.3%), las
barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion estuvo en un nivel bajo
(60.0%), y finalmente la redundancia de informacion estuvo en un nivel bajo segun
el 61.8%.
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4.3: Determinar la influencia de cada una de las dimensiones de la cultura
organizacional en la comunicacion interna en los colaboradores de la

empresa Coffee Art, Chiclayo.

Tabla 5
Correlaciones entra las dimensiones de la cultura organizacional y la comunicacion
interna
. . . - Comunicacion

Dimensiones de cultura organizacional Coeficiente N .

Interna  Significancia
Dimension 1 0.936** 0.000
Implicacion
Dimension 2: 0.950% 0.000
Consistencia

Rho de
Spearman

Dimension 3: %
Adaptabilidad 0.949 0.000
Dimension 4: 0.950** 0.000
Mision

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo.

Se us6 Rho de Spearman porque los datos no tuvieron normalidad (ver Anexo 8)

Interpretacion:

El valor de la significancia de todas las correlaciones fue menor a 0.05 sustento por
el cual se acepta la hipétesis: hay una influencia de cada dimension de la cultura
organizacional en la comunicacion interna en los colaboradores de la empresa
Coffee Art, Chiclayo, ademas que dicha correlacion es significativa. Por otro lado,
los coeficientes de correlacion obtenidos fueros: implicacién y comunicacién interna
con 0.936 correspondiente a una correlacion positiva muy fuerte, consistencia y
comunicacion interna con 0.950 correspondiente a una correlacion positiva muy

fuerte, adaptabilidad y comunicacion interna con 0.949 correspondiente a una
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correlacion positiva muy fuerte, finalmente misidon y comunicacién interna con 0.950

correspondiente a una correlacion positiva muy fuerte (ver Anexo 9).

1.4. Influencia de la cultura organizacion en la comunicacién interna en los

colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo.

Tabla 6

Correlacién cultura organizacion y comunicacion interna

Variable 2: o .
Variable Coeficiente Comunicacion Significancia
interna
Variable 1:
Cultura Rho de Spearman 0.977** 0.000

organizacion

Nota: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo.

Interpretacion:

El valor de la significancia de la correlacién fue menor a 0.05 sustento por el cual
se acepta la hipétesis: hay una influencia de la cultura organizacional en la
comunicacién interna en los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo,
ademas que dicha correlacién es significativa. Por otro lado, el coeficiente de
correlacién obtenido fue: cultura organizacional en la comunicacién interna con

0.977 correspondiente a una correlacion positiva muy fuerte (ver Anexo 9).
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V. DISCUSION

Se plante6 como primer objetivo evaluar el nivel de la cultura organizacional
en los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo, esto en base al aporte de
MikuSova et al., (2023) que indicaron que la CO es un conjunto de supuestos,
valores, actitudes y normas de comportamiento fundamentales que se comparten
dentro de una organizacion y se manifiestan en los pensamientos, sentimientos y
acciones de la organizacion y sus miembros. Tomando en consideracion lo descrito,
al tabular los datos se obtuvo que el 47.3% de los colaboradores perciben a la

cultura organizacional en nivel medio.

Los resultados de las dimensiones segun los colaboradores fueron:
implicacion nivel medio (49.1%), la consistencia nivel medio (45.5%), la
adaptabilidad nivel medio (50.9%), y finalmente la mision nivel medio segun el
52.7%. Esto debido a que la cultura organizacional en la empresa Coffee Art es un
elemento crucial que influye en la forma en que esta empresa opera, se desarrolla
y se relaciona con su personal. Es un factor que va mas all4 de las declaraciones
en papel y que influye en cada aspecto de esta organizacion pero que necesita

trabajar ain mas.

Este resultado coincide con el de Vilchez (2021) que identificaron la CO en
nivel medio segun el 89% de los participantes. Céspedes y Chiroque (2019)
determinaron la CO en nivel medio segun el 100% de los participantes. Bueno
(2020) determind la CO en nivel medio segun el 40% de los participantes. Sin
embargo, Ambicho (2020) determind un nivel alto de la CO segun el 38.7% de los
participantes y Jaras y Porras (2022) determinaron en nivel alto la CO segun el
47.5%.

Con esto se evidencia que es esencial para las empresas definir y mantener
una cultura organizacional que refleje sus valores y objetivos para fomentar el éxito
y la armonia en el lugar de trabajo. La cultura organizacional se basa en la Teoria
de las Relaciones Humanas, que examina los factores humanos intrinsecos en las

organizaciones desde una perspectiva psicolégica. Por lo tanto, los seres humanos
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se caracterizan dentro de las organizaciones mas alld de los elementos
superficiales al definir motivaciones para el comportamiento y relacionarlas con la
importancia de los individuos y el papel que desempefian como parte de un grupo
social (Suarez-Campas et al., 2020).

Se plante6 como segundo objetivo evaluar el nivel de la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo, esto en base al
aporte de Zhang et al. (2022) que indicaron que la Cl de una organizacion es un
factor importante que da forma al compromiso organizacional del personal.
Tomando en consideracion lo descrito, al tabular los datos se obtuvo que el 41.8%
de los colaboradores perciben a la comunicacion interna en nivel medio. Los
resultados de las dimensiones fueron: la comunicacion descendente estuvo en un
nivel medio (41.8%), la comunicacion ascendente y accesibilidad de la informacion
estuvo en un nivel medio (47.3%), las barreras referidas a la accesibilidad e
interpretacion estuvo en un nivel bajo (60.0%), y finalmente la redundancia de
informacion estuvo en un nivel bajo segun el 61.8%. Esto debido a que la
comunicacién interna es un pilar fundamental para la empresa Coffee Art,
organizacion que desea funcionar de manera eficiente y mantener una cultura

organizacional saludable, pero aun existen brechas por cubrir y desarrollar.

Este resultado coincide con Koc y Huerta (2023) que indicaron la ClI en nivel
medio segun el 43.3%. de los participantes, Fasabi (2021) identifico la CI en nivel
medio segun el 57.7% de los participantes, y Jaras y Porras (2022) determinaron la
Cl en nivel medio segun el 62.5% de los participantes. Sin embargo, este resultado
difiere de lo encontrado por Céspedes y Chiroque (2019) quienes determinaron la

Cl en nivel alto segun el 95.2% de los participantes.

