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RESUMEN

El sector retail peruano enfrenta un entorno altamente dinamico, caracterizado por la
competitividad, la exigencia de eficiencia operativa y elevados indices de rotacion laboral que
afectan la estabilidad de las organizaciones. En este contexto, el estudio se realizd requisito
para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Comunicacion Social con mencion en
Relaciones Publicas. Asimismo, tuvo como proposito analizar la influencia de la cultura
corporativa en la percepcion del clima organizacional en la tienda Promart Homecenter,
Arequipa, durante el afio 2024. La hipotesis sostiene que es probable que una cultura
corporativa solida y coherente influya positivamente en la percepcion del clima organizacional
de los colaboradores de la tienda de mejoramiento del hogar Promart, Arequipa — 2024.
Ademas, el estudio se desarrolld bajo un disefio no experimental, de tipo correlacional—causal

y de corte transversal, aplicando encuestas en escala Likert a una muestra de 155 colaboradores.

Los resultados evidenciaron que tanto la cultura corporativa como el clima
organizacional son percibidos en un nivel bajo por la mayoria de los colaboradores (58,1% y
55,5% respectivamente). Asimismo, el andlisis de regresion demostré que la cultura
corporativa ejerce una influencia significativa sobre la percepcion del clima organizacional (f
= 0.929; p < 0.001). Se concluye que el fortalecimiento de la cultura corporativa resulta
fundamental para consolidar un clima organizacional favorable, lo cual contribuye a reducir la

rotacion laboral y a mejorar la satisfaccion de los colaboradores.

Palabras clave: Cultura corporativa, Clima organizacional, Retail.
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ABSTRACT

The Peruvian retail sector faces a highly dynamic environment characterized by
competitiveness, demands for operational efficiency, and high employee turnover rates that
affect the stability of organizations. In this context, the study was conducted as a requirement
for obtaining a Bachelor's Degree in Social Communication with a major in Public Relations.
It also aimed to analyze the influence of corporate culture on the perception of the
organizational climate at the Promart Homecenter store in Arequipa during 2024. The
hypothesis holds that a strong and consistent corporate culture is likely to positively influence
employees' perception of the organizational climate at the Promart home improvement store in
Arequipa —2024. In addition, the study was developed under a non-experimental, correlational-

causal, cross-sectional design, applying Likert scale surveys to a sample of 155 employees.

The results showed that both corporate culture and organizational climate are perceived
at a low level by the majority of employees (58.1% and 55.5%, respectively). Likewise,
regression analysis showed that corporate culture has a significant influence on the perception
of organizational climate (5 = 0.929; p < 0.001). It is concluded that strengthening corporate
culture is essential to consolidate a favorable organizational climate, which contributes to

reducing employee turnover and improving employee satisfaction.

Keywords: Corporate culture, Organizational climate, Human resources, Retail
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INTRODUCCION

Actualmente, el sector retail peruano tiene las caracteristicas de ser un entorno
altamente competitivo y en constante transformacion, en el que las organizaciones buscan
adaptarse tanto a las nuevas tendencias de los consumidores como a los avances tecnologicos.
En este contexto, el talento humano se consolida como un aspecto fundamental para la
permanencia y el crecimiento organizacional. Una gestion adecuada de los colaboradores no
solo impacta en la eficiencia operativa, sino que también influye en la bienestar del cliente y
en la sostenibilidad de las organizaciones dentro de un mercado dindmico y complejo (Wolter
et al., 2019). En el caso de Arequipa, segunda ciudad més importante del pais, el comercio y
los servicios representan aproximadamente el 20 % del empleo regional, lo que evidencia la
relevancia de analizar la dimension humana en este sector (Camara de Comercio e Industria de

Arequipa, 2023).

No obstante, las estadisticas muestran que el refail peruano enfrenta desafios
significativos relacionados con la rotacion laboral y la satisfaccion de los empleados. A nivel
internacional, diversas investigaciones confirman que la percepcion de un clima organizacional
positivo reduce la intencion de rotacion, incrementa el compromiso y mejora el rendimiento de
los trabajadores (Mutonyi et al., 2022). En esa misma linea, estudios nacionales evidencian que
los colaboradores del sector retail perciben un clima organizacional moderado, con debilidades

en aspectos como la comunicacion interna y el liderazgo (Vances y Garcia, 2025).

En este marco, las variables centrales de la investigacion adquieren especial relevancia.
La cultura corporativa se entiende como el agrupamiento de valores, creencias, normas y
practicas que guian la conducta dentro de la organizacion (Schein, 2017). Del mismo modo, el
clima organizacional se conceptualiza como la percepcion compartida de los trabajadores
acerca de su entorno laboral y las relaciones que en €l se desarrollan (Chiavenato, 2021). Ambas
variables se encuentran estrechamente vinculadas, pues la cultura corporativa tiene efectos
directos en el clima organizacional: los valores y practicas institucionales determinan la manera

en que los trabajadores interpretan y valoran su ambiente de trabajo (Mutonyi et al., 2022).

Launidad de estudio de esta investigacion es la tienda Promart Homecenter de la ciudad
de Arequipa, perteneciente al grupo Intercorp, una de las corporaciones empresariales mas

importantes del Peru, con presencia en los sectores retail, banca, seguros, salud y educacion.

Esta tienda representa un escenario pertinente para estimar
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la asociacion entre cultura corporativa y clima organizacional, no solo por su pertenencia al
canal moderno de comercio, sino también por su ubicacién en una de las zonas con mayor

dinamismo econémico del pais (Camara de Comercio e Industria de Arequipa, 2023).

El presente trabajo se organiza en cinco capitulos. El capitulo I desarrolla la
introduccion, la formulacion del problema, los objetivos y la justificacion del estudio. El
capitulo II expone el marco tedérico, donde se definen los conceptos de cultura corporativa y
clima organizacional, se revisan teorias relevantes y se analizan investigaciones previas. El
capitulo III describe la metodologia empleada, especificando el disefio, la poblacion, la
muestra, los instrumentos y los procedimientos de recoleccion y analisis de datos. El capitulo
IV presenta los resultados obtenidos en Promart Arequipa y los discute a la luz de la literatura
académica. Finalmente, el capitulo V expone las conclusiones y recomendaciones, orientadas

tanto al ambito académico como al organizacional.

En consecuencia, la presente investigacion busca responder la siguiente pregunta:
(Como influye la cultura corporativa en la percepcion del clima organizacional de los

colaboradores de la tienda Promart Arequipa en el afio 2024?
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CAPITULO I
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L PLANTEAMIENTO TEORICO
1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Enunciado del problema

Influencia de la cultura corporativa en la percepcion del clima organizacional en la

tienda de mejoramiento del hogar Promart, Arequipa 2024.

1.2.  Descripcion del problema

Ahora mas que nunca, las empresas se ven enfrentadas a una competencia muy fuerte
y su éxito en el desarrollo organizacional se sustenta principalmente en el capital humano que
poseen, ya que los colaboradores constituyen un elemento esencial dentro de la cadena de valor,
debido a que su trabajo, conocimientos y compromiso aportan directamente al cumplimiento
de las metas institucionales (Terrone & Haro, 2024). En este sentido, la cultura empresarial
tiene un rol fundamental en el manejo del personal porque ejerce un efecto inmediato en la
forma en que el personal percibe su ambiente de trabajo; no obstante, en varias instituciones la
cultura corporativa no cumple con las expectativas y necesidades del personal, lo cual
directamente impacta sobre la percepcion del clima organizacional (Vances & Garcia, 2025).
Esto se observa con claridad en cadenas de tiendas como Promart, donde las condiciones de
mercado son cambiantes y esto requiere una rapida reaccion coordinada por parte de sus

funcionarios.

El sector retail peruano, particularmente en el rubro de mejoramiento del hogar, se
desarrolla en un contexto de alta competencia y dinamismo, donde la retencion de talento y la
experiencia de los colaboradores constituyen factores clave para la sostenibilidad de las
organizaciones (InRetail Pert Corp, 2024). En este escenario, la gestion de la cultura
corporativa y la percepcion del clima organizacional adquieren especial relevancia, dado que
inciden estrechamente en la satisfaccion, motivacion y compromiso de los trabajadores, lo cual

repercute en la productividad y en la calidad del servicio ofrecido al cliente.

En el caso de Promart Homecenter, empresa perteneciente a Intercorp Retail, estos
aspectos resultan criticos debido al perfil de su fuerza laboral, caracterizada por un predominio
de colaboradores jovenes y con alta movilidad. De acuerdo con datos corporativos, en el grupo
Intercorp Retail (2024), la rotacion de personal alcanzo el 45,77% en el ano 2024, siendo el
28,54% de caracter voluntario. Este nivel de rotacion representa un reto significativo para la

administracion del capital humano en una industria que ya se caracteriza por elevados indices
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de movilidad; asimismo, la encuesta de clima organizacional aplicada a nivel corporativo
alcanz6 un promedio de 82%, cifra inferior a la meta interna de 85%, lo que refleja margenes

de mejora en la experiencia de los colaboradores.

A nivel regional, la importancia del sector comercio en Arequipa refuerza la pertinencia
del estudio. Durante 2023, el comercio concentrd el 22,8% de las personas empleadas en la
zona, consolidandose como uno de los principales generadores de trabajo (Cémara de
Comercio e Industria de Arequipa, 2023). En este contexto, el clima laboral y la cultura
corporativa son elementos estratégicos para la estabilidad y el rendimiento de las empresas que

operan en este sector.

Particularmente en Promart Arequipa, las demandas del mercado exigen respuestas
rapidas, coordinadas y eficientes, lo que depende en gran medida de la manera en que los
colaboradores perciben tanto la cultura corporativa como el clima organizacional en el que
desarrollan sus actividades. Factores como la interaccion interna, el liderazgo, los valores
compartidos y la estructura de poder influyen en la percepcion de los trabajadores y, por ende,

en la cohesion y el desempeio de los equipos.

Desde un enfoque académico, se reconoce que la cultura corporativa y el clima no son
conceptos equivalentes, pero si estrechamente relacionados: la primera representa los valores
y supuestos que guian la vida de la organizacion, mientras que el segundo refleja la forma en
que los colaboradores perciben y experimentan las practicas, normas y politicas en su dia a dia
(Mutonyi et al., 2022). Diversos estudios han demostrado que existe una asociacion
significativa entre ambos constructos, por lo que resulta pertinente examinar su relacion en

contextos especificos.

En sintesis, considerando los indicadores corporativos de rotacion y clima, asi como la
relevancia del sector comercio en Arequipa, se identifica la necesidad de estudiar el vinculo
existente entre cultura corporativa y percepcion del clima laboral en la tienda Promart de
Arequipa durante el afio 2024, con el fin de aportar evidencia empirica que permita comprender
como se vinculan ambos aspectos en un contexto caracterizado por alta competitividad y

constante cambio.
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1.2.1.
Campo: Ciencias Sociales
Area: Comunicacion social
Linea: Relaciones publicas

1.2.2.

Tabla 1.

Campo, darea y linea de accion

Matriz de Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables incluyendo dimensiones e indicadores.

VARIABLE DIMENSION INDICADORES SUB-INDICADORES
Nivel de comprension de la
Comprension informacion
Comunicaciéon Nivel de frecuencia de la
interna Frecuencia comunicacion
Canales de Nivel de uso de canales de
comunicacion comunicacion
Nivel de alineacion de la
Alineacion de conducta con las normas
Patrones de conducta organizacionales
comportamiento  Trabajo en equipo Nivel de trabajo en equipo
Nivel de lealtad hacia la
Lealtad organizacion
Bienestar Nivel de bienestar percibido
Nivel de alineacion de
Cultura ]
Corporativa ~ Valores adoptados creencias personales con los

Creencias

Reconocimiento

valores de la empresa
Nivel de reconocimiento
percibido por el colaborador

Orientacion de

Nivel de orientacion al trabajo

Participacion equipo e equipo
Nivel de oportunidades de
Desarrollo desarrollo
Nivel de retroalimentacion
Retroalimentacion recibida
Nivel de integracion entre
Consistencia Integracion colaboradores
Estabilidad Nivel de estabilidad percibida
Nivel de coherencia entre lo
Coherencia que la empresa dice y hace
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES SUB-INDICADORES
Compromiso con Nivel de compromiso con los
objetivos objetivos de la empresa

- Nivel de participacion en la
Responsabilidad Toma de decisiones  toma de decisiones
Transparencia Nivel de transparencia
organizacional organizacional percibida
Nivel de confianza entre
. Nivel de confianza colegas
Relaciones . .
Nivel de apoyo emocional
Apoyo emocional entre colaboradores
Resolucion de Nivel de eficacia en la
Clima conflictos resolucion de conflictos
Organizacional Nivel de interés por las tareas
Nivel de interés laborales
Desafio ' .
Frecuencia de rotacion de
Rotacion de areas areas o cambios de puesto
Nivel de adaptabilidad a los
Adaptabilidad cambios del entorno laboral
Comunicacion Nivel de comunicacion
abierta abierta
) Intercambio de Nivel de intercambio de
Cooperacion

recursos
Colaboracion entre
departamentos

recursos entre equipos
Nivel de colaboracion
interdepartamental

Nota. Elaboracion propia como base en los autores Schein y Luthans (2011)
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1.3. Interrogantes

1.3.1. Interrogante general

(Cudl es la influencia de la cultura corporativa en la percepcion del clima
organizacional entre los empleados de la tienda de mejoramiento del hogar Promart en

Arequipa, 20247

1.3.2. Interrogantes especificas
e ;Como se desarrolla la cultura corporativa en los colaboradores de la tienda de
mejoramiento del hogar Promart en Arequipa, 2024?
e Cuadl es la percepcion del clima organizacional por los colaboradores de la tienda de

mejoramiento del hogar Promart en Arequipa, 2024?

2. JUSTIFICACION
2.1. Justificacion teorica

Se pretende contribuir al campo académico de la comunicacion social al analizar la
influencia de la cultura corporativa sobre la percepcion del clima organizacional en un contexto
especifico: el sector retail de mejoramiento del hogar en Arequipa. De forma reciente las
investigaciones al respecto se han incrementado notablemente con un pico en las publicaciones
entre 2021 y 2022 (Al-Kumaim et al., 2024). No obstante, en el Perti, existen aun pocos
trabajos que exploren la interrelacion entre estas variables en empresas minoristas, lo que
genera un vacio bibliografico; de este modo, la investigacion proporciona evidencia empirica
que refuerza la comprension teodrica sobre como valores, creencias y practicas culturales se

asocian con la experiencia diaria de los colaboradores en su entorno laboral.

2.2.  Justificacion practica

Para Promart y, en consecuencia, para las demds organizaciones locales y nacionales,
este estudio es relevante porque permitird identificar como los elementos de su cultura
corporativa son percibidos por los trabajadores y hasta qué punto guardan relacion con el clima
organizacional. Conocer estos vinculos servird para configurar programas de gestion de
personas mas eficaces, orientadas a mejorar la comunicacion, fortalecer el trabajo en equipo y
promover un liderazgo coherente con los valores de la entidad; de este modo, los hallazgos del

estudio pueden convertirse en utiles antecedentes en la eleccion de decisiones a nivel interno.
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2.3. Justificacion social

La investigacion también posee un alcance social, ya que aborda aspectos vinculados
al bienestar laboral de los colaboradores. Un ambiente de trabajo favorable y una cultura
corporativa sélida configuran a un empleado motivado, satisfecho y comprometido,
contribuyendo a la disminucion de la rotacion y al fortalecimiento de relaciones interpersonales
saludables; dentro de un mercado laboral dindmico como el de Arequipa, este tipo de estudios
contribuye a optimizar el bienestar del personal, promoviendo entornos laborales mas

inclusivos, colaborativos y justos.

2.4. Justificacion economica

La rotacion elevada de personal en el sector refail genera costos significativos
relacionados con procesos de seleccion, capacitacion e induccion. Comprender la relacion entre
cultura corporativa y clima organizacional puede ofrecer a Promart y al sector retail en general
herramientas para reducir dichos costos, optimizar la productividad y elevar la competitividad
empresarial; en ese sentido, los resultados del estudio no solo tienen implicancias a nivel
interno, sino que también aportan beneficios tangibles en términos de eficiencia y

sostenibilidad econdémica.

2.5. Justificacion metodologica

Finalmente, este trabajo se justifica por su aporte metodoldgico, ya que utiliza un
enfoque correlacional-causal que permite analizar de manera objetiva la relacion entre dos
constructos organizacionales clave en un entorno real y actual. El estudio se enmarca en un
contexto geografico y temporal definido (Arequipa, 2024), lo cual fortalece la validez
contextual y ofrece un modelo que puede replicarse en investigaciones futuras en otras regiones

o empresas del sector.
3. OBJETIVOS
3.1.  Objetivo general

Conocer la influencia de la cultura corporativa en la percepcion del clima

organizacional en la tienda de mejoramiento del hogar, Promart, Arequipa 2024.
3.2.  Objetivos especificos

e Conocer como se desarrolla la cultura corporativa en los colaboradores de la tienda de

mejoramiento del hogar, Promart, Arequipa 2024.
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e Definir la percepcion del clima organizacional por los colaboradores de la tienda de

mejoramiento del hogar, Promart, Arequipa 2024.

4. HIPOTESIS

Dado que la cultura corporativa representa el conjunto de valores, creencias y practicas
compartidas que orientan el comportamiento de los colaboradores dentro de una organizacion,
es probable que una cultura corporativa solida y coherente influya positivamente en la
percepcion del clima organizacional de los colaboradores, promoviendo un entorno laboral

favorable en la tienda de mejoramiento del hogar Promart, Arequipa — 2024.
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1. Marco Institucional

5.1.1. Historia

Promart Homecenter es parte de Intercorp, un conglomerado peruano completamente
comprometido con el progreso nacional y el constante perfeccionamiento de la vida cotidiana
de las familias peruanas. Carlos Tomdas Rodriguez Pastor Persivale, fundador y Socio General
desde 1995, lidera este grupo que engloba un portafolio de 27 empresas en diversos sectores,
incluyendo sector financiero, sector inmobiliario, dmbito educativo, servicios de salud,
comercio minorista, industria del entretenimiento, establecimientos de comida y sector

hotelero.

Promart, una empresa dedicada al sector minorista de Mejoramiento del Hogar,
comenzoé sus operaciones en 2010 con un claro proposito: convertirse en la principal entidad
del rubro, respaldando a las familias peruanas en la realizacion de sus suefios hogarefios
mediante soluciones integrales proporcionadas por un equipo de colaboradores empoderados

(InRetail Perti Corp, 2024).

Con una estrategia audaz y desafiante, la empresa busca alcanzar la mayor cuota de
mercado y expandirse. Hasta la fecha, ha establecido 33 tiendas tanto en Lima como en
provincias, logrando un 32% de participacion en el mercado. Sus principales competidores,

Sodimac y Maestro, cuentan con una presencia mas prolongada en el mercado peruano.

Gracias a la acumulacion de conocimientos y experiencia, Promart ha sido galardonada
con varios premios, destacando reconocimientos como Great Place to Work, Retail

Omnicanalidad, Sostenibilidad, entre otros (Carpio, 2022).

5.1.2. Base Legal

Promart Automatizaciones Industriales S.L.U. asegura la reserva y el resguardo de la
informacion personal, cumpliendo con lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2018 de Proteccion
de Datos Personales y garantia de los derechos digitales (LOPDGDD). Asimismo, la empresa
ha alineado todos sus procesos comerciales, especialmente aquellos que implican el tratamiento
de informacion personal, en consonancia con el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento

Europeo.
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Esta adaptacion incluye la implementacion de controles de seguridad pertinentes
fundamentados en los hallazgos de evaluacion de riesgo. La Politica de Privacidad de la

empresa explica como se obtiene, emplea y gestiona la informacion personal.

Al proporcionar datos personales, las personas reconocen que la empresa puede usarlos
como se describe en la normativa de Confidencialidad. El consentimiento para todos los
tratamientos permite a la empresa ofrecer un servicio adaptado a las necesidades del individuo.
Sin embargo, se informa a las personas que pueden optar por limitar ciertos tratamientos,
siempre que no resulten indispensables para cumplir el contrato, respondan a un interés
legitimo del responsable o constituyan un mandato legal. Ademas, si las personas proporcionan
informacion personal de otros para cualquier servicio o actian como persona de contacto para
una empresa, deben asegurarse de haber comunicado la Politica de Privacidad a las personas y
tener su permiso para compartir su informacion. La compania también reconoce la posibilidad
de ejecutar cambios en la normativa de Confidencialidad debido a las nuevas regulaciones
legales, los desarrollos jurisprudenciales, la adaptacion de las nuevas tecnologias u otros
desarrollos en las regulaciones de proteccion de datos personales o la privacidad en general

(Carpio, 2022).
5.1.3. Mision

Nuestra mision consiste en generar valor sostenible a través de nuestras actividades,
anticipando, identificando y satisfaciendo de manera rentable las necesidades de los clientes,
con el proposito de consolidarnos como una de las principales empresas del sector de
automatizacion industrial. Reconocemos a nuestros colaboradores como un recurso estratégico,
promoviendo un ambiente laboral positivo y garantizando la igualdad de oportunidades para

todos. (Promart Homecenter , 2025).

5.1.4. Vision

Nuestro propdsito fundamental es tener presencia global y consolidarnos como una
empresa de referencia en el sector, caracterizada por su alta competitividad, confiabilidad,
crecimiento sostenido y la oferta de productos y servicios bajo los mas altos estdndares de
calidad. Asimismo, mantenemos un firme compromiso con el desarrollo personal y profesional
de nuestros colaboradores, cuyo desempeiio destaca en cada uno de los proyectos que

emprendemos (Promart Homecenter , 2025).
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5.1.5. Valores

. Responsabilidad

. Excelencia

. Innovacion

. Compromiso

. Dedicacion y constancia
. Humildad y honestidad
. Trabajo en equipo

5.2. Fundamentos Teoricos

5.2.1. Cultura Corporativa

Segun enfoques clasicos como el de Denison (1990), es un sistema de convicciones y
comportamientos comunes que guian las acciones de quienes integran la organizacion y
explican, en gran medida, su desempefio. Este autor plantea que la cultura corporativa se
analiza a través de dimensiones clave como el involucramiento, la consistencia, la adaptacion
y la misidn, las cuales permiten comprender la manera en que la organizacion se cohesiona

internamente y responde a las demandas del entorno.

De acuerdo con autores mas recientes como Yip et al. (2020), la cultura corporativa se
entiende como el agrupamiento dindmico de valores y habitos que se ven influenciados por la
cultura del entorno y del mundo; ademas, destaca que una correcta gestion de las diferencias

de la cultura es determinante para el éxito de la organizacion.

Por su parte, Robbins y Judge (2023) entienden la cultura corporativa como el conjunto
de significados similares asumidos colectivamente por los integrantes de una empresa, lo que
la distingue de otras organizaciones. Esta se basa en valores, creencias y principios elementales
que conforman el nticleo sistematico de gestion, asi como en las practicas y comportamientos

gerenciales que los respaldan.

De este modo, la cultura corporativa es explicada como una agrupacion de valores
arraigados, desarrollados y reforzados en una situacion en especifico; estos se comunican y se
perpetiian a través de una serie de simbolos (rituales, leyendas, pautas de comportamiento, etc.)
que estan ligados a la historia de la compaifiia y que influyen tanto en su cohesiéon como en la
aparicion de diversas subculturas. Estas subculturas pueden generar problemas explicitos o

implicitos relacionados con el control, tanto en el plano ideoldgico como en la administracion
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de los recursos solicitados para satisfacer los objetivos de la organizacion (Tadesse y Debela,

2024).
5.2.1.1. Dimensiones de la cultura corporativa

Presenta dimensiones especificas que permiten comprender como se estructuran
las interacciones, los valores y las practicas dentro de una organizacion; dichas
dimensiones reflejan la manera en que las empresas equilibran la estabilidad con la

flexibilidad y el enfoque interno con el externo (Denison & Mishra, 1995).

a. Comunicacion interna

Consta de transmitir informacioén dentro de una empresa; ademas de incluir un
plan organizado para procesar informacioén y conocimiento de forma eficaz entre todos
los niveles y departamentos dentro de la organizacion; en este sentido, la interaccion
interna resulta indispensable para la gestion empresarial efectiva, porque no solo
transmite informacion, ademds mejora el ambiente laboral y la participacion de los

trabajadores (Aced-Toledano & Miquel-Segarra, 2021).

Poloski Voki¢ et al. (2021) resalta que comunicarse no solo se trata de transmitir
mensajes, sino que se enfoca en establecer un area de confianza. La comunicacion
interna es indispensable para afianzar la cultura organizacional y desarrollar la
responsabilidad de comprometerse con los empleados para simplificar el transito de

datos en la institucion.

b. Patrones de comportamiento

Los patrones de comportamiento representan los tipos habituales en que un
integrante de una institucidn actda, se comunica y se relaciona, constituyendo asi una
expresion tangible de la cultura corporativa, dichos patrones no solo se manifiestan en
la rutina laboral, sino también en la manera de gestionar los inconvenientes y priorizar
decisiones respecto a los conflictos internos; en este sentido, constituyen indicadores

practicos los principios y convicciones comunes en la organizacion (Schein, 2017).

De acuerdo con Alkhodary (2025), los comportamientos organizacionales se
consolidan mediante la repeticion de practicas colectivas que refuerzan las expectativas
compartidas sobre lo que es aceptable o inaceptable en el entorno laboral. Estos
patrones, cuando estan alineados con los valores institucionales declarados, fortalecen

la cohesion interna y el sentido de pertenencia; sin embargo, cuando existe una
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discrepancia entre los valores proclamados y las acciones cotidianas dentro de la
organizacion, pueden surgir tensiones, desconfianza y percepciones negativas respecto
a la coherencia organizacional, incidiendo en la implicaciéon y la capacidad de

adaptacion del personal.

¢.  Valores adoptados

Segin Cameron y Quinn (2011), el sustento de una cultura organizacional radica
en los principios y convicciones compartidas que orientan las acciones Yy
comportamientos de quienes integran la organizacién y que, cuando son soélidos,
favorecen el desempefio, la innovacion y la cohesion interna. En esta misma linea, se
destaca que una gestion del liderazgo basada en valores contribuye a generar entornos
de trabajo mas positivos, incrementando tanto la capacidad de adaptacion como la

integridad de los colaboradores (Mingaleva et al., 2022).

Segun Bourne et al. (2019) existen valores organizacionales “espoused”, es
decir, los declarados y promovidos por la direccion y los valores adoptados “shared”
los realmente asumidos colectivamente por quienes integran la organizacion que
tienden a generar mayor congruencia entre lo que la empresa predica y lo que
efectivamente vive internamente. Esta congruencia promueve no sélo el alineamiento
entre los comportamientos individuales y las normas colectivas, sino que también
aumenta la claridad en lo que se espera de cada colaborador, favoreciendo la confianza,

el sentido ético y la responsabilidad con las metas organizacionales.