Esto refleja que aun en las empresas existen problemas en la comunicacion
interna, tales como: miedo a las preguntas de los empleados, falta de
retroalimentacion de los superiores, mensajes inconsistentes comunicados, falta de
solicitudes especificas de los gerentes y baja transparencia en la comunicacion
interior. El problema de la comunicacion interna en las compafias es que trae

retrasos importantes y experiencias desagradables dentro de la organizacion
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causan grandes molestias no solo a los empleados sino también a los clientes. La
mala comunicacion puede generar resentimiento y frustracion, crear un ambiente
de trabajo deficiente y afectar la productividad y las relaciones externas. La
comunicacioén interna se basa en la Teoria del Intercambio Social, la cual indica que
los individuos entran en una relacion con otros para maximizar sus beneficios. En
el contexto organizacional, las organizaciones brindan beneficios materiales y
socioemocionales a cambio de la lealtad y esfuerzo de los empleados (Meny Yue,
2019).

Se planted como tercer objetivo especifico determinar la influencia de cada
una de las dimensiones de la cultura organizacional en la comunicacion interna en
los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo, esto en base al aporte de
Cueva y Gomez (2018) quienes sefalan las siguientes dimensiones para la cultura
organizacional: Dimensién Implicacién: Dimension Consistencia: Dimension

Adaptabilidad: Dimension Mision:

Tomando en consideracion lo descrito, al tabular los datos se obtuvo el valor
de la significancia de todas las correlaciones fue menor a 0.05 (ver Tabla 5),
sustento por el cual se acepta la hipétesis: hay una influencia de cada dimension
de la cultura organizacional en la comunicacion interna, ademas que dicha
correlacion es significativa. Por otro lado, los coeficientes de correlacién obtenidos
fueron: implicacion y comunicaciéon (Rho = 0.936), consistencia y comunicacion
interna (Rho = 0.950), adaptabilidad (Rho = 0.949) y mision (Rho = 0.950)

correspondiente en todos los casos a una correlacion positiva muy fuerte.

Esto debido a que la cultura organizacional es un factor critico que influye en
coémo se concibe, se practica y se percibe la comunicacién interna en una empresa.
Una comprension solida de la cultura es esencial para desarrollar estrategias
efectivas de comunicacion interna que estén en sintonia con las practicas culturales

de la organizacion.

Este resultado difiere con lo obtenido en las investigaciones de Ambicho

(2020) y Bueno (2020) quienes afirmaron que las dimensiones de la cultura
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organizacional se correlacionaron de manera positiva moderada con la
comunicaciéon interna, como sigue: Consistencia (0.783), adaptabilidad (0.271),
involucramiento (0.781) y mision (0.64). Asimismo, Bueno (2020) afirmé que las
dimensiones de la CO se correlacionaron de manera positiva moderada con la ClI

como sigue: Involucramiento (0.82), consistencia (0.84) y adaptabilidad (0.88).

Con esto se evidencia que la comunicacion humana se da dentro de un
marco cultural que permite la participacion de los sujetos, pero mas alla de eso, en
este proceso de interaccidbn emergen nuevos aportes a la interpretacion y
construccion de la vida social. Mas explicitamente, se crea cultura. La cultura
organizacional se basa en la Teoria de las Relaciones Humanas, que examina los
factores humanos intrinsecos en las organizaciones desde una perspectiva
psicolégica. Por lo tanto, los seres humanos se caracterizan dentro de las
organizaciones mas alla de los elementos superficiales al definir motivaciones para
el comportamiento y relacionarlas con la importancia de los individuos y el papel
que desempefian como parte de un grupo social (Suarez-Campas et al., 2020).

Finalmente plante6 como objetivo general determinar la influencia de la
cultura organizacional en la comunicacion interna en los colaboradores de la
empresa Coffee Art, Chiclayo, esto en base al aporte de Miranda-Wolff (2022) quien
indic6 que la CO es un subsistema importante de una organizacién, un
determinante de la eficacia organizacional y la calidad de vida laboral del personal
de la organizacion. Asimismo, Bui (2019) quien indicé que la Cl es la comunicacion
dirigida a los clientes internos, es decir, a los empleados, y es responsable de todo
el intercambio interno de informacion entre las partes relacionadas en todos los

niveles.

Tomando en consideracion lo descrito, en la correlacion cultura organizacion
y comunicacion interna la significancia obtenida fue menor a 0.05 lo que supone
aceptar la hipétesis que hay una influencia de la cultura organizacional en la
comunicacién interna en los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo,
ademas el coeficiente de correlacion fue de Rho= 0.977 lo que supone una

correlacion positiva muy fuerte. Esto pone de manifiesto que si la empresa
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decidiera implementar mejores estrategias de cultura organizacional impactaria de

manera positiva en la comunicacion interna de la organizacion.

Este resultado coincide con la investigacion de Ambicho (2020) quien obtuvo
gue la ClI se asocia positiva moderada significativa con la CO (Rho = 0.730), Jaras
y Porras (2022) obtuvieron que la Cl se asocia positiva alta significativa con la CO
(Rho = 0.725), Céspedes y Chiroque (2019) obtuvieron que la CO se asocian
positiva alta significativa con la Cl (Rho = 0.966) y Bueno (2020) obtuvo que la CO
se asoci6 positiva moderada significativamente con la Cl (Rho = 0.850). Con esto
se evidencia que la cultura organizacional tiene un impacto profundo en la
comunicacion interna, ya que define cdmo se comunica y quién tiene voz en la
organizacion. Para una comunicacion interna efectiva, es esencial que esté en
sintonia con los valores y las practicas culturales de la organizacion. Una
comprension sélida de esta relacién es fundamental para desarrollar estrategias de

comunicacion interna coherentes y eficaces.

Asi también la cultura organizacional y la comunicacién interna estan
entrelazadas y se refuerzan mutuamente. Una comunicacion interna efectiva es
esencial para mantener y fortalecer la cultura de la organizacioén, al tiempo que la
cultura influye en cémo se comunican y se relacionan los empleados dentro de la

empresa.
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VI. CONCLUSIONES
1. Se determind la influencia de la cultura organizacional en la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa Coffee Art, Chiclayo, con un
coeficiente de correlacion de Rho=0.977 lo que supone una correlacion positiva
muy fuerte. Esto pone de manifiesto que si la empresa decidiera implementar
mejores estrategias de cultura organizacional impactaria de manera positiva en

la comunicacién interna de la organizacion.

2. Se determind el nivel de la cultura organizacional, donde se obtuvo que el 47.3%
de los colaboradores perciben a la cultura organizacional en nivel medio, el
29,1% en nivel bajo y el 23,6% en nivel alto. Lo que implica que la cultura
organizacional en la empresa Coffee Art es un elemento crucial que influye en
la forma como opera, se desarrolla y se relaciona con su personal. Es un factor
gue va mas alla de las declaraciones en papel y que influye en cada aspecto de

esta organizacion pero que necesita trabajar ain mas.