Los valores adoptados se vinculan favorablemente con un mejor desempefio
laboral, la cohesion interna, y la lealtad de los trabajadores hacia la organizacion, a la
vez que involucran una administracion estratégica de la percepcion externa y una

especial consideracion hacia las normas culturales (Bourne et al., 2019).

d. Participacion

La participacion se refiere al empoderamiento de los colaboradores, es decir, al
grado en que los colaboradores se sienten implicados en el proceso de adoptar
decisiones, ordenamiento de procesos y en la construccion de la vision compartida
(Wickramasinghe, 2025). Al desarrollar las competencias individuales, fortalecer el

sentido de pertenencia y promover la corresponsabilidad, la participacion brinda a los
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colaboradores la oportunidad de percibirse como actores valiosos que aportan

significativamente al desarrollo de la organizacion (Denison & Neale, 2019).

La participacion activa de los trabajadores fortalece la resiliencia organizacional
en tiempos de crisis e impulsa la innovacion y el desempefio empresarial; al respecto,
estudios recientes han evidenciado que las actividades de responsabilidad social
corporativa (CSR), cuando son percibidas por los empleados y acompaiiadas por un
sentido de empoderamiento psicologico, mejoran significativamente el rendimiento
laboral durante periodos criticos (Dekoulou et al., 2023). En suma, involucrar a los
colaboradores en decisiones clave favorece no solo una cultura de liderazgo inclusivo,

sino también una capacidad superior de adaptacion al entorno competitivo.

e. Consistencia

La dimension de consistencia hace referencia a la existencia de sistemas,
procesos y valores compartidos que otorgan estabilidad a la organizacion; este aspecto
asegura que las decisiones sean coherentes con los principios organizacionales, lo que
genera previsibilidad en las operaciones y confianza entre los miembros de la empresa
(Wickramasinghe, 2025); cuando los integrantes de una organizacion comparten
principios, identidad y metas claras, logran afrontar las diferencias de manera
constructiva, alcanzar consensos y trabajar de forma colaborativa en favor de la
institucion, lo que fortalece las actitudes positivas hacia la organizacion (Denison &

Neale, 2019).

De forma complementaria, Ete et al. (2022) subrayan que la integridad
conductual organizacional, es decir, la alineacion entre lo que lideres y organizaciones
dicen, que son valores declarados, y lo que efectivamente hacen, es decir, las practicas
reales, posee un efecto en los resultados de los seguidores. Los trabajadores al percibir
que la organizaciébn mantiene coherencia entre discurso y accion, fortalecen su
identificaciéon con la organizacion y con los lideres, lo que a su vez incrementa
comportamientos positivos como la ciudadania organizacional (organizational
citizenship behavior). Por el contrario, la falta de coherencia entre lo proclamado y lo
practicado puede erosionar la confianza, generar desalineacion interna y reducir el
compromiso de los colaboradores, ya que perciben incongruencias éticas que

disminuyen la credibilidad institucional.
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5.2.1.2. Tipos de cultura organizacional

Se identifican cuatro tipos de cultura organizacional que se manifiestan en las
empresas y que pueden coexistir en distintos grados. Cada una presenta caracteristicas
particulares que inciden en como los colaboradores interpretan su ambiente de trabajo

y en la manera en que interactian (Cameron & Quinn, 2011).

a. Cultura clan

La cultura clan se distingue por un entorno organizacional similar al de una
familia, donde predominan la cohesion, el trabajo en equipo y la participacion; en
cuanto al liderazgo, suele adoptar un rol de mentor o facilitador, orientado al desarrollo
de los colaboradores y al fortalecimiento de las relaciones interpersonales. Este tipo de
cultura promueve un clima de confianza y cooperacion en lugar del enfoque centrado

en el logro de objetivos de mercado y financieros (Aichouche et al., 2022).

b. Cultura adhocratica

Est4d asociada a la innovacidn, la creatividad y la libertad; por tanto, las
instrituciones con predominio de esta cultura fomentan la toma de riesgos, la generacion
de ideas nuevas y la experiencia como un factor trascendental para adaptarse a los
cambios del entorno; por ende, las organizaciones son capaces de desenvolverse en
contextos o situaciones de incertidumbre o ambigiiedad. Los lideres actuan como
emprendedores o visionarios, lo que impulsa a los colaboradores a asumir desafios

constantes (Machado & Davim, 2019).

c.  Cultura Jerarquica

Las organizaciones con esta clase de cultura responden a un modelo mas
estructurado y formal caracteristico de una organizacién burocratica, donde
predominan las normas, los procedimientos y la estabilidad; todo se encuentra bien
coordinado y gestionado. Los lideres se perciben como gestores y planificadores,

asegurando el cumplimiento de estdndares (Machado & Davim, 2019).

d. Cultura de Mercado

Este tipo de cultura estd orientado hacia los resultados, la competitividad y el
logro de objetivos externos; es una cultura légica que pretende, a través de la apertura

y la atencion externa, alcanzar una ventaja competitiva y productiva frente a otras
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organizaciones. Los lideres son descritos como competidores duros o impulsores, y el
¢éxito se mide por la consecucion de metas tangibles, como cuotas de ventas o

participacion en el mercado (Aichouche et al., 2022).

Esta tipologia establecida por Cameron y Quinn (2011), en el sector retail,
adquiere especial importancia debido a la necesidad de equilibrar la eficiencia operativa
con el cumplimiento de las expectativas del cliente; mientras que la cultura clan
favorece la cohesion y el compromiso de los equipos de ventas, la cultura de mercado
impulsa el enfoque en el logro de objetivos y la busqueda de competitividad; a su vez,
la cultura jerarquica contribuye al orden y cumplimiento de procesos estandarizados en
la gestion de tiendas, y la adhocratica resulta clave para implementar innovaciones en
la atencion al cliente y la adaptacion a tendencias del mercado. En este sentido,
comprender como se manifiestan estas tipologias en Promart permite explicar la manera

en que la cultura corporativa incide en la apreciacion del ambiente laboral.

5.2.1.3. Funciones de la cultura corporativa

La cultura corporativa desempefia multiples roles estratégicas y operativas
dentro de las organizaciones modernas, funciones que afectan no solo la forma en la
que los trabajadores interaccionan entre si, sino también la eficacia, adaptabilidad y
sostenibilidad de la organizacion. Por ello, procedemos a describir las principales roles

segun estudios recientes:
a. Funcion de identidad

La cultura organizacional define quién es la organizacion que representa,
cuales son sus valores distintivos, sus simbolos y creencias, generando un sentido de
pertenencia y autoimagen entre los miembros de la organizacién. Segun sostienen
Tadesse y Debela (2024), la cultura organizacional ayuda a los colaboradores a
conformar una identidad organizacional comun, al integrar valor, cogniciones,
normativa y conductas compartidas que distinguen a la institucion del entorno externo

y facilitan la identificacidn interna.

b. Funcion de estabilidad y cohesion social

La cultura organizacional establece normas, valores y expectativas
compartidas que regulan la interaccion entre miembros, promoviendo confianza

mutua y reduciendo conflictos internos, lo que favorece un clima de estabilidad, donde
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los colaboradores tienen claridad sobre las expectativas que recaen en ellos y como
comportarse. Estudios recientes muestran que culturas elevados niveles de
colectivismo y niveles inferiores de distancia de poder fortalecen la cohesion interna,

lo que impacta positivamente en el desempeio innovador (Zhang et al., 2023).

¢. Funcion de guia del comportamiento (normativa y ética)

La cultura orienta comportamientos mediante modelos mentales, rituales,
normas no escritas y creencias compartidas, que actian como marco de referencia para
las acciones diarias de los colaboradores, asi como mecanismo de socializacion
interna. Factores como la confianza emocional, la orientacion grupal y la jerarquia
existente en la cultura influyen en los comportamientos esperados y en la innovacion,
dado que estos valores guian lo que se considera aceptable, apropiado o deseado en la

empresa (Zhang et al., 2023).

d. Funcion motivadora y de compromiso

La cultura que integra valores de participacion, reconocimiento, desarrollo
profesional y respaldo al empleado genera mayor compromiso organizacional, mayor
satisfaccion laboral, menor rotacion y mayor implicacion voluntaria mas alla de las
tareas formales. El estudio sistematico de Tadesse & Debela (2024) sefiala que
culturas fuertes y bien definidas estan vinculadas a mayores niveles de motivacion y

lealtad de los miembros.

e. Funcion de coordinacion y eficiencia operativa

Cuando los miembros comparten valores y normas comunes, las interacciones,
la gestion de decisiones y los procedimientos internos tienden a fluir con mayor
coherencia, y se reducen los conflictos, las duplicaciones de esfuerzo y la ambigiliedad
de roles. Al respecto, Zhang et al. (2023) encontraron que, por ejemplo, menores
niveles de distancia al poder permiten una coordinacion mas agil, lo que facilita la

innovacién y mejora el rendimiento.

f. Funcion de innovacion y aprendizaje continuo

La cultura organizacional puede promover una mentalidad de aprendizaje
(learning orientation) y fomentar mecanismos para descubrir, experimentar, aprender

de errores y adoptar mejoras. Ait Abdellah et al. (2025) muestran que diferentes tipos
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culturales inciden en distintos tipos de innovacion, disruptiva vs incremental, lo que
revela que la cultura no solo conserva lo existente, sino que también puede dinamizar

el cambio.

5.2.2. Clima Organizacional

Segun Solis-Savedra (2024), el clima organizacional tiene como funcion principal,
preservar o potenciar la percepcion de satisfaccion con su entorno laboral. La gestion del clima
organizacional involucra el compromiso de la gerencia para promoverlo, asi como la
evaluacion y andlisis de este y la divulgacion de los hallazgos de los planes de intervencion

para mejorar el proceso.

Otro autor es Chiavenato (2021) define el clima organizacional como "un conjunto de
percepciones y sensaciones que viven los empleados en su lugar de trabajo, las cuales influyen
en su comportamiento y rendimiento". Este concepto resalta la relevancia de las valoraciones
personales de los colaboradores y cémo estas pueden impactar de manera directa en su

desempefio y satisfaccion en el trabajo.

5.2.2.1. Dimensiones del Clima Organizacional

Esta variable se compone de dimensiones que facilitan entender la manera en
que los colaboradores interpretan su ambiente laboral y, en consecuencia, como se
relacionan con la organizacion y entre si. De este modo, detallamos las dimensiones

consideras

a. Responsabilidad

La responsabilidad constituye el grado en que los colaboradores perciben
autonomia, claridad en sus funciones y compromiso hacia los objetivos de la
organizacion; de este modo, un clima que favorece la responsabilidad se asocia con
mayores niveles de autoeficacia y desempefio, dado que los trabajadores sienten
confianza en su capacidad para tomar decisiones y cumplir con sus tareas. En este
sentido, se ha evidenciado que la responsabilidad como dimension del clima
organizacional incide en la reduccion de conductas contraproducentes como el sabotaje,
abandono, robo entre otras, ayudando a la consolidacion de un entorno laboral saludable

(Lipinska-Grobelny, 2021).
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b. Relaciones

Las relaciones hacen referencia a una comunicacion de calidad y el vinculo entre
los integrantes de la institucion con la confianza, la consideracion y el apoyo
compartido; por tanto, una adecuada gestion de esta dimension repercute positivamente
en la cohesion grupal y en la satisfaccion de los trabajadores. Boyatzis y Rochford
(2020) identifican el “clima relacional” como un componente esencial del entorno
laboral, destacando que la existencia de compasion, vision compartida y energia
positiva en las relaciones incrementa el bienestar y la productividad. Asimismo,
Janiukstis et al. (2024) sostienen que un clima que promueve relaciones saludables
disminuye la conflictividad y fortalece la colaboracion entre equipos, finalmente

creando un ambiente de trabajo mas sano y productivo.

c¢. Desafio

El desafio se vincula con la percepcion de que las tareas laborales implican
estimulos de superacion, aprendizaje y creatividad; de este modo, esta dimension
resulta relevante porque impulsa la innovacion y el desarrollo personal, generando un
entorno dindmico y motivador. Etikariena y Kalimashada (2021) sefialan que un clima
laboral que ofrece niveles adecuados de desafio, sin caer en la sobrecarga, estimula la
conducta innovadora y competitividad de la empresa. Del mismo modo, Pomirleanu et
al. (2022) destacan que la orientacion hacia la innovacion y el reto constante facilita la
adaptacion organizacional y refuerza la resiliencia de los equipos y fortalece el clima

organizacional.

d. Cooperacion

La cooperacion se refiere a la disposicion de los colaboradores para trabajar
conjuntamente en la obtencion de logros organizacionales, compartiendo informacion,
recursos y apoyo mutuo. Esta dimension se asocia con un clima positivo que promueve
el sentido de comunidad y la cohesion interna. Boyatzis y Rochford (2020) subrayan
que la cooperacion es parte esencial del clima relacional, ya que implica la disposicion
de los colaboradores a brindar apoyo mutuo, compartir recursos y mantener
interacciones basadas en la confianza. Esta dimension complementa la creacion de un
clima de trabajo positivo al fortalecer la cohesion social y alentar la construccion de
redes colaborativas que mejoran el bien de los empleados y el desempefio de la

organizacion.
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5.2.2.2. Categorias del clima organizacional

Segiin Harrison (1972, citado en MikuSové et al. 2023), sefialan que clima
organizacional puede comprenderse a partir de cuatro categorias fundamentales: el
clima orientado hacia el poder, hacia el papel, hacia el trabajo y hacia la gente. Estas

tipologias permiten identificar los valores predominantes.

a. Clima orientado hacia el poder

Esté caracterizado por la centralizacion de la autoridad en unas pocas personas,
generalmente en los niveles directivos; por ende, las decisiones se toman de forma
vertical y el liderazgo tiende a ser autoritario. Este tipo de clima promueve el control y
la disciplina, asegurando uniformidad en la gestion, aunque puede limitar la autonomia

de los colaboradores y la innovacion (Mikusova et al., 2023).

b. Clima orientado hacia el papel

Este clima pone énfasis en la observancia de las reglas, procedimientos y
funciones establecidas; de esta forma, la organizacién se concibe como un sistema
burocratico en el que predominan la estabilidad y el orden. Segliin lo expuesto por
MikuSova et al. (2023), esta orientacion proporciona claridad y estructura en la
distribucion de responsabilidades, aunque en exceso puede generar rigidez y resistencia

al cambio

¢.  Clima orientado hacia el trabajo

El énfasis recae en la efectividad y el logro de metas organizacionales; debido
a esto, los colaboradores se orientan a los resultados, priorizando el rendimiento
individual y colectivo. Este tipo de clima favorece la productividad y la orientacion a
objetivos claros, aunque también puede incrementar los niveles de presion laboral

cuando los estandares son demasiado exigentes (Mikusova et al., 2023).

d. Clima orientado hacia la gente

Este clima prioriza las demandas, el bienestar y el crecimiento de los
colaboradores; de este modo, se promueven aspectos como la participacion, la
confianza y la integracion social dentro del ambiente laboral. En este sentido, Mikusova

et al. (2023) destacan que cuando las organizaciones orientan su clima hacia las
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personas, se incrementan el confort laboral, el puesto del talento y la cohesion grupal,

fortaleciendo la percepcion de justicia y equidad.

5.2.2.3. Enfoques tedricos que vinculan ambas variables

La asociacion entre las variables puede comprenderse a partir de diversos
enfoques teoricos que explican como los valores compartidos influyen en las

percepciones laborales. A continuacion, se describen 3 de los enfoques mas resaltantes:

a. Schein: Niveles de la cultura y su influencia en el clima

El enfoque planteado por Schein (2017) sostiene que la cultura corporativa se
articula en distintos niveles: arte artefactos y comportamientos observables; valores
expuestos; supuestos basicos, estos niveles determinan, en la practica cotidiana, la
apreciacion que tienen los empleados de su entorno. Desde esta perspectiva, los
artefactos y las practicas visibles como las formas de comunicacion, ritos, politicas,
configuran senales que los colaboradores interpretan para formarse juicios sobre las
condiciones laborales, la seguridad psicoldgica y las expectativas conductuales; por
tanto, la cultura (como sistema de supuestos y valores) actia como antecedente
sistémico del clima, en tanto esta expresa las percepciones compartidas derivadas de
esa cultura. Este vinculo permite explicar por qué cambios en valores o supuestos
profundos tardan en traducirse en cambios del clima, mientras que modificaciones en
practicas visibles pueden producir variaciones perceptibles y mas rapidas en el clima

(Czubocha et al., 2024).

b. Cameron & Quinn: Competing Values Framework (CVF)

Este modelo propuesto por Cameron y Quinn (2011) propone el enfoque de las
tipologias culturales y los perfiles climaticos; de esta manera, articula cuatro tipos
culturales: clan, adhocracia, mercado y jerarquia, que se traducen en practicas
organizacionales concretas y, por ende, en patrones perceptuales del entorno o clima
organizacional. Desde esta optica, cada cultura CVF genera un “perfil” de clima: por
ejemplo, una cultura clan tendera a un clima de apoyo y cohesion; una cultura de
mercado producira un clima orientado a la competencia y el rendimiento; una cultura
jerarquica propiciard un clima de formalidad y control; en este sentido, el CVF

posibilita, ademas, comparar y diagnosticar como combinaciones culturales distintas se

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v+ . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE i CATOLICA

TESIS UCSM - DE SANTA MARIA

reflejan en dimensiones del clima como apoyo, innovacion y orientacion a resultados,

lo que facilita intervenciones para alinear cultura, clima y eficacia organizacional.

c. Person—Environment & Person—Organization Fit: Ajuste como mediador

entre cultura y clima

Kristof-Brown et al. (2005) proponen el enfoque persona—entorno y sus
derivados como el ajuste persona—organizacion, en el cual postula que la congruencia
de valores/expectativas personales y los rasgos de la institucion predice actitudes y
comportamientos laborales. En el marco de cultura y clima, la cultura organiza los
valores y las précticas institucionales; el clima expresa las percepciones que los
empleados tienen sobre esas practicas. Cuando existe alto ajuste, por ejemplo,
coincidencia de valores personales con los valores culturales, las percepciones del clima
tienden a ser mas favorables, es decir, existe mayor satisfaccion y compromiso,
mientras que el desajuste genera percepciones negativas del clima y resultados
contrapuestos. Por ello, P-E/P-O fit funciona como un mecanismo tedrico que media
o modera la relacion entre la cultura institucional y las percepciones climaticas

individuales y colectivas (van Vianen, 2018).
6. ANTECEDENTES
6.1. Internacionales

Mutonyi et al. (2022) en su estudio “El impacto de la cultura organizacional y el clima
de liderazgo en el atractivo organizacional y el comportamiento innovador: un estudio de
empleados de hospitales noruegos” tuvieron como proposito estimar los efectos de la cultura
corporativa y el clima de liderazgo en la percepcion de la atractividad organizacional y la
conducta de innovacién de los colaboradores de hospitales en Noruega. Se tomd una muestra
de trabajadores del sector salud, utilizando como método la aplicacion de encuestas
estructuradas. Se evidencié que tanto la cultura corporativa como el clima de liderazgo
percibido afectan a la manera en que los empleados valoran a la organizaciéon y en su
disposicion a desarrollar conductas innovadoras. De esta manera, se demuestra que los valores
culturales y el ambiente influyen directamente en las percepciones y actitudes de los

trabajadores hacia la institucion.

Hafidzi et al. (2024) en Indonesia, en su trabajo titulado “La influencia de la cultura
organizacional y el capital humano en el desempeno de los empleados a través del clima

organizacional como mediador, buscé determinar la asociacion entre la cultura organizacional,
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el capital humano y el desempefio de los empleados, considerando el rol mediador del clima
organizacional. La investigacion se realizd en 196 colaboradores a quienes se encuestaron y la
informacion fue analizada mediante Warp PLS. Los hallazgos evidenciaron que la cultura
corporativa tiene efectos directos sobre el clima organizacional, y que este ultimo es mediador
completo en la asociacion entre cultura y desempefio. Se determiné que el fortalecimiento de
la cultura corporativa mejora la apreciacion del ambiente laboral, lo cual repercute en una

mejora del rendimiento de los trabajadores.

Verenzuela et al. (2022) en Macay - Venezuela, en su trabajo titulado “Cultura
Corporativa como Predictora del Compromiso Organizacional: Caso de un Retail Chileno, afio
2022 que buscaba analizar el nivel de impacto de la cultura corporativa en el compromiso
laboral de los trabajadores de la sucursal Costanera de Paris, que forma parte del Grupo
Cencosud, para ello se consider6 una muestra de 87 trabajadores de la sucursal en Santiago,
Chile, el método utilizado fue la aplicacidon de un cuestionario, tras el cual se pudo elaborar e
identificar el nivel de impacto de la cultura corporativa en el compromiso organizacional.
Finalmente, se evidencid que un ambiente corporativo tiene un efecto relevante en el
compromiso de permanencia, lo cual indica que los trabajadores que se identifican con la

cultura empresarial tienen una mayor adhesion y compromiso con la organizacion.
6.2. Nacionales

Ledn y Machaca (2021) en Lima, en su trabajo titulado “Fortalecimiento de la cultura
corporativa para la permanencia de asociaciones formadas por emprendedores emergentes del
sector textil y de confecciones en Lima Metropolitana, afio 2021, se propuso crear un enfoque
de andlisis sobre como reforzar la cultura empresarial para garantizar la continuidad de grupos
conformados por emprendedores en el ambito textil y de confecciones. Para ello se considerd
una muestra de 355 empresarios, y el método utilizado fue la metodologia escalonada de
Schein, la cual se realizé para estructurar las areas y como interactuan. También, se recopila
informacion sobre las creencias explicitas adoptadas para establecer metas de la organizacion.
La investigacion ofrece una estructura de analisis para futuros estudios sobre como fortalecer
la cultura empresarial en agrupaciones de emprendedores en desarrollo para asegurar su
permanencia en el rubro textil y de confeccion. Se relaciona este trabajo con la presente
investigacion porque establece ciertos parametros que ayudan a identificar como establecer un

modelo de cultura organizacional.
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Zapata (2023) en Lima, su estudio titulado “Cultura y clima organizacional en
trabajadores de una empresa publica de Lima Metropolitana, 2022” se propuso analizar la
asociacion entre la cultura organizacional y el clima organizacional en el personal asistente
administrativo de una entidad publica. Optando por un enfoque correlacional - transversal,
participaron 50 trabajadores. Se utilizé la Rho de Spearman para examinar la informacion,
evidenciando una asociacién moderada y positiva entre la cultura y el clima organizacional (p
= 0.481, p = 0.000). Asimismo, algunas dimensiones de cultura organizacional como la
consistencia y adaptabilidad, presentaron correlaciones moderadas y significativas con el clima
(p = 0512 y p = 0.552, respectivamente). La investigacion concluye que mayores niveles
percibidos de cultura organizacional se asocian con percepciones mas favorables del clima

laboral, aunque se reconoce la naturaleza correlacional del estudio.

Yancachajlla (2025) en Lima, en su investigacion titulada “Cultura Organizacional y
Clima Laboral en colaboradores de un restaurante del distrito de Miraflores”, tuvo el fin de
estimar la asociacion entre las variables en los trabajadores de un restaurante local. El estudio
se desarroll6 cuantitativamente, de disefio no experimental y de corte transversal, encuestando
a 60 colaboradores. Los hallazgos evidenciaron una asociacién positiva entre la cultura
organizacional y el clima laboral (r = .503, p <0.01), lo que demuestra que un entorno cultural
solido incide directamente en la apreciacion favorable del clima laboral. Asimismo, se encontrd
que el 56.7 % de los colaboradores evaluaron la cultura corporativa como “adecuada™ y en
proporcion similar valoraron el clima laboral como “Favorable”. La investigacion determina

que robustecer la cultura organizacional aporta no solo a optimizar la percepcion del ambiente

laboral, sino también a afianzar la unidad y la implicacion de los colaboradores.
6.3. Locales

Ramirez (2023) en Arequipa, en su trabajo titulado “Cultura organizacional y clima
laboral en una empresa pesquera del sur del pais en el afio 20217, explord la relacion entre
ambos constructos en una muestra de 57 trabajadores seleccionados de manera probabilistica.
El estudio fue correlacional y empled cuestionarios aplicados a los colaboradores. Se evidencio
una asociacion directa entre la cultura organizacional y el clima laboral mediante Rho de
Spearman (r =.727; p < 0.05), lo que muestra que los valores y normas que son comunes en la
organizacion se vinculan directamente con la percepcion de un ambiente laboral favorable.
Estos hallazgos destacan que en el sector pesquero del sur del pais, el afianzamiento de la
cultura corporativa constituye un elemento fundamental para la construccion de un clima

laboral satisfactorio y cohesionado.
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Escobedo (2022) realizé un estudio en Arequipa, titulado “Cultura organizacional y
compromiso laboral en colaboradores del Gobierno Regional de Arequipa, sede central, 20227,
el cual obtuvo datos de 296 colaboradores mediante encuesta en un enfoque cuantitativo
transversal. El andlisis report6 una asociacion positiva entre la cultura organizacional percibida
y el compromiso laboral, especialmente en sus dimensiones afectiva, normativa y de
continuidad; lo que evidencia que incluso en contextos organizacionales formales, una cultura
compartida y reconocida favorece el sentido de vinculacion y permanencia del personal; resulta
pertinente para el andlisis en entornos de retail, pues demuestran que la cultura organizacional,
mas alla del sector, constituye un factor decisivo para moldear percepciones laborales y generar
un ambiente que impacta en la motivacion y el rendimiento, lo cual se vincula directamente
con la formacion de un ambiente positivo laboral en empresas de servicios como Promart en

Arequipa.
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I1. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
1. TECNICAS E INSTRUMENTOS
1.1.  Técnica de recoleccion de datos
La encuesta fue utilizada para obtener la informacién de los evaluados.
1.2. Instrumento de recoleccion de datos

Se formularon dos instrumentos de medicion, cada uno orientado a evaluar una de los
constructos definidos en el estudio. El primer instrumento correspondi6 a la variable cultura
corporativa y estuvo constituido por 15 items distribuidos en cinco dimensiones, disefiados
bajo una escala Likert de 1 a 5 puntos. Este cuestionario se aplic6 a una prueba preliminar
aplicada a 30 colaboradores con caracteristicas similares a la poblacion objetivo, a fin de
determinar su consistencia interna y garantizar su confiabilidad. El analisis estadistico de los
datos arrojo un Alfa de Cronbach de .809, valor que se considerd 6ptimo, pues supero el umbral
minimo aceptado en investigaciones sociales y organizacionales, lo que respald¢ la validez de

su aplicacion definitiva.