3. Se analizé el nivel de la comunicacion interna en los colaboradores de la
empresa Coffee Art, Chiclayo, al tabular los datos se obtuvo que el 41.8% de
los colaboradores perciben a la comunicacion interna en nivel medio, el 30,9%
en nivel bajo y el 27,3% en nivel alto. Lo que pone de manifiesto que la
comunicaciéon interna es un pilar fundamental para la empresa Coffee Art,
organizacion que desea funcionar de manera eficiente y mantener una cultura

organizacional saludable, pero aln existen brechas por cubrir y desarrollar.

4. Se determin0 la influencia de cada una de las dimensiones de la cultura
organizacional en la comunicacién interna en los colaboradores de la empresa
Coffee Art, Chiclayo, correspondiente en todos los casos a una correlacion
positiva muy fuerte. En ese sentido, la cultura organizacional es un factor critico
gue influye en cdmo se concibe, se practica y se percibe la comunicacion interna
en una empresa. Una comprension sélida de la cultura es esencial para
desarrollar estrategias efectivas de comunicacion interna que estén en sintonia

con las practicas culturales de la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A la gerencia general a abordar los siguientes aspectos de la cultura
organizacional: alinear la misidbn de la empresa con la mision de los
departamentos en los que opera la empresa para promover la transparencia,
respetar la diversidad, fomentar la colaboracion, proporcionar capacitacion y

desarrollo a los empleados y fomentar la retroalimentacion.

2. Para mejorar el nivel de la cultura organizacional se recomienda a los
supervisores de &rea organizar equipos de trabajo bien definidos y capacitar a
los colaboradores en aspectos internos de la organizacién como valores, mision,
vision etc., para este fin de sebe incluir en el presupuesto anual capacitaciones
enfocadas en el desarrollo de habilidades, crear un sentido de pertinencia y de
responsabilidad, asimismo, garantizar que los empleados tengan la iniciativa y
la capacidad de gestionar su trabajo de acuerdo con las regulaciones de la

empresa.

3. Con el fin de mejorar la comunicacion interna se recomienda a los supervisores
a establecer un cronograma de reuniones para intercambiar informacion y para
asegurar una adecuada toma de decisiones, como resultado, se reduciran las

barreras de accesibilidad de la informacion.
4. A la gerencia general establecer que continlen las investigaciones a las

dimensiones, considerando las dimensiones implicacion y adaptabilidad

considerando que son las dimensiones con mas bajo puntaje obtenido.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

: : o S . : : : Escala de
Dimensiones Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Empoderamiento
Implicacion Trabajo en equipo
La cultura organizacional Desarrollo de capacidades
€s un conjunto de
gy Valores centrales
supuestos basicos,
valores, actitudes, Consistencia Acuerdo
normas de . . .
comportamiento que son | El cuestionario medira las Coordinacion e integracion
Cultura compartidos al interior de | dimensiones: implicacion, ordinal

organizacional

la organizacién y que se
manifiestan en el
pensamiento, sentimiento
y comportamiento de la
organizacion y sus
miembros (MikuSova et
al., 2023)..

consistencia, adaptabilidad
y mision

Adaptabilidad

Orientacion al cambio
Orientacion al cliente

Aprendizaje organizativo

Mision

Direccion y propésitos
estratégicos

Metas y objetivos

Vision




Dimensiones

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicion
Informacién confiable
Comunicacion . '
descendente Libertad y confianza
Tipo de informacion
C La comunicacion interna
La comunicacion interna . . .
la comunicacion sera medida a traves de las o o .
es’a ) siguientes dimensiones: Comunicacion Intercambio informacion
dirigida a los clientes comunicacion ascendente y
Comunicacion internos. es decir, a los oo Informacion de desempefio
. ' ' descendente: accesibilidad de la
interna empleados, y es N inf Iy , .
comunicacion ascendente y | Informacion Confianza con supervisor .
responsable de todo el Ordinal

intercambio interno de
informacion entre las
partes relacionadas en
todos los niveles (Bui,
2019)

accesibilidad de la
informacion; barreras
referidas a la accesibilidad
e interpretacion;
redundancia de
informacion.

Barreras referidas
a la accesibilidad e
interpretacién

Problematica

Comprensién

Redundancia de
informacion

Desecho informacién

Desconocimiento
informacion




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de cultura organizacional

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
del programa de formacion para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos
recopilados son anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad
netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi
consentimiento para continuar con la investigacion que tiene como titulo: Cultura
organizacional y comunicacion interna en los colaboradores de la empresa Coffee
Art, Chiclayo. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad
Cesar Vallejo manteniendo mi anonimato. Responda todas las preguntas en

funcion de la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
D1. Implicacién 1] 2 | 3| 4] s

I.1 Empoderamiento

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

I12. Trabajo en equipo

2. Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacién

3. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

I3. Desarrollo de capacidades

4. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollode
las capacidades de sus miembros

5. La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva
D2. Consistencia 1 2 3 4 5

1.1 Valores centrales




6. Existe un conjunto de valores claro y consistente que
rige la forma en que nos conducimos

7.Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto

1.2. Acuerdos

8. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

9. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

I.3 Coordinacion e integracion

10. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

11. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

D.3. Adaptabilidad

1.1. Orientacién al cambio

12. Respondemos bien a los cambios del entorno

13. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas
de hacer las cosas

1.2 Orientacion al cliente

14. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

15. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes

1.3 Aprendizaje organizativo

16. La innovacion es algo que fomenta la empresa

17. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

D.4 Mision

1.1 Direccion y propositos estratégicos

18. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo

19. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara
al futuro

I.2 Metas y objetivos

20. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir

21. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

1.3 Visién

22. Tenemos una visién compartida de cOmo seréa esta
organizacion en el futuro




23. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

Nota. Adaptado de Cueva y Gémez (2018).




Cuestionario de Comunicacion Interna

Instrucciones:

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion

del programa de formacion para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos

recopilados son anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad

netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi

consentimiento para continuar con la investigacion que tiene como titulo: Cultura

organizacional y comunicacion interna en los colaboradores de Coffee Art,

Chiclayo. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion

se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo

manteniendo mi anonimato.

siguiente escala:

Responda todas las preguntas en funcion de la

1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
D1. Comunicacion descendente

I1. Informacién confiable 112(3|4]|5
1 Mi supervisor inmediato, me proporciona toda la informacién que necesito

para realizar mi trabajo.
2 La informacion que proviene de mi superior inmediato es creible y

confiable.
I2. Libertad y confianza 1(2(3|4]|5
3 Tengo libertad y confianza al discutir con mi superior inmediatos asuntos

importante relacionados al trabajo.
I3. Tipo de informacion 1/2(3|4]|5
4 La informacién relacionada con nuevos productos que ofrece la empresa

me llega a través de mi superior inmediato.
5 La informacidn relacionada como instrucciones de operacion de la

empresa me llega a través de mi superior inmediato.
6 En la empresa la informacién que proviene de los niveles superiores

parecer ser interpretada de distintas maneras.




En la empresa, cuando alguna informacién resulta amenazante o critica,
las personas actdan defensivamente.

Obtengo informacion sobre mi proyeccién profesional (es decir se me
comunica cémo estoy desarrollando mis actividades y si tengo
oportunidades de crecimiento en funcion de esto”) en la empresa a través
de mi superior inmediato.

La informacion relacionada con la empresa como metas, indicadores y
objetivos me llegan a través de mi superior inmediato.

D2. Comunicacion ascendente y accesibilidad de la informacion

I1. Intercambio informacién

10 Intercambio informacién con mis compafieros para coordinar tareas entre
diferentes areas de trabajo.

11 Mis compaferos de area de trabajo me explican cual es la mejor
metodologia para realizar una tarea.

I2. Informacion de desempefio

Obtengo informacién directa y clara acerca de mi desempefio (“voy bien

12 o voy mal”) a través de mi superior inmediato.

Mi superior inmediato conoce y comprende los problemas que yo
13 | enfrento en la realizacion de mis tareas.

Me siento satisfecho con la comunicacion que existe entre mi superior

14 inmediato y yo.

Mi superior inmediato me informa de los problemas que necesitan

15 atencion de mi parte.

I3. Confianza con supervisor

Me siento en confianza para plantear a mi superior inmediato sugerencias

16 : S .
para mejorar procesos o procedimientos de trabajo.

17 Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos y resolver
conflictos entre los miembros del equipo de trabajo.

18 Cuando mi superior inmediato me da una orden de cualquier tipo, se
asegura de que yo la haya entendido y desarrollado adecuadamente

19 Comparto a mi superior inmediato toda la informacion recibida relacionada

a mi trabajo.

D3. Barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion

I1. Problematica

Tengo inconvenientes “problemas” para comentar los problemas de mi

20 puesto de trabajo con mi superior inmediato.

I2. Comprension




21

En general, mi supervisor inmediato y yo comprendemos las cosas de la
misma manera.

D4. Redundancia de informacion

I11. Desecho informacion

22

Cuando recibo demasiada informacion de mi superior inmediato y no sé
cémo usarla, selecciono una parte de ella el resto la desecho.

I12. Desconocimiento informacién

23

Cuando recibo demasiada informacidn de mi superior inmediato y no sé
cdmo usarla, “dejo a otros que la interpreten”.

Nota. Tomado de Escobedo (2018)




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos: Validacion de experto 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura organizacional y
comunicacion interna en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Luis Alberto Saavedra Carrasco

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Docente

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( x )

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Hernandez Paredes, Anali

Autor:
Procedencia: Del autor
Administracion: Presencial
15 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Coffee Art, Chiclayo

Significacién:

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23 ftems en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 10 indicadores y 23 items

en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura organizacional
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos basicos, valores, actitudes, normas de
comportamiento que son compartidos al interior de la organizacidon y que se manifiestan en el
pensamiento, sentimiento y comportamiento de la organizacion y sus miembros (MikuSova et al.,

2023).




Variable 2: Comunicacion interna
La comunicacién interna es la comunicacion dirigida al cliente interno es decir al trabajador y se
considera que asume la responsabilidad de todos los intercambios internos de informacion entre las
partes interesadas en todos los niveles (Bui, 2019).

Variable

Dimensiones

Definicién

La cultura organizacional es un conjunto de
supuestos basicos, valores, actitudes, normas de

Comunicacién interna

2. Comunicacion ascendente y

accesibilidad de la informacién

3. Barreras referidas a la

accesibilidad e interpretacion

4. Redundancia de informacién

1. Implicacién . : o
o > Consistencia comporta.mler)go gue son compart|d9§ al interior de
Cultura organizacional ' i la organizacion y que se manifiestan en el
3. Adaptabilidad . - -
o pensamiento, sentimiento y comportamiento de la
4. Mision o . N
organizacion y sus miembros (MikuSova et al.,
2023).
1. Comunicacion descendente

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida
al cliente interno es decir al trabajador y se
considera que asume la responsabilidad de todos
los intercambios internos de informacion entre las
partes interesadas en todos los niveles (Bui, 2019).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura organizacional y comunicacion interna en los
colaboradores de Coffee Art, Chiclayo” elaborado por Hernandez Paredes Anali en el afio 2023 basado en
los en los aportes de Cueva y Gomez (2018) y Escobedo (2018). De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgr_n re_quiere bastantes modificaciones o una
Elftemse | 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su sgniicado o por a
comprende ordenacion de estas.

su sintactica y
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene relacion

Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

I6gica con la
. _d|men5|on o . El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta . Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo
midiendo. )
Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial 0
importante, es decir

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Cultura organizacional

e Primera dimension: Implicacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . - .
d ia ia vacion
. La mayoria de los miembros de este grupo estan
Empoderamiento muy comprometidos con su trabajo. 4 4 4
Se fomenta activamente la cooperacién entre los 4 4 4
diferentes grupos de esta organizacion
Trabajo en
equipo
[Trabajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4
equipo
Esta empresa invierte continuamente en el
. . 4 4 4
desarrollo de las capacidades de sus miembros.
Desarrollo de
capacidades
La capacidad de las personas es vista como una
: : - 4 4 4
fuente importante de ventaja competitiva
e Segunda dimension: Consistencia
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . ; .
ia ia vacion
Existe un conjunto de valores claro y consistente 4 4 4
que rige la forma en que nos conducimos.
Valores centrales| . .
Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 4 4 4
correcto.
Acuerdos Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas 4 4 4

dificiles.