El segundo instrumento estuvo orientado a la medicion del clima organizacional y se
integré por 12 items distribuidos en cuatro dimensiones, evaluados también mediante una
escala Likert de 5 puntos que captd gradualmente el nivel de afirmacion frente a cada item. Al
igual que el primero, se ejecutd un ensayo piloto con 30 colaboradores, con el proposito de
verificar su confiabilidad. El calculo del coeficiente de fiabilidad alcanz6 un valor de .854, lo
cual representd un indicador muy favorable de consistencia interna y avalo la pertinencia de su

aplicacion en la fase formal de la investigacion.

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1.  Ubicacion espacial

El presente estudio fue realizado en las instalaciones de la tienda de mejoramiento del

hogar Promart Arequipa, ubicado en Avenida Metropolitana, esquina con Rimac.
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Figura 1.
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Fuente: Google Maps 2024.

2.2.  Ubicacion temporal

El proyecto se ejecutd en diciembre del 2024. Este lapso se eligio considerando la
accesibilidad de la poblacion objetivo. y la pertinencia del contexto. De esta manera, se asegurd

la recopilacion de datos actualizados y representativos para la investigacion.

2.3. Unidades de estudio

La unidad de analisis conformada por 259 colaboradores de la tienda retail Promart en

Arequipa. La muestra se determin6 mediante un muestreo probabilistico, aplicando la férmula
de muestreo aleatorio simple.

2.3.1. Muestra

NxZ%*Xxp Xq
e?(N-1)+7Z?xpxq

n =

155 = 259 x 1.96% x 0.5 x (1 — 0.5)
~0.052(259 — 1) + 1.962 x 0.5 x (1 — 0.5)

Donde:

e n=tamafio de muestra
N = poblacion (lo que quieres despejar)
Z = valor Z segun nivel de confianza (ej. 1.96 para 95%)

p = proporcion esperada (si no se conoce, se usa 0.5)
 gq=l-p
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e ¢ = error maximo permitido (5%)

La muestra quedé conformada por 155 trabajadores seleccionados para su evaluacion,
quienes representan de manera proporcional a la poblacion total, garantizando asi la la solidez

y consistencia de los hallazgos del estudio.

3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

3.1.  Criterios y Procedimientos

3.1.1. Criterios

Criterios de inclusion:

e Personas que deseen participar en el estudio a ejecutarse.

e Personas que laboren en la sede Promart Arequipa.

e Personas que se encuentren laborando en la sede Promart Arequipa la fecha en la
que se aplicara la encuesta.

e Todos los trabajadores que lleven trabajando como minimo cinco meses de vinculo
laboral.

Criterios de exclusion:

e Personas que no estén de acuerdo y no deseen participar en el estudio planificado.

e Personas que no laboran en la sede Promart Arequipa.

e Personas que no se encuentren laborando la fecha en la que se aplicara la encuesta.

e Personas que lleve menos de 5 meses trabajando en la empresa.
3.2.  Procedimientos

Los instrumentos de investigacion fueron elaborados de manera especifica para indagar
sobre la realidad del problema planteado, atendiendo a las particularidades de la organizacion
y de los colaboradores de la tienda retail Promart en Arequipa. Dichos cuestionarios se
estructuraron con items de escala Likert con 5 puntos, disefiados para evaluar objetivamente
las opiniones y disposiciones de los trabajadores respecto a las variables de estudio. Previo a
su aplicacion, se determind la confiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de .81 y .82 de cada variable, lo que evidenci6 una consistencia interna
adecuada. Posteriormente, las encuestas fueron aplicadas de manera presencial y en soporte
fisico, favoreciendo la participacion directa de los colaboradores y el logro de datos fidedignos.

Tras finalizar la recopilacion de informacion, los cuestionarios respondidos fueron

organizados y sistematizados mediante la creacion de un conjunto de datos en Microsoft Excel.
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Este proceso incluyo6 la codificacion de los items, la verificacion de la consistencia de
las respuestas y la estructuracion de la informacion en un formato idoneo para su analisis
posterior. Con la base de datos ya consolidada, los registros se ubicaron en el programa SPSS,
en el cual se desarroll6 la estadistica descriptiva inicial. A través de este procedimiento se
obtuvieron estadisticos de posicidn, variabilidad y tablas de frecuencia, que permitieron
caracterizar tanto a la poblacion de estudio como a las variables investigadas.

Finalmente, se ejecutaron los célculos de estadistica inferencial con el propdsito de
contrastar las hipotesis e identificar el vinculo entre las variables. En primer lugar, se aplicaron
pruebas de normalidad de datos de cada variable, en funcién de estos resultados, se
seleccionaron las pruebas de correlacion pertinentes. De esta forma, en los casos donde los
datos presentaron un comportamiento acorde con una distribuciéon normal, se aplico la
correlacion de Pearson, mientras que, en situaciones donde no se cumplieron la normalidad, se
emple6 la correlacién no paramétrica de Spearman (Rho). Este procedimiento asegurd un
tratamiento metodoldgico riguroso y coherente con la naturaleza de los datos, asegurando la

exactitud y confiabilidad de los hallazgos resultantes.
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I1I. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
1. Fiabilidad

Tabla 2.
Prueba de fiabilidad de la escala de Cultura Corporativa

Alfa de Cronbach N de elementos
0.809 15

Nota. Elaboracion propia.

La escala de Cultura Corporativa obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de .809,
este valor es superior al minimo de .70, lo que indica una buena consistencia interna. En
consecuencia, los items presentan una adecuada homogeneidad y miden de forma coherente el

constructo de cultura corporativa.

Tabla 3.

Prueba de fiabilidad de la escala Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.854 12
Nota. Elaboracion propia.

La escala de Clima Organizacional present6 un coeficiente Alfa de Cronbach de .854,
este valor indica un nivel de fiabilidad alto, superando ampliamente el criterio minimo de .70,
en consecuencia, se puede afirmar que los items de la escala muestran una excelente
consistencia interna, reflejando que miden de manera coherente y estable el constructo de clima

organizacional.
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2. Resultados descriptivos
2.1. Resultados de datos de control

Tabla 4.

Participantes segun sexo

Femenino 94 60.6
Masculino 61 394
Total 155 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 2.

Participantes segun sexo
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos reportan que la mayoria de los participantes son de sexo femenino,
representando el 60.6 % (94 personas) de la muestra total. En contraste, los trabajadores de
sexo masculino alcanzan el 39.4 % (61 personas), lo que evidencia una menor representacion

de este grupo dentro del estudio.
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Tabla 5.

Participantes segun edad

f %
18a23 33 21.3%
24a29 53 34.2%
30a35 27 17.4%
36a4l 25 16.1%
42 a mas 17 11.0%

Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 3.
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Nota. Elaboracion propia.

Los datos muestran que el grupo de edad mas representado corresponde a los 24 a 29
afios, con un 34.2 % (53 personas), lo que refleja que mas de un tercio de los participantes se

encuentra en esta etapa de adultez joven.

En segundo lugar, se ubican los participantes de 18 a 23 afios, quienes representan el
21.3 % (33 personas), seguidos por aquellos de 30 a 35 afos, que alcanzan un 17.4 % (27
personas). Muy cercanos se encuentran los de 36 a 41 afios, con un 16.1 % (25 personas).
Asimismo, el grupo de 42 afios o mas constituye el 11.0 % (17 personas), siendo el segmento

de menor presencia en la muestra.
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Tabla 6.

Nivel de comunicacion interna

f %
Alto 37 23.9%
Medio 38 24.5%
Bajo 80 51.6%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 4.
Nivel de comunicacion interna
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos reportan que el 51.6 % de los encuestados (80 colaboradores) considera
que la calidad de la comunicacion interna es baja. Este dato refleja una percepcion mayoritaria

de deficiencia en los canales, practicas o mecanismos de comunicacion organizacional.

En segundo lugar, un 24.5 % (38 personas) indicé que la comunicacion interna es de
nivel medio, lo que sugiere una valoracion intermedia, pero sin llegar a ser plenamente
satisfactoria. Asimismo, solo un 23.9 % (37 personas) sefiald que la comunicacién interna

alcanza un nivel alto, lo que representa una minoria dentro de la muestra total.

Estos resultados se relacionan con lo planteado por Aced-Toledano y Miquel-Segarra
(2021), quienes sostienen que la comunicacion interna no se limita a la transmision de
mensajes, sino que constituye un mecanismo de cohesion y confianza que posibilita la gestion
eficaz del conocimiento y mejora el clima organizacional. En este sentido, la percepcion de una
comunicacion deficiente podria estar afectando negativamente la interaccion entre los equipos,

limitando la participacion activa de los colaboradores.
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Tabla 7.

Nivel de patrones de comportamiento

f %
Alto 33 21.3%
Medio 42 27.1%
Bajo 80 51.6%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 5.
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Nota. Elaboracion propia.

Los resultados muestran que el 51.6 % de los encuestados (80 trabajadores) considera
que el nivel de patrones de comportamiento en la institucion es bajo. Esto indica una percepcion
mayoritaria de deficiencia en la coherencia, disciplina o consistencia en las conductas laborales

dentro de la organizacion.

En segundo lugar, un 27.1 % (42 personas) senald que los patrones de comportamiento
se encuentran en un nivel medio, lo que refleja un grupo con una valoracién intermedia, aunque
no plenamente positiva. Ademas, solo un 21.3 % (33 personas) considera que los patrones de
comportamiento alcanzan un nivel alto, constituyendo la minoria mas pequefia dentro de la

muestra.

Estos resultados se vinculan con lo sefialado por Schein (2017), quien sostiene que los
patrones de comportamiento son expresiones visibles de la cultura corporativa, al reflejar las
maneras en que las personas dentro de una organizacion se relacionan entre si, se comunican y

toman decisiones. Cuando estos patrones se muestran inconsistentes o desalineados con los
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valores compartidos, la cultura pierde cohesion y surgen tensiones internas que afectan el

clima organizacional.

Asimismo, los hallazgos concuerdan con lo reportado por Ramirez (2023), quien
encontrd que la consistencia en las conductas y la observancia de las normas comunes se
asocian significativamente con la percepcion de un ambiente laboral favorable, destacando que
una cultura solida y compartida fortalece el sentido de pertenencia y la disciplina
organizacional. En contraste, el predominio de un nivel bajo, como el identificado en el
presente estudio, podria traducirse en una menor cohesion y compromiso entre los trabajadores,

limitando la efectividad de la cultura corporativa como factor de integracion y desempefio.
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Tabla 8.

Nivel de valores adoptados

f %
Alto 40 25.8%
Medio 42 27.1%
Bajo 73 47.1%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 6.
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Nota. Elaboracion propia.

Los datos reportan que el 47.1 % de los encuestados (73 personas) contempla que el
nivel de valores adoptados en la empresa es bajo, lo que indica una percepcion predominante
de débil practica o internalizacion de los valores organizacionales. En segundo lugar, un 27.1
% (42 personas) sefiald que el nivel de valores es medio, lo que refleja una valoracion
intermedia que reconoce la existencia de ciertos valores, aunque no de forma consolidada.
Asimismo, un 25.8 % (40 personas) considera que el nivel de valores adoptados es alto, lo que

representa apenas una cuarta parte de la muestra total.

Estos resultados se relacionan con lo expuesto por Bourne et al. (2019), quienes
distinguen entre los valores “espoused” (declarados) y los “shared” (realmente asumidos),
sefalando que las organizaciones logran mayor coherencia cultural cuando existe congruencia
entre lo que se comunica oficialmente y aquello que se experimenta en el quehacer cotidiano.
El predominio de niveles bajos en los valores adoptados evidencia precisamente una brecha
entre los valores promovidos institucionalmente y aquellos interiorizados por los empleados,

lo que puede limitar la efectividad de la cultura corporativa como elemento unificador.
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Asimismo, este hallazgo guarda relacion con los resultados de Verenzuela et al. (2022),
quienes identificaron que el grado de compromiso organizacional se debe al nivel de
identificacion con los valores empresariales. En su estudio sobre un retail chileno, los autores
observaron que los trabajadores con mayor adhesion a los valores de la empresa presentaban
un compromiso mas alto y una inclinacion mas fuerte a continuar laborando. En contraste, los
resultados actuales con predominio de niveles bajos podrian asociarse a un menor sentido de
pertenencia y compromiso, afectando la motivacion y la consistencia cultural dentro de la

organizacion.
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Tabla 9.

Niveles de participacion

f %
Alto 38 24.5%

Medio 52 33.5%
Bajo 65 41.9%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 7.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos revelan que el 41.9 % (65 personas) presentd un nivel de participacion
bajo, siendo la categoria mas frecuente dentro de la muestra. En segundo lugar, un 33.5 % de
los participantes (52 personas) indicd un nivel de participacion medio, mientras que un 24.5 %
(38 personas) sefiald un nivel de participacion alto. De este modo, se observa que la mayor
parte de los encuestados se concentra en los niveles bajo y medio, mientras que el nivel alto

corresponde a una proporcion menor del total.

Estos resultados evidencian una baja apropiacion de los espacios de colaboracion y
empoderamiento, lo cual puede restringir la generacién de sentido de pertenencia y la
corresponsabilidad en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Desde la perspectiva
teorica, Denison y Neale (2019) sostienen que la participacion representa una de las

dimensiones centrales de la cultura corporativa, al reflejar el grado en que los colaboradores se
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sienten valorados, escuchados y participes del rumbo organizacional. Por tanto, un nivel bajo

en esta dimension puede traducirse en menor cohesion, innovaciéon y compromiso colectivo.

De forma coincidente, Wickramasinghe (2025) afirma que el involucramiento activo de
los empleados potencia la resiliencia organizacional y fortalece el desempefio empresarial,
especialmente en contextos competitivos. Los niveles reducidos observados en este estudio
contrastan con dicho planteamiento, evidenciando una limitada cultura de empoderamiento y

participacion democratica en la empresa analizada.