Existe un claro acuerdo acerca de la forma

. 4 4 4
correcta e incorrecta de hacer las cosas.
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4
L rupos de esta organizacion.
Coordinacién e arup 9
integracion . . L, .
9 Existe una buena alineacion de objetivos entre los 4 4 4
diferentes niveles jerarquicos
e Tercera dimension: Adaptabilidad
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : : .
d ia ia vacion
Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4
Orientacion al
cambio ) ]
IAdoptamos continuamente nuevas y mejores 4 4 4
formasde hacer las cosas
Los comentarios y recomendaciones de nuestros
; : : . 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios
Orientacion al
cliente
Fomentamos el contacto directo de nuestra gente 4 4 4
conlos clientes
La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
Aprendizaje
organizativo
El aprendizaje es un objetivo importante en
. s 4 4 4
nuestrotrabajo cotidiano
e Cuarta dimension: Misién
. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . ; -
d ia ia vacion
Esta organizacion tiene una mision clara que le
: . 4 4 4
Direccion y otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo
propésitos
estrategicos Esta organizacion tiene una clara estrategia de 4 4 4
caraal futuro
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 4 4 4
conseguir
Metas y objetivos
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas 4 4 4
pero realistas
Vision Tenemos una vision compartida de cémo sera esta 4 4 4

organizacion en el futuro




Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion

4 4 4
entrenosotros
Variable del instrumento: Comunicacion interna
e Primera dimensién: Comunicacion descendente
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . - .
d ia ia vacion
Mi supervisor inmediato, me proporciona toda la 4 4 4
. informacién que necesito para realizar mi trabajo.
Informacion
confiable ) y ) ] ]
La informacion que proviene de mi superior
! : y ' 4 4 4
inmediato es creible y confiable.
. Tengo libertad y confianza al discutir con mi
Libertad y - : .
. superior inmediatos asuntos importante 4 4 4
confianza . .
relacionados al trabajo.
La informacion relacionada con nuevos productos
que ofrece la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
La informacion relacionada como instrucciones de
operacion de la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
En la empresa la informacion que proviene de los
niveles superiores parecer ser interpretada de 4 4 4
. distintas maneras.
Tipo de
informacién . o
En la empresa, cuando alguna informacion resulta
amenazante o critica, las personas actian 4 4 4
defensivamente.
Obtengo informacion sobre mi proyeccion
profesional (es decir se me comunica como estoy 4 4 4
desarrollando mis actividades y si tengo
oportunidades de crecimiento en funcion de esto”)
La informacion relacionada con la empresa como
metas, indicadores y objetivos me llegan a través 4 4 4
de mi superior inmediato.
e Segunda dimension: Comunicacién ascendente y accesibilidad de la informacién
. : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : - .
d ia ia vacion
Intercambio informacién con mis compafieros para
. . . - 4 4 4
] coordinar tareas entre diferentes areas de trabajo.
Intercambio
informacion Mis compafieros de &area de trabajo me explican
cual es la mejor metodologia para realizar una 4 4 4
tarea.
- Obtengo informacion directa y clara acerca de mi
Informacion de ~ . » : :
desempefio (“voy bien o voy mal”) a través de mi 4 4 4

desempefio

superior inmediato.




Mi superior inmediato conoce y comprende los

problemas que yo enfrento en la realizacion de mis| 4 4 4
areas
Me siento satisfecho con la comunicacién que 4 4 4
lexiste entre mi superior inmediato y yo.
Mi superior inmediato me informa de los problemas 4 4 4
gque necesitan atencion de mi parte.
Me siento en confianza para plantear a mi superior
inmediato sugerencias para mejorar procesos o 4 4 4
procedimientos de trabajo.
Existe libertad y confianza para aclarar
malentendidos y resolver conflictos entre los 4 4 4
. miembros del equipo de trabajo.
Confianza con quip )
supervisor . _ .
P Cuando mi superior inmediato me da una orden de
cualquier tipo, se asegura de que yo la haya 4 4 4
entendido y desarrollado adecuadamente
IComparto a mi superior inmediato toda la
) o o . - . 4 4 4
informacién recibida relacionada a mi trabajo.
e Tercera dimension: Barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion
: : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . - .
d ia ia vacion
'Tengo inconvenientes “problemas” para
Problemética comentar los problemas de mi puesto de trabajo 4 4 4
con mi superior inmediato.
Comprensién En general, mi supervisor |nmed|§to y yo 4 4 4
comprendemos las cosas de la misma manera.
e Cuarta dimension: Redundancia de informacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : : .
d ia ia vacion
Cuando recibo demasiada informacién de mi
Desecho S . .
i . superior inmediato y no sé como usarla, 4 4 4
informacién :
selecciono una parte de ella el resto la desecho..
. Cuando recibo demasiada informacién de mi
Desconocimiento . . . oy
superior inmediato y no sé cémo usarla, “dejo a 4 4 4

informacion

otros que la interpreten”..

Mg. Luis Alberto Saavedra Carrasco

DNI N° 42933119

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos: Validacion de experto 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura organizacional y
comunicacion interna en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Pais Vera Luis Eduardo

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Gerente

Institucion donde labora:

SEDALIB

Tiempo de experiencia profesional
el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios ( x )

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Hernandez Paredes, Anali

Tiempo de aplicacion:

Autor:
Procedencia: Del autor
Administracion: Presencial
15 min

Ambito de aplicacion:

Coffee Art, Chiclayo

Significacién:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23 ftems en
total. El objetivo es medir la relacién de variables.

La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 10 indicadores y 23 items
en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura organizacional
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos basicos, valores, actitudes, normas de
comportamiento que son compartidos al interior de la organizacidon y que se manifiestan en el
pensamiento, sentimiento y comportamiento de la organizacion y sus miembros (MikuSova et al.,

2023).




e Variable 2: Comunicacion interna
La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al cliente interno es decir al trabajador y se
considera que asume la responsabilidad de todos los intercambios internos de informacion entre las
partes interesadas en todos los niveles (Bui, 2019).

Variable Dimensiones Definicion
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos
1. Implicacién basicos, valores, actitudes, normas de comportamiento
Cultura 2. Consistencia gue son compartidos al interior de la organizaciéon y que
organizacional |3. Adaptabilidad se manifiestan en el pensamiento, sentimiento y
4. Mision comportamiento de la organizacion y sus miembros
(MikuSova et al., 2023).
1. Comunicacién descendente
2. Comunicacion ascendente y L L
accesibilidad de la La comunicacion mte_rna esla comunicacion c_ilrlglda al
Comunicacion informacion cliente interno es decn_r_al trabajador y se cc_>n3|dera que
interna 3. Barreras referidas a la asume la rt_esponsabllldad de todos Io§ intercambios
o internos de informacion entre las partes interesadas en
accesibilidad e i .
interpretacion todos los niveles (Bui, 2019).
4. Redundancia de informacion
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura organizacional y comunicacion interna en los
colaboradores de Coffee Art, Chiclayo” elaborado por Hernandez Paredes Anali en el afio 2023 basado en
los en los aportes de Cueva y Gomez (2018) y Escobedo (2018). De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itt_ar_n re_quiere bastantes modificaciones o una
Elftemse | 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su signficado o por a
comprende ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion ldgica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacién ldgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. ) Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene

la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA . No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.




El item es esencial o
importante, es decir | 2. Bajo Nivel
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Cultura organizacional

e Primera dimension: Implicacion

Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser

Indicadores ftem .
d ia ia vacion
Empoderamiento La mayoria de Iqs miembros de este grupo estan 4 4 4
muy comprometidos con su trabajo.
Se fomenta activamente la cooperacion entre los 4 4 4
diferentes grupos de esta organizacion
Trabajo en
equipo
Trabajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4
equipo
Esta empresa invierte continuamente en el
: - 4 4 4
desarrollo de las capacidades de sus miembros.
Desarrollo de
capacidades
La capacidad de las personas es vista como una 4 4 4

fuente importante de ventaja competitiva

e Segunda dimensidn: Consistencia

- : Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . -

ia ia vacion
Existe un conjunto de valores claro y consistente 4 4 4
que rige la forma en que nos conducimos.
Valores centrales| . |
Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 4 4 4
correcto.
Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
IAcuerdos g 4 4 4

dificiles.




Existe un claro acuerdo acerca de la forma

. 4 4 4
correcta e incorrecta de hacer las cosas.
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4
L rupos de esta organizacion.
Coordinacién e arup 9
integracion . . L, L
9 Existe una buena alineacion de objetivos entre los 4 4 4
diferentes niveles jerarquicos
e Tercera dimension: Adaptabilidad
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . - .
d ia ia vacion
Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4
Orientacion al
cambio ) ]
IAdoptamos continuamente nuevas y mejores 4 4 4
formasde hacer las cosas
Los comentarios y recomendaciones de nuestros
; : X . 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios
Orientacion al
cliente
Fomentamos el contacto directo de nuestra gente 4 4 4
conlos clientes
La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
Aprendizaje
organizativo
El aprendizaje es un objetivo importante en
. L 4 4 4
nuestrotrabajo cotidiano
e Cuarta dimension: Mision
. o i Obser
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relgvanc :
d ia ia vacion
Esta organizacion tiene una mision clara que le
: . 4 4 4
Direccion y otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo
propésitos
estrategicos Esta organizacion tiene una clara estrategia de 4 4 4
caraal futuro
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 4 4 4
conseguir
Metas y objetivos
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas 4 4 4
pero realistas
Vision Tenemos una visidon compartida de cémo sera esta 4 4 4

organizacion en el futuro




Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion

4 4 4
entrenosotros
Variable del instrumento: Comunicacion interna
e Primera dimension; Comunicacién descendente
. 5 i Obser
Indicadores item Clarida Coh_erenc Rele_:vanc :
d ia ia vacion
Mi supervisor inmediato, me proporciona toda la 4 4 4
y informacién que necesito para realizar mi trabajo.
Informacion
confiable ) y ) ] )
La informacion que proviene de mi superior
! . p " 4 4 4
inmediato es creible y confiable.
Libertad Tengo libertad y confianza al discutir con mi
rady superior inmediatos asuntos importante 4 4 4
confianza . .
relacionados al trabajo.
La informacion relacionada con nuevos productos
que ofrece la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
La informacion relacionada como instrucciones de
operacion de la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
En la empresa la informacion que proviene de los
niveles superiores parecer ser interpretada de 4 4 4
. distintas maneras.
Tipo de
informacién . L
En la empresa, cuando alguna informacion resulta
amenazante o critica, las personas actian 4 4 4
defensivamente.
Obtengo informacion sobre mi proyeccién
profesional (es decir se me comunica cédmo estoy 4 4 4
desarrollando mis actividades y si tengo
oportunidades de crecimiento en funcion de esto”)
La informacion relacionada con la empresa como
metas, indicadores y objetivos me llegan a través 4 4 4
de mi superior inmediato.
e Segunda dimensién: Comunicacién ascendente y accesibilidad de la informacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item » = -
d ia ia vacion
Intercambio informacion con mis compafieros para
: . . - 4 4 4
) coordinar tareas entre diferentes areas de trabajo.
Intercambio
informacion Mis compafieros de area de trabajo me explican
cual es la mejor metodologia para realizar una 4 4 4
tarea.
Obtengo informacion directa y clara acerca de mi
_ desempefio (“voy bien o voy mal”) a través de mi 4 4 4
Informacion de  |superior inmediato.
desempefio - — -
Mi superior inmediato conoce y comprende los
problemas que yo enfrento en la realizacion de mis| 4 4 4
tareas




Me siento satisfecho con la comunicacién que

informacion

otros que la interpreten”..

: . o : 4 4 4
existe entre mi superior inmediato y yo.
Mi superior inmediato me informa de los problemas 4 4 4
que necesitan atencion de mi parte.
Me siento en confianza para plantear a mi superior
inmediato sugerencias para mejorar procesos o 4 4 4
procedimientos de trabajo.
Existe libertad y confianza para aclarar
malentendidos y resolver conflictos entre los 4 4 4
) miembros del equipo de trabajo.
Confianza con quip !
supervisor . L .
P Cuando mi superior inmediato me da una orden de
cualquier tipo, se asegura de que yo la haya 4 4 4
entendido y desarrollado adecuadamente
Comparto a mi superior inmediato toda la
) = o ] X . 4 4 4
informacién recibida relacionada a mi trabajo.
e Tercera dimension: Barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : - .
d ia ia vacion
'Tengo inconvenientes “problemas” para
Problemética comentar los problemas de mi puesto de trabajo 4 4 4
con mi superior inmediato.
Comprensién En general, mi supervisor |nmed|ato y yo 4 4 4
comprendemos las cosas de la misma manera.
e Cuarta dimension: Redundancia de informacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : : .
d ia ia vacion
Cuando recibo demasiada informacion de mi
Desecho S . P
i . superior inmediato y no sé como usarla, 4 4 4
informacion ;
selecciono una parte de ella el resto la desecho..
. Cuando recibo demasiada informacion de mi
Desconocimiento . . .. P
superior inmediato y no sé cémo usarla, “dejo a 4 4 4

Mg. Pais Vera Luis Eduardo
DNI N° 42097576

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Evaluacion por juicio de expertos: Validacion de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura organizacional y
comunicacion interna en los colaboradores de Coffee Art, Chiclayo”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Saavedra Carrasco José Gerardo

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia
profesional:

Docente

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Jaén

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea’ | \Masde5afios ( x )
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Hernandez Paredes, Anali

Tiempo de aplicacion:

Autor:
Procedencia: Del autor
Administracion: Presencial
15 min

Ambito de aplicacion:

Coffee Art, Chiclayo

Significacién:

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 23 ftems en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 10 indicadores y 23 items

en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura organizacional
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos basicos, valores, actitudes, normas de
comportamiento que son compartidos al interior de la organizacidon y que se manifiestan en el
pensamiento, sentimiento y comportamiento de la organizacion y sus miembros (MikuSova et al.,

2023).




e Variable 2: Comunicacion interna

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al cliente interno es decir al trabajador y se
considera que asume la responsabilidad de todos los intercambios internos de informacion entre las

partes interesadas en todos los niveles (Bui, 2019).