Asimismo, los resultados guardan correspondencia con el estudio de Yancachajlla
(2025), quien reportd una relacion positiva entre la cultura organizacional y el clima laboral,
destacando que la participacion y la comunicacion efectiva favorecen la unidad y la implicacion
de los colaboradores. En consecuencia, el predominio de niveles bajos y medios en la presente
investigacion sugiere la necesidad de reforzar practicas participativas, fortalecer la
comunicacion interna y promover liderazgos mas inclusivos que fomenten el compromiso

organizacional.
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Tabla 10.

Niveles de consistencia

f %
Alto 59 38.1%
Medio 34 21.9%
Bajo 62 40.0%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 8.
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Nota. Elaboracion propia.

El andlisis evidencia que el 40,0 % de los participantes (62 personas) presentd un nivel
de consistencia bajo, constituyéndose en la categoria mas frecuente de la muestra. En segundo
lugar, un 38.1 % de los participantes (59 personas) indic6 un nivel de consistencia alto, lo que
representa una proporcion cercana a la observada en el nivel bajo. Ademas, un 21.9 % (34
personas) sefiald un nivel de consistencia medio, siendo esta la categoria con menor presencia
en comparacion con las demas. De este modo, se aprecia que los resultados se distribuyen
principalmente entre los niveles bajo y alto, con porcentajes muy similares, mientras que el

nivel medio concentra a una proporcion reducida de los encuestados.

Estos resultados guardan similitud con los hallazgos de Zapata (2023), quien reportod
niveles moderados de consistencia al analizar la relacion entre cultura y clima organizacional,
destacando que una mayor coherencia interna mejora la percepcion del ambiente laboral. De

manera similar, Ramirez (2023) identific6 que los trabajadores con niveles altos de consistencia
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cultural manifestaron un clima laboral mas favorable, evidenciando que la estabilidad en
valores y practicas comunes fortalece la integracion organizacional. En este sentido, el
predominio de niveles bajos en la presente muestra sugiere una débil alineacion entre los
valores institucionales y las acciones cotidianas, lo que podria limitar la cohesion del grupo y

la confianza organizacional.
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Tabla 11.

Niveles de cultura corporativa

f %
Alto 56 36.1%
Medio 9 5.8%
Bajo 90 58.1%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 9.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos evidencian que el 58.1 % de los evaluados (90 personas) presenté un
nivel de cultura corporativa bajo, constituyendo la mayoria de la muestra y lo que refleja que
mas del 50 % de los participantes se encuentra en esta categoria. En segundo lugar, un 36.1 %
de los participantes (56 personas) sefiald un nivel de cultura corporativa alto, lo que representa
a poco mas de una tercera parte de los encuestados. Ademas, un 5.8 % (9 personas) indic6 un
nivel de cultura corporativa medio, siendo la proporcién mas reducida entre los grupos. De este
modo, se aprecia que la distribucion se concentra principalmente en el nivel bajo, seguido por
un grupo relevante que alcanz6 un nivel alto, mientras que la categoria media resulta minima

en comparacion.

Estos hallazgos guardan similitud con los reportados por Zapata (2023), que identifico
niveles moderados de cultura organizacional en una entidad publica de Lima, destacando que
la consistencia y la adaptabilidad fueron las dimensiones con mejores valoraciones, mientras

que la comunicacién y la participacion presentaron debilidades. De manera similar,
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Yancachajlla (2025) encontré que mas de la mitad de los trabajadores de un restaurante local
calificaron la cultura organizacional como ‘“adecuada” pero no soélida, evidenciando la

necesidad de reforzar los valores compartidos y la implicacion del personal.
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Tabla 12.

Niveles de responsabilidad

f %
Alto 38 24.5%
Medio 31 20.0%
Bajo 86 55.5%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracién propia.
Figura 10.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos muestran que el 55.5 % de los evaluados (86 trabajadores) presentd un
nivel de responsabilidad bajo, lo que refleja que més del 50 % de los participantes esta en esta
categoria. En segundo lugar, un 24.5 % de los participantes (38 personas) indic6é un nivel de
responsabilidad alto, mientras que un 20.0 % (31 personas) sefial6 un nivel de responsabilidad
medio. De este modo, se observa que aunque existe un grupo relevante que alcanza un nivel de
responsabilidad alto, la mayor concentracion se encuentra en la categoria baja, seguida de una
proporcién menor en el nivel medio, lo que refleja una distribucion desigual entre los distintos

niveles de responsabilidad.

Los hallazgos estan en linea con los informados por Ramirez (2023), quien observé que
en una organizacion pesquera nacional predominaban niveles bajos de responsabilidad y
compromiso, asociados a la falta de claridad en los valores y normas compartidas, lo que
repercutia negativamente en el clima laboral. De manera similar, Zapata (2023) encontr6 que
los trabajadores con mayor sentido de responsabilidad y autonomia mostraban mejores

percepciones del clima organizacional.
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En este contexto, el predominio de niveles bajos en la muestra actual sugiere una
gestion insuficiente del empoderamiento y la definicion de roles, aspectos que, segiin Lipinska-
Grobelny (2021), resultan determinantes para fomentar la responsabilidad individual y la

eficiencia organizacional.
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Tabla 13.

Niveles de relaciones

f %
Alto 41 26.5%
Medio 50 32.3%
Bajo 64 41.3%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 11.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos muestran que el 41.3 % de participantes (64 personas) presentd un nivel
de relaciones bajo, constituyendo la categoria con mayor frecuencia dentro de la muestra. En
segundo lugar, un 32.3 % de los participantes (50 personas) indicd un nivel de relaciones
medio, mientras que un 26.5 % (41 personas) sefiald un nivel de relaciones alto. De este modo,
se observa que la mayor parte de los participantes se concentra en los niveles bajo y medio,
mientras que poco mas de una cuarta parte alcanzo6 un nivel alto, lo que refleja una distribucion

mas inclinada hacia percepciones menos favorables en los niveles de relaciones.

Estos resultados coinciden con los de Yancachajlla (2025), quien encontrd que mas del
50 % de los trabajadores de su estudio calificaron el clima laboral como favorable, pero con
deficiencias en la comunicacidon y cooperacion, lo que sugiere que las relaciones entre
colaboradores no siempre se consolidan como un factor de cohesion. De manera similar, Zapata

(2023) reportd niveles moderados en los factores relacionales, sefialando que la confianza y el
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apoyo mutuo se fortalecen en organizaciones con culturas consistentes y comunicacion
efectiva.

En este sentido, el predominio de niveles bajos en la presente investigacion refleja
limitaciones en la calidad de los vinculos laborales, lo que podria afectar la colaboracion, el

trabajo en equipo y la apreciacion del clima organizacional. Fortalecer la comunicacion y el

respeto mutuo resulta clave para mejorar esta dimension y promover un ambiente laboral mas

armonico.
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Tabla 14.
Niveles de desafio
f %
Alto 60 38.7%
Medio 35 22.6%
Bajo 60 38.7%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 12.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos revelan que el 38.7 % de los encuestados (60 personas) presentd un nivel
de desafio alto, mientras que un porcentaje igual (38.7 %, 60 personas) sefiald6 un nivel de
desafio bajo, reflejando una distribucion equilibrada entre ambos extremos. En segundo lugar,
un 22.6 % de los participantes (35 personas) indic6 un nivel de desafio medio, constituyendo

el grupo de menor proporcion dentro de la muestra.

De este modo, se evidencia que la mayoria de los encuestados se encuentra dividida en
los niveles alto y bajo de desafio, mientras que una quinta parte se mantiene en un nivel

intermedio.

Estos resultados se relacionan con lo planteado por Etikariena y Kalimashada (2021),
quienes sostienen que el desafio adecuado en las tareas laborales promueve la creatividad, el
aprendizaje y la motivacién, pero que una falta de estimulo o sobreexigencia puede reducir la
satisfaccion y el compromiso. En este sentido, la coexistencia de niveles altos y bajos en la

muestra sugiere una percepcion heterogénea del entorno laboral, donde algunos trabajadores
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identifican oportunidades de crecimiento, mientras que otros experimentan tareas monotonas

o carentes de incentivos.

Asimismo, los hallazgos guardan correspondencia con el estudio de Yancachajlla
(2025), quien reportd niveles moderados de clima laboral asociados a una percepcion de
desafio limitado en el trabajo cotidiano, destacando que la falta de estimulos o metas retadoras

disminuye la implicacion de los colaboradores.

Por tanto, los resultados actuales reflejan una dualidad organizacional, en la que parte
del personal percibe un ambiente dinamico y desafiante, mientras otra parte evidencia escasa
motivacion y oportunidades de desarrollo, lo que plantea la necesidad de equiparar las

responsabilidades del puesto con el reconocimiento y la innovacion.
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Tabla 15.

Niveles de cooperacion

f %
Alto 41 26.5%
Medio 40 25.8%
Bajo 74 47.7%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.

Figura 13.
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Nota. Elaboracion propia.

Como parte de los hallazgos, el 47.7 % de participantes (74 personas) presentd un nivel
de cooperacion bajo, constituyendo la categoria con mayor proporcion dentro de la muestra.
En segundo lugar, un 26.5 % de los participantes (41 personas) indic6 un nivel de cooperacion

alto, mientras que un 25.8 % (40 personas) sefial6 un nivel de cooperacion medio.

De este modo, se evidencia que aproximadamente la mitad de los participantes presenta
un nivel bajo de cooperacion, mientras que las categorias alta y media presentan proporciones

similares, ambas por debajo del 30 %.

Estos resultados estan en consonancia con los hallazgos de Yancachajlla (2025), quien
encontro que los colaboradores con niveles bajos de cooperacion y relaciones interpersonales
tendian a percibir un clima laboral menos favorable, resaltando la relevancia de la colaboracion

y la confianza mutua para fortalecer el ambiente organizacional. De manera similar, Zapata
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(2023) report6 niveles moderados de cooperacion en su estudio sobre cultura y clima
organizacional, sefialando que la cohesion grupal y la comunicacion efectiva son esenciales

para un entorno laboral saludable.

Desde una perspectiva teorica, Boyatzis y Rochford (2020) destacan que la cooperacion
forma parte del clima relacional, el cual promueve la energia positiva y el bienestar colectivo
dentro de las organizaciones. Por tanto, el predominio de niveles bajos en esta dimension
sugiere una debilidad en la cohesion interna, lo que podria limitar la efectividad de los equipos

y la satisfaccion laboral.
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Tabla 16.

Niveles de clima organizacional

f %
Alto 58 37.4%
Medio 11 7.1%
Bajo 86 55.5%
Total 155 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 14.
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Nota. Elaboracion propia

Los hallazgos muestran que el 55.5 % de los evaluados (86 personas) reportd un nivel
de clima organizacional bajo, lo que refleja que mas del 50 % de los participantes estd en esta
categoria. En segundo lugar, un 37.4 % de los participantes (58 personas) indicé elevado nivel
de clima organizacional, lo cual refleja a un grupo importante, aunque menor en comparacion
con quienes perciben un clima desfavorable. Asimismo, un 7.1 % (11 personas) sefial un nivel

de clima organizacional medio, siendo la categoria con menor presencia dentro de la muestra.

De este modo, se aprecia que una gran parte de participantes se concentra en el nivel
bajo, mientras que poco mas de una tercera parte manifestd una percepcion positiva, y un grupo

reducido se mantuvo en una posicion intermedia.

Estos hallazgos se vinculan con el estudio realizado por Zapata (2023), quien identifico
en una organizacion limefia niveles moderados de clima organizacional, sefalando que las

dimensiones de responsabilidad y relaciones interpersonales fueron las mas criticas. De manera
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similar, Yancachajlla (2025) reporto que el 56.7 % de los colaboradores valor6 el clima laboral
como “favorable”, mientras que un porcentaje similar lo percibi6 solo como “adecuado”, lo
que evidencia que la percepcion del clima tiende a situarse entre niveles intermedios y bajos,

dependiendo del grado de cohesion y comunicacion interna existente.

Desde una perspectiva teorica, Chiavenato (2021) sefala que el clima organizacional
representa una sumatoria de apreciaciones compartidas que el personal manifiesta acerca de su
medio laboral, incidiendo de forma directa en su estimulo interno y en la eficacia de su
desempefio. En ese sentido, el predominio de un nivel bajo en este estudio sugiere deficiencias
en la percepcion de apoyo, participacion y confianza, factores que, de acuerdo con Solis-

Savedra (2024), deben ser gestionados por la gerencia.
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Tabla 17.

¢ Considera que los mensajes que transmite la empresa son faciles de comprender?

f %
Desacuerdo absoluto 29 18.7%
En desacuerdo 31 20.0%
Neutral 57 36.8%
De acuerdo 19 12.3%
Acuerdo absoluto 19 12.3%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 15.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos evidencian que el 36.8 % de los participantes (57 sujetos) indica que los
mensajes transmitidos por la empresa no son faciles ni dificiles de comprender, lo que
evidencia una percepcion mayoritaria de indefinicidon respecto a la claridad comunicativa. Un
20.0 % (31 evaluados) senald estar en desacuerdo, mientras que un 18.7 % (29 evaluados)
manifestod estar totalmente en desacuerdo, indicando que en conjunto cerca del 39 % de los
participantes perciben dificultades para comprender los mensajes de la empresa. Por otro lado,
solo un 12.3 % (19 evaluados) indic6 estar de acuerdo, y un porcentaje igual (12.3 %, 19
evaluados) expreso estar totalmente de acuerdo, lo cual evidencia que apenas una cuarta parte

de los usuarios percibe los mensajes como claros y comprensibles.
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Tabla 18.