Variable Dimensiones Definicion
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos
Implicacién basicos, valores, actitudes, normas de comportamiento
Cultura Consistencia gue son compartidos al interior de la organizaciéon y que

organizacional

rwbdpE

Adaptabilidad
Mision

se manifiestan en el pensamiento, sentimiento y
comportamiento de la organizacion y sus miembros
(MikuSova et al., 2023).

IComunicacién
interna 3.

1. Comunicacién descendente
2. Comunicacion ascendente y
accesibilidad de la
informacién

Barreras referidas a la
accesibilidad e
interpretacion

4. Redundancia de informacién

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al
cliente interno es decir al trabajador y se considera que
asume la responsabilidad de todos los intercambios
internos de informacion entre las partes interesadas en
todos los niveles (Bui, 2019).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura organizacional y comunicacion interna en los
colaboradores de Coffee Art, Chiclayo” elaborado por Hernandez Paredes Anali en el afio 2023 basado en
los en los aportes de Cueva y Gomez (2018) y Escobedo (2018). De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgr_n re_quiere bastantes modificaciones o una
Elftemse | 2-Bajo Nivel palabras de acuerdo con su sgniicado o por a
comprende ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial 0
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene relacion Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
ltem tiéne refacio acuerdo) la dimension.
I6gica con la
indi%lgiirr]s'ﬁg Zsté Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
Jor g ' dimension que se esta midiendo.
midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
_ El item r elimin in v
RELEVANCIA . No cumple con el criterio tem puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable del instrumento: Cultura organizacional

e Primera dimension: Implicacion
. " Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item : " .
d ia ia vacion
. La mayoria de los miembros de este grupo estan
Empoderamiento muy comprometidos con su trabajo. 4 4 4
Se fomenta activamente la cooperacion entre los 4 4 4
diferentes grupos de esta organizacion
Trabajo en
equipo
[Trabajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4
equipo
Esta empresa invierte continuamente en el
! . 4 4 4
desarrollo de las capacidades de sus miembros.
Desarrollo de
capacidades
La capacidad de las personas es vista como una
: ; - 4 4 4
fuente importante de ventaja competitiva
e Segunda dimensidn: Consistencia
. - i Obser
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relgvanc :
d ia ia vacion
Existe un conjunto de valores claro y consistente 4 4 4
que rige la forma en que nos conducimos.
Valores centrales| o j
Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 4 4 4
correcto.
Acuerdos Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas 4 4 4

dificiles.




Existe un claro acuerdo acerca de la forma

- 4 4 4
correcta e incorrecta de hacer las cosas.
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4
L rupos de esta organizacion.
Coordinacion e grup 9
integracion . . L .
9 Existe una buena alineacién de objetivos entre los 4 4 4
diferentes niveles jerarquicos
e Tercera dimension: Adaptabilidad
. - i Obser
Indicadores item Clarida Cohgrenc Rele_:vanc .
d ia ia vacion
Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4
Orientacion al
cambio ) ]
IAdoptamos continuamente nuevas y mejores 4 4 4
formasde hacer las cosas
Los comentarios y recomendaciones de nuestros
; : : . 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios
Orientacion al
cliente
Fomentamos el contacto directo de nuestra gente 4 4 4
conlos clientes
La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
Aprendizaje
organizativo
El aprendizaje es un objetivo importante en
: - 4 4 4
nuestrotrabajo cotidiano
e Cuarta dimension: Mision
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item d . ; -
ia ia vacion
Esta organizacion tiene una mision clara que le
: . 4 4 4
Direccion y otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo
propésitos
estrategicos Esta organizacion tiene una clara estrategia de 4 4 4
caraal futuro
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 4 4 4
conseguir
Metas y objetivos
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas 4 4 4
pero realistas
Vision Tenemos una vision compartida de cémo sera esta 4 4 4

organizacion en el futuro




Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion

4 4 4
entrenosotros
Variable del instrumento: Comunicacion interna
e Primera dimension; Comunicacién descendente
. 5 i Obser
Indicadores item Clarida Coh_erenc Rele_:vanc :
d ia ia vacion
Mi supervisor inmediato, me proporciona toda la 4 4 4
y informacién que necesito para realizar mi trabajo.
Informacion
confiable ) y ) ] )
La informacion que proviene de mi superior
. : . . 4 4 4
inmediato es creible y confiable.
Libertad Tengo libertad y confianza al discutir con mi
rnady superior inmediatos asuntos importante 4 4 4
confianza . .
relacionados al trabajo.
La informacion relacionada con nuevos productos
que ofrece la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
La informacion relacionada como instrucciones de
operacion de la empresa me llega a través de mi 4 4 4
superior inmediato.
En la empresa la informacion que proviene de los
niveles superiores parecer ser interpretada de 4 4 4
. distintas maneras.
Tipo de
informacién . L
En la empresa, cuando alguna informacion resulta
amenazante o critica, las personas actian 4 4 4
defensivamente.
Obtengo informacion sobre mi proyeccion
profesional (es decir se me comunica cédmo estoy 4 4 4
desarrollando mis actividades y si tengo
oportunidades de crecimiento en funcion de esto”)
La informacion relacionada con la empresa como
metas, indicadores y objetivos me llegan a través 4 4 4
de mi superior inmediato.
e Segunda dimension: Comunicacién ascendente y accesibilidad de la informacién
: . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item . ; .
d ia ia vacion
Intercambio informacién con mis compafieros para
: . A : 4 4 4
) coordinar tareas entre diferentes areas de trabajo.
Intercambio
informacion Mis compafieros de area de trabajo me explican
cual es la mejor metodologia para realizar una 4 4 4
tarea.
L Obtengo informacion directa y clara acerca de mi
Informacion de S : » . .
desempefio (“voy bien o voy mal”) a través de mi 4 4 4

desempefio

superior inmediato.




Mi superior inmediato conoce y comprende los

informacion

otros que la interpreten”..

problemas que yo enfrento en la realizacion de mis| 4 4 4
tareas.
Me siento satisfecho con la comunicacion que 4 4 4
existe entre mi superior inmediato y yo.
Mi superior inmediato me informa de los problemas 4 4 4
que necesitan atencion de mi parte.
Me siento en confianza para plantear a mi superior
inmediato sugerencias para mejorar procesos o 4 4 4
procedimientos de trabajo.
Existe libertad y confianza para aclarar
malentendidos y resolver conflictos entre los 4 4 4
) miembros del equipo de trabajo.
Confianza con
supervisor . L .
P Cuando mi superior inmediato me da una orden de
cualquier tipo, se asegura de que yo la haya 4 4 4
entendido y desarrollado adecuadamente
Comparto a mi superior inmediato toda la
) e o . ; ) 4 4 4
informacidn recibida relacionada a mi trabajo.
e Tercera dimension: Barreras referidas a la accesibilidad e interpretacion
. - i Obser
Indicadores item Clarida Coh_erenc Relgvanc _
d ia ia vacion
'Tengo inconvenientes “problemas” para
Problemética comentar los problemas de mi puesto de trabajo 4 4 4
con mi superior inmediato.
Comprension En general, mi supervisor mmedlato y yo 4 4 4
comprendemos las cosas de la misma manera.
e Cuarta dimension: Redundancia de informacion
. . Clarida|Coherenc|Relevanc| Obser
Indicadores Item ; - .
d ia ia vacion
Cuando recibo demasiada informacion de mi
Desecho S : .
i . superior inmediato y no sé como usarla, 4 4 4
informacion ;
selecciono una parte de ella el resto la desecho..
. Cuando recibo demasiada informacion de mi
Desconocimiento S . . .y
superior inmediato y no sé cémo usarla, “dejo a 4 4 4

3

Mg. Saavedra Carrasco José Gerardo

DNI N° 16796035

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable
y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et
al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach cuestionario de Cultura organizacional
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111

112

113

114

115

116

117

118
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120

121

122

123

106

94

108

68

107

109

103

111

111

102

102

69

109

108

102

112

111

111

1.5

0.7

0.8

1.6

0.9

1.6

0.1

1.6

2.1

0.1

0.9

1.6

1.6

0.1

1.8

2.1

1.6

163




Si2

St2

El nUmero de items

Sumatoria de Varianzas de los items

Varianza de la suma de los items

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Si2

St2

23

22.4228

163.4599

0.902

2

S

K I_ZZ,
B 8

Alfa de Cronbach cuestionario Comunicacién interna
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19
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5

5

5

5

5
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5

5

5

5

5

5

5

5

4

5
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96

108

69
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103
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75
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5(/5/5(4|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5]|5 5|5 415|5|4]111
5(/5/4|5|5|4|5|4|5|5|5|5|5|5]|4 415 5/4|5|4]|108
5(/5/4|5|5|5|5|{4|5|5|5|5|5|5]|5 415 5/4|5|5]|111
1.1/0.8|0.6/0.8/0.9| 0 |0.8/0.8/0.8| 0 {1.7(1.7|0.1|0.8]|0.8 1.1/0.1 1.5|1.7|1.4|0.3|140

K = El ndmero de items

Si2 = Sumatoria de Varianzas de los ltems

St2 = Varianza de la suma de los items

a = Coeficiente de Alfa de Cronbach

K = 23

Si2 = 18.1225 5

St2 = 140.0100 - K I—ZSZ;

a = 0.910 K-1 S/




Anexo 6. Carta dirigida a la empresa

Ciudad, 24 de abril de 2023

Sefior (a):

CUBAS GAMBOA JORGE
ADMINISTRADOR
COFFEE ART

Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formacién
académica en la experiencia curricular de investigacion del 1X ciclo, se contempla la realizacién de
una investigacion con fines netamente académicos /de obtencion de mi titulo profesional al finalizar
mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracion, para
que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion titulada: “Cultura organizacional y comunicacién interna en los
colaboradores de Coffee Art, Chiclayo”. En dicha investigacion me comprometo a mantener en
reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacién y publicaciéon, en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Hernandez Paredes Anali
DNI 73427414



Anexo 7. AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, CUBAS GAMBOA JORGE LUIS,

identificado con DNI 46605343, en mi calidad de ADMINISTRADOR del area de ADMINISTRACION
DE COFFEE ART de la empresa COFFEE ART con R.U.C N°10466053436, ubicada en la ciudad
de Chiclayo.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita, Herndndez Paredes, Anali

Identificada con DNI N° 73427414, de la (x) Carrera profesional de Administracion, para que utilice
la siguiente informacion de la empresa:

Datos estadisticos

Problematica

Informacién detallada

con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico, ( )Trabajo de Investigacion,
(X)Tesis para optar el Titulo Profesional.

(x) Publique los resultados de la investigacién en el repositorio institucional de la UCV.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién seleccionada.

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

( ) Mencionar el nombre de la empresa.
o \Q i
ot P
—_—

Firma y sello del Representante Legal

DNI: 46605343

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante

DNI: 73427414



Anexo 8. Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Implicacion ,225 55 0.000
Consistencia ,222 55 0.000
Adaptabilidad ,216 55 0.000
Mision ,189 55 0.000
Cultura organizacional 217 55 0.000
Comunicacion interna ,168 55 0.001

Normalidad de los datos
Regla de decision:
e Sila Sig. es mayor que 0.05 se rechaza Ho y se acepta Hi.

e Sila Sig. es menor o igual que 0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha.

Hipotesis
Hi: Los datos analizados tienen normalidad

Ho: Los datos analizados no tienen normalidad

Interpretacion:

Segun el andlisis, se pudo apreciar que la significancia en todos los casos
fue menor que 0.05 por lo que se acepta Ho, quiere decir que los datos no tienen
normalidad optando por la prueba de rangos de Spearman para las correlaciones.



Anexo 9. Coeficiente de correlacion de Spearman

Coeficiente de correlacion de

Spearman Correlacion

-1.00 Inversa (negativa) perfecta.
-0.90 a -0.99 Inversa (negativa) muy fuerte.
-0.70a-0.89 Inversa (negativa) fuerte.
-0.40 a-0.69 Inversa (negativa) media o moderada.
-0.20a-0.39 inversa (negativa) débil.
-0.01a-0.19 inversa (negativa) muy débil.

+0.00 No hay correlaciéon
-0.01a-0.19 Directa (positiva) muy débil.
-0.20a-0.39 Directa (positiva) débil.
-0.40 a-0.69 Directa (positiva) media o0 moderada.
-0.70a-0.89 Directa (positiva) fuerte.
-0.90 a -0.99 Directa (positiva) muy fuerte.

+1.00 Directa (positiva) perfecta.

Nota. Tomado de Hernandez y Mendoza (2018)