JEsta de acuerdo con la frecuencia de los mensajes?

f %
Desacuerdo absoluto 23 14.8%
En desacuerdo 37 23.9%
Neutral 56 36.1%
De acuerdo 21 13.5%
Acuerdo absoluto 18 11.6%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 16.
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos reportan que el 36.1 % de los participantes (56 trabajadores) adoptd una
postura neutral (“Ni de acuerdo ni en desacuerdo”) respecto a la frecuencia de los mensajes, lo
que sugiere una percepcion ambivalente y una posible falta de consenso acerca de si la cantidad
de mensajes es adecuada. Por su parte, un 23.9 % (37 personas) manifesto estar en desacuerdo,
y un 14.8 % (23 personas) se mostro totalmente en desacuerdo, conformando un 38.7 % de
participantes que considera la frecuencia de los mensajes inadecuada o excesiva. Este bloque
critico resulta relevante, ya que supera en proporcion al grupo de usuarios satisfechos. En
contraste, solo un 13.5 % (21 personas) expreso estar de acuerdo, y un 11.6 % (18 personas)

indico estar totalmente de acuerdo, sumando un 25.1 % que evaltia positivamente la frecuencia
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de los mensajes, aunque esta proporcion se mantiene claramente inferior frente a las posiciones

neutrales o desfavorables.
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Tabla 19.

/Qué canales de comunicacion utiliza la empresa para emitir sus comunicados?

f %
Desacuerdo absoluto 36 23.2%
En desacuerdo 27 17.4%
Neutral 50 32.3%
De acuerdo 15 9.7%
Acuerdo absoluto 27 17.4%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 17.

(Qué canales de comunicacion utiliza la empresa para emitir sus comunicados?
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Nota. Elaboracion propia.

Los datos muestran que el 32.3 % de los encuestados (50 sujetos) optd por una posicion
neutral respecto a si la empresa utiliza los canales de comunicacidon para emitir sus
comunicados. Esto refleja una vision contradictoria y una ausencia de certeza sobre el uso real

de dichos canales, lo cual podria estar vinculado a una gestiéon comunicativa poco visible o

inconsistente.

En el lado negativo, un 23.2 % (36 personas) manifesto estar totalmente en desacuerdo,

mientras que un 17.4 % (27 personas) se mostro en desacuerdo, alcanzando en conjunto un
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40.6 % de respuestas criticas que sugieren insatisfaccion o desconocimiento sobre el uso de

los canales institucionales. Esta proporcion supera a los porcentajes de acuerdo.

Por el contrario, un 9.7 % (15 personas) expresd estar de acuerdo y un 17.4 % (27
personas) sefialo estar totalmente de acuerdo, sumando apenas un 27.1 % de evaluados que

perciben positivamente la utilizacion de los medios comunicativos por parte de la organizacion.
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Tabla 20.

¢ Considera que las acciones de la empresa son coherentes con los mensajes que transmite?

f %
Desacuerdo absoluto 34 21.9%
En desacuerdo 26 16.8%
Neutral 57 36.8%
De acuerdo 21 13.5%
Acuerdo absoluto 17 11.0%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 18.

¢ Considera que las acciones de la empresa son coherentes con los mensajes que transmite?
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos reportan que el 36.8 % de los participantes (57 sujetos) adopté una
posicion neutral respecto a la congruencia entre las actuaciones de la organizacion y los
mensajes que transmite. Esto indica que una parte importante de los evaluados no logra
reconocer con precision si existe o no una correspondencia entre el discurso institucional y las
practicas concretas.
Asimismo, un 21.9 % (34 personas) sefald estar totalmente en desacuerdo, mientras que un
16.8 % (26 personas) manifesto estar en desacuerdo, alcanzando en conjunto un 38.7 % que
percibe incoherencia en la actuacion empresarial. Este bloque refleja un nivel significativo de
desconfianza hacia la alineacion entre los mensajes y las acciones. En contraste, un 13.5 % (21

personas) indic6 estar de acuerdo, mientras que apenas un 11.0 % (17 personas) expresé estar
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totalmente de acuerdo, sumando un 24.5 % que considera que si existe coherencia. Sin

embargo, este grupo resulta claramente minoritario frente a las posturas criticas y neutrales.
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Tabla 21.

¢ Considera que la empresa fomenta el trabajo en equipo?

f %
Desacuerdo absoluto 27 17.4%
En desacuerdo 35 22.6%
Neutral 50 32.3%
De acuerdo 17 11.0%
Acuerdo absoluto 26 16.8%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 19.

¢ Considera que la empresa fomenta el trabajo en equipo?
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Nota. Elaboracion propia.

Las cifras revelan que el 32.3 % de los participantes (50 personas) adoptd una postura
neutral frente a la afirmacion de que la empresa fomenta el trabajo en equipo. Esto refleja que
una parte considerable de los evaluados no percibe con claridad si existen practicas efectivas
de promocion del trabajo colaborativo. Ademas, un 22.6 % (35 personas) indico estar en
desacuerdo y un 17.4 % (27 personas) sefiald estar totalmente en desacuerdo, formando en
conjunto un 40.0 % de respuestas negativas. Este bloque constituye la proporcion mas relevante
después de la neutralidad, lo que evidencia una percepcion desfavorable respecto al fomento
del trabajo en equipo. En contraste, un 11.0 % (17 personas) afirmo estar de acuerdo y un 16.8
% (26 personas) se manifesto totalmente de acuerdo, sumando apenas un 27.8 % de evaluados

que consideran que la empresa si promueve la colaboracion entre sus miembros.
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Tabla 22.
/Se siente comprometido con los objetivos y metas de la empresa?

f %
Desacuerdo absoluto 27 17.4%
En desacuerdo 33 21.3%
Neutral 58 37.4%
De acuerdo 16 10.3%
Acuerdo absoluto 21 13.5%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 20.

/Se siente comprometido con los objetivos y metas de la empresa?
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Nota. Elaboracién propia.

Las cifras revelan que el 37.4% de los participantes (58 personas) adopt6 una postura
neutral respecto al compromiso con los fines y propdsitos institucionales. Esto refleja una
percepcion de indefinicidon o falta de claridad respecto a la conexidon personal con las metas
institucionales. Ademas, un 21.3 % (33 personas) manifesto estar en desacuerdo, mientras que
un 17.4 % (27 personas) expreso estar totalmente en desacuerdo, sumando en conjunto un 38.7
% que revela desvinculacion o falta de compromiso hacia los objetivos organizacionales. Por
el contrario, un 10.3 % (16 personas) sefial6 estar de acuerdo y un 13.5 % (21 personas) indico
estar totalmente de acuerdo, alcanzando apenas un 23.8 % que si percibe compromiso con los

objetivos y metas empresariales.
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Tabla 23.

¢ Considera que la empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores?

f %
Desacuerdo absoluto 27 17.4%
En desacuerdo 29 18.7%
Neutral 56 36.1%
De acuerdo 16 10.3%
Acuerdo absoluto 27 17.4%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 21.

¢ Considera que la empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores?
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Nota. Elaboracion propia.

Las cifras revelan que el 36.1% de los participantes (56 personas) adoptd una posicion
neutral, respecto a si la organizacion muestra interés por la prosperidad de los trabajadores.
Esto refleja una percepcion de indefinicion o ausencia de evidencia clara sobre las acciones de
la organizacion en esta dimension. Asimismo, un 18.7 % (29 personas) indicd estar en
desacuerdo, mientras que un 17.4 % (27 personas) manifesto estar totalmente en desacuerdo,
sumando en conjunto un 36.1 % de respuestas negativas. Esta proporcion sefiala que mas de
un tercio de los evaluados percibe apatia de la empresa. En contraste, un 10.3 % (16 personas)
afirmo estar de acuerdo y un 17.4 % (27 personas) se mostro totalmente de acuerdo, alcanzando
en conjunto un 27.7 % que si reconoce acciones de la organizacion a favor del bienestar de los

trabajadores.
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Tabla 24.

¢ Considera que los principios de la empresa se alinean a sus creencias personales?

f %
Desacuerdo absoluto 26 16.8%
En desacuerdo 32 20.6%
Neutral 54 34.8%
De acuerdo 21 13.5%
Acuerdo absoluto 22 14.2%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 22.

¢ Considera que los principios de la empresa se alinean a sus creencias personales?
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Nota. Elaboracién propia.

Las cifras revelan que el 34.8 % de los participantes (54 personas) adopt6 una posicion
neutral ante la declaracion de que los principios de la empresa se alinean con sus creencias
personales. Esto refleja una percepcion de indefinicion o falta de claridad sobre la congruencia
entre los valores organizacionales y los individuales. Adicionalmente, un 20.6 % (32 personas)
sefnald estar en desacuerdo, mientras que un 16.8 % (26 personas) manifesto estar totalmente
en desacuerdo, sumando en conjunto un 37.4 % que considera que los principios empresariales
no se corresponden con sus creencias personales. En contraste, un 13.5 % (21 personas) indic6

estar de acuerdo y un 14.2 % (22 personas) sefialo estar totalmente de acuerdo, alcanzando
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apenas un 27.7 % que identifica armonia entre sus propios valores y los que promueve la

organizacion.
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Tabla 25.

¢ Considera que la empresa reconoce su labor de trabajador?

f %
Desacuerdo absoluto 29 18.7%
En desacuerdo 36 23.2%
Neutral 49 31.6%
De acuerdo 18 11.6%
Acuerdo absoluto 23 14.8%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 23.

¢ Considera que la empresa reconoce su labor de trabajador?
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Los datos muestran que el 31.6 % de los encuestados (49 personas) adopt6 una postura

neutral respecto a si la empresa reconoce su labor como trabajador. Esto indica una percepcion

ambivalente sobre las politicas y practicas de reconocimiento laboral. Asimismo, un 23.2 %

(36 personas) manifesto estar en desacuerdo, mientras que un 18.7 % (29 personas) sefial6 estar

totalmente en desacuerdo. Esta proporcion constituye la mayor tendencia después de la

neutralidad, evidenciando una percepcion desfavorable predominante. Por el contrario, un 11.6

% (18 personas) expreso estar de acuerdo y un 14.8 % (23 personas) manifesto estar totalmente

de acuerdo, alcanzando apenas un 26.4 % que percibe sintomas de reconocimiento positivo

hacia el esfuerzo laboral.
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Tabla 26.

¢ Considera que la empresa le ofrecio la orientacion necesaria para realizar sus actividades

laborales?

f %

Desacuerdo absoluto 27 17.4%

En desacuerdo 35 22.6%

Neutral 58 37.4%

De acuerdo 21 13.5%

Acuerdo absoluto 14 9.0%

Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 24.

¢ Considera que la empresa le ofrecio la orientacion necesaria para realizar sus actividades

laborales?
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Nota. Elaboracion propia.

Se reporta que el 37,4 % de los participantes (58 personas) se ubico en una posicion
neutral respecto a si la empresa les ofrecid la orientacion necesaria para realizar sus actividades
laborales. Esto sugiere una percepcion de indefinicidon en torno a las acciones de capacitacion
o acompafiamiento brindadas por la organizacion. Asimismo, un 22.6 % (35 personas) sefialo
estar en desacuerdo y un 17.4 % (27 personas) manifestd estar totalmente en desacuerdo.
Asimismo, un 13.5 % (21 personas) indic6 estar de acuerdo y un 9.0 % (14 personas) senald
estar totalmente de acuerdo, alcanzando apenas un 22.5 % que reconoce una orientacion

satisfactoria por parte de la organizacion.
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Tabla 27.
¢ Considera que la empresa le permite desarrollar sus habilidades y destrezas en el ambiente

de trabajo?

f %
Desacuerdo absoluto 37 23.9%
En desacuerdo 30 19.4%
Neutral 51 32.9%
De acuerdo 17 11.0%
Acuerdo absoluto 20 12.9%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 25.

¢ Considera que la empresa le permite desarrollar sus habilidades y destrezas en el ambiente
de trabajo?
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Nota. Elaboracién propia.

Se identifico que el 32,9 % de los encuestados (51 personas) adoptd una postura neutral,
respecto a si la empresa les permite desarrollar sus habilidades y destrezas en el ambiente de
trabajo. Esto refleja una percepcion indefinida sobre las oportunidades reales de crecimiento
profesional que ofrece la organizacion. Ademads, un 23.9 % (37 personas) manifestd estar
totalmente en desacuerdo, mientras que un 19.4 % (30 personas) indico estar en desacuerdo.
En contraste, un 11.0 % (17 personas) sefialo estar de acuerdo y un 12.9 % (20 personas) se
mostrd totalmente de acuerdo, equivalente a tan solo 23.9 % que reconoce un apoyo efectivo

al desarrollo de habilidades dentro de la organizacion.
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Tabla 28.

¢ Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones?

f %
Desacuerdo absoluto 33 21.3%
En desacuerdo 30 19.4%
Neutral 55 35.5%
De acuerdo 14 9.0%
Acuerdo absoluto 23 14.8%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 26.

¢ Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones?
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Nota. Elaboracion propia.

Los datos reflejan que el 35.5 % de los participantes (55 personas) evidencid una
neutralidad respecto a la afirmacion de que la empresa toma en cuenta sus opiniones. Esto
revela una percepcion de ambivalencia o falta de evidencia clara sobre la implicancia efectiva
de los trabajadores en los procesos decisorios. Ademas, un 21.3 % (33 personas) manifesto
estar totalmente en desacuerdo y un 19.4 % (30 personas) sefial6 estar en desacuerdo. Esta
tendencia constituye el bloque mas fuerte después de la neutralidad. En contraste, un 9.0 % (14
personas) indico estar de acuerdo y un 14.8 % (23 personas) sefiald estar totalmente de acuerdo,
sumando apenas un 23.8 % que reconoce que sus opiniones si son tomadas en cuenta por la

organizacion.
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Tabla 29.

¢ Considera que la empresa realiza actividades para integrar e interactuar con usted?

f %
Desacuerdo absoluto 32 20.6%
En desacuerdo 34 21.9%
Neutral 44 28.4%
De acuerdo 25 16.1%
Acuerdo absoluto 20 12.9%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 27.

¢ Considera que la empresa realiza actividades para integrar e interactuar con usted?
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Nota. Elaboracion propia.

Las cifras revelan que el 28.4 % de los participantes (44 personas) se ubicd en una
posicion neutral, respecto a si la empresa realiza actividades para integrar e interactuar con
ellos. Esto refleja una percepcion de indefinicion o falta de claridad en torno a las iniciativas
de integracion laboral. Asimismo, un 21.9 % (34 personas) manifesto estar en desacuerdo y un
20.6 % (32 personas) sefald estar totalmente en desacuerdo. Este bloque constituye la
tendencia mas relevante del conjunto. En contraste, un 16.1 % (25 personas) indico estar de
acuerdo y un 12.9 % (20 personas) expreso estar totalmente de acuerdo, sumando apenas un

29.0 % que percibe positivamente los esfuerzos de integracion promovidos por la organizacion.
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Tabla 30.

/Siente que se encuentra en un entorno de trabajo que le genera tranquilidad y estabilidad

laboral?

f %

Desacuerdo absoluto 26 16.8%

En desacuerdo 33 21.3%

Neutral 55 35.5%

De acuerdo 16 10.3%

Acuerdo absoluto 25 16.1%

Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 28.

/Siente que se encuentra en un entorno de trabajo que le genera tranquilidad y estabilidad
laboral?
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Nota. Elaboracién propia.

Los datos muestran que el 35.5 % de los participantes (55 personas) se posiciono en
una postura neutral frente a si se encuentran en un entorno de trabajo que les genera tranquilidad
y estabilidad laboral. Esto refleja una percepcion de indefinicion o falta de certeza sobre la
solidez del ambiente laboral. Asimismo, un 21.3 % (33 personas) sefialo estar en desacuerdo y
un 16.8 % (26 personas) manifesto estar totalmente en desacuerdo. En contraste, un 10.3 % (16
personas) indicd estar de acuerdo y un 16.1 % (25 personas) expresd estar totalmente de
acuerdo, sumando un 26.4 % que si percibe un entorno favorable para la estabilidad y

tranquilidad laboral.
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Tabla 31.

¢ Consideras que los mensajes emitidos por la empresa son coherentes y se alinean entre si?

f %
Desacuerdo absoluto 34 21.9%
En desacuerdo 28 18.1%
Neutral 55 35.5%
De acuerdo 16 10.3%
Acuerdo absoluto 22 14.2%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 29.

¢ Consideras que los mensajes emitidos por la empresa son coherentes y se alinean entre si?
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Nota. Elaboracion propia.

Se reporta que el 35,5 % de los participantes evaluados (55 personas) adoptdé una
postura neutral frente a si los mensajes emitidos por la empresa son coherentes y se alinean
entre si. Esto refleja una percepcion indefinida sobre la consistencia de la comunicacion
organizacional. Ademads, un 21.9 % (34 personas) sefialo estar totalmente en desacuerdo,
mientras que un 18.1 % (28 personas) manifestd estar en desacuerdo. Esta proporcion
constituye la tendencia negativa mas relevante del conjunto. En contraste, un 10.3 % (16
personas) indicé estar de acuerdo y un 14.2 % (22 personas) expresd estar totalmente de
acuerdo, alcanzando apenas un 24.5 % que considera que los mensajes empresariales si

mantienen coherencia y consistencia.
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JEn qué medida considera que su nivel de compromiso personal esta alineado con los

objetivos de la empresa?

f %
Desacuerdo absoluto 29 18.7%
En desacuerdo 40 25.8%
Neutral 42 27.1%
De acuerdo 20 12.9%
Acuerdo absoluto 24 15.5%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 30.

JEn qué medida considera que su nivel de compromiso personal estd alineado con los

objetivos de la empresa?
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Nota. Elaboracién propia.
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Los hallazgos indican que el 37,1 % de los participantes (42 personas) adopté una

postura neutral frente a la afirmacion sobre si su nivel de compromiso personal se encuentra

armonizado con los propositos institucionales. Esto refleja una percepcion de indefinicion

respecto a la sintonia entre el compromiso individual y los fines institucionales. Ademas, un

25.8 % (40 personas) manifesto estar en desacuerdo y un 18.7 % (29 personas) sefial6 estar

totalmente en desacuerdo. En contraste, un 12.9 % (20 personas) indicé estar de acuerdo y un

15.5 % (24 personas) expresé estar totalmente de acuerdo, formando apenas un 28.4 % que

percibe un alineamiento entre su compromiso personal y los objetivos empresariales.
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Tabla 33.

/Siente que participa activamente en el proceso de toma de decisiones dentro de la empresa?

f %
Desacuerdo absoluto 36 23.2%
En desacuerdo 25 16.1%
Neutral 53 34.2%
De acuerdo 24 15.5%
Acuerdo absoluto 17 11.0%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 31.

/Siente que participa activamente en el proceso de toma de decisiones dentro de la empresa?
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Nota. Elaboracién propia.

Los hallazgos indican que el 34,2 % de los participantes (53 personas) se posicion6 en
una postura neutral respecto a si participan activamente en el desarrollo de los procesos
decisorios al interior de la organizacion. Esto refleja una percepcion de indefinicién o poca
claridad sobre el grado de involucramiento de los trabajadores en este aspecto. Adicionalmente,
un 23.2 % (36 personas) indicd estar totalmente en desacuerdo, mientras que un 16.1 % (25
personas) manifestd estar en desacuerdo. En contraste, un 15.5 % (24 personas) sefial6 estar de
acuerdo y un 11.0 % (17 personas) expreso estar totalmente de acuerdo, alcanzando apenas un

26.5 % que percibe si tener un rol participativo en la toma de decisiones organizacionales.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v==". UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE §\CATOLICA

TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA

Tabla 34.

¢ Considera que tiene acceso a informacion relevante sobre las decisiones y politicas de la

empresa?
f %

Desacuerdo absoluto 28 18.1%
En desacuerdo 36 23.2%
Neutral 51 32.9%
De acuerdo 22 14.2%
Acuerdo absoluto 18 11.6%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 32.

¢ Considera que tiene acceso a informacion relevante sobre las decisiones y politicas de la

empresa?
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Nota. Elaboracién propia.

Los datos reflejan que el 32.9 % de los encuestados (51 personas) adopt6 una postura
neutral frente al acceso a datos relevantes acerca de decisiones y politicas institucionales. Esto
indica una percepcion de indefinicién o poca claridad sobre la transparencia comunicacional
en la organizacion. Asimismo, un 23.2 % (36 personas) manifestd estar en desacuerdo y un
18.1 % (28 sujetos) senald estar totalmente en desacuerdo, alcanzando en conjunto un 41.3 %
que considera que no tiene acceso suficiente a informacion relevante. En contraste, un 14.2 %

(22 personas) indic6 estar de acuerdo y un 11.6 % (18 sujetos) expreso estar totalmente de
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acuerdo, formando apenas un 25.8 % que percibe positivamente la disponibilidad de

informacion clave.
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Tabla 35.

JEn qué medida considera que existe confianza entre usted y sus colegas de trabajo?

f %
Desacuerdo absoluto 26 16.8%
En desacuerdo 41 26.5%
Neutral 45 29.0%
De acuerdo 20 12.9%
Acuerdo absoluto 23 14.8%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 33.

JEn qué medida considera que existe confianza entre usted y sus colegas de trabajo?
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Nota. Elaboracién propia.

Se reporta que el 29.0 % de los participantes (45 personas) adopt6d una postura neutral
respecto a la existencia de confianza entre ellos y sus colegas de trabajo. Esto refleja una
percepcion de indefinicion en torno a la solidez de las relaciones laborales. Ademas, un 26.5
% (41 personas) manifesto estar en desacuerdo y un 16.8 % (26 sujetos) senal6 estar totalmente
en desacuerdo. En contraste, un 12.9 % (20 personas) indic6 estar de acuerdo y un 14.8 % (23
personas) expreso estar totalmente de acuerdo, alcanzando apenas un 27.7 % que percibe

relaciones de confianza entre los trabajadores.
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Tabla 36.

/Siente que puede contar con apoyo emocional de sus colegas cuando lo necesita?

f %
Desacuerdo absoluto 30 19.4%
En desacuerdo 29 18.7%
Neutral 57 36.8%
De acuerdo 21 13.5%
Acuerdo absoluto 18 11.6%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 34.

/Siente que puede contar con apoyo emocional de sus colegas cuando lo necesita?
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Nota. Elaboracion propia.

Los hallazgos evidencian que el 36.8 % de los participantes (57 individuos) manifesto
una posicion neutra respecto a si puede contar con apoyo emocional de sus colegas cuando lo
necesita. Esto refleja una percepcion de indefinicion en torno a la solidaridad y respaldo
emocional en el entorno laboral. Asimismo, un 19.4 % (30 personas) manifesto estar totalmente
en desacuerdo y un 18.7 % (29 sujetos) sefiald estar en desacuerdo. En contraste, un 13.5 %
(21 personas) indic6 estar de acuerdo y un 11.6 % (18 personas) expreso estar en desacuerdo
absoluto, alcanzando apenas un 25.1 % que si percibe la existencia de apoyo emocional dentro

de la organizacion.
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Tabla 37.
¢ Considera que los conflictos entre colegas se resuelven de manera eficaz en su lugar de
trabajo?
f %
Desacuerdo absoluto 29 18.7%
En desacuerdo 26 16.8%
Neutral 61 39.4%
De acuerdo 14 9.0%
Acuerdo absoluto 25 16.1%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 35.

¢ Considera que los conflictos entre colegas se resuelven de manera eficaz en su lugar de

trabajo?
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Nota. Elaboracion propia.

El estudio constaté que el 39,4 % de los participantes (61 personas) adopt6d una postura
neutral respecto a si los conflictos entre colegas se resuelven de manera eficaz en su lugar de
trabajo. Esto refleja una percepcion de indefinicion o de falta de claridad sobre los mecanismos
de gestion y solucion de disputas en el seno de la organizacion. Asimismo, un 18.7 % (29
personas) sefialo estar en desacuerdo absoluto y un 16.8 % (26 personas) manifesto estar en

desacuerdo. En contraste, un 9.0 % (14 personas) indic6 estar de acuerdo y un 16.1 % (25
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personas) expresO estar absolutamente de acuerdo, sumando un 25.1 % que percibe que la

empresa si maneja de manera efectiva los conflictos entre colegas.
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Tabla 38.

JEn qué medida se siente motivado para asumir nuevas tareas en su trabajo?

f %
Desacuerdo absoluto 27 17.4%
En desacuerdo 41 26.5%
Neutral 44 28.4%
De acuerdo 18 11.6%
Acuerdo absoluto 25 16.1%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 36.

JEn qué medida se siente motivado para asumir nuevas tareas en su trabajo?
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Nota. Elaboracion propia.

Se constat6 que el 28,4 % de los participantes (44 personas) adoptd una postura neutral
frente a si se siente motivado para asumir nuevas tareas en su trabajo. Esto refleja una
percepcion de indefinicion en torno al nivel de motivacion laboral existente dentro de la
organizacion. Asimismo, un 26.5 % (41 personas) manifest6 estar en desacuerdo y un 17.4 %
(27 sujetos) sefialo estar absolutamente en desacuerdo. En contraste, un 11.6 % (18 personas)
indicod estar de acuerdo y un 16.1 % (25 personas) expresO estar totalmente de acuerdo,
sumando un 27.7 % que percibe un nivel de motivacion favorable hacia la asuncion de nuevas

tareas laborales.
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Tabla 39.

¢ Con qué frecuencia ha experimentado cambios de puesto o rotacion de areas dentro de la

empresa?
f %

Desacuerdo absoluto 32 20.6%
En desacuerdo 30 19.4%
Neutral 39 25.2%
De acuerdo 27 17.4%
Acuerdo absoluto 27 17.4%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 37.

¢ Con qué frecuencia ha experimentado cambios de puesto o rotacion de areas dentro de la

empresa?
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Nota. Elaboracién propia.

Los hallazgos indican que el 25.2 % de los encuestados (39 personas) adoptd una
postura neutral frente a la afirmacion sobre la frecuencia con la que ha experimentado cambios
de puesto o rotacion de areas dentro de la empresa. Esto refleja una percepcion de indefinicion
respecto a la movilidad interna. Ademas, un 20.6 % (32 personas) indic6 estar en desacuerdo
absoluto y un 19.4 % (30 sujetos) manifesto estar en desacuerdo. En contraste, un 17.4 % (27
personas) sefald estar de acuerdo y otro 17.4 % (27 personas) expresé estar totalmente de

acuerdo, sumando un 34.8 % que si percibe haber tenido oportunidades de movilidad laboral.
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Tabla 40.

JEn qué medida se siente capaz de adaptarse a los cambios en su entorno laboral?

f %
Desacuerdo absoluto 26 16.8%
En desacuerdo 35 22.6%
Neutral 49 31.6%
De acuerdo 21 13.5%
Acuerdo absoluto 24 15.5%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 38.

JEn qué medida se siente capaz de adaptarse a los cambios en su entorno laboral?
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Nota. Elaboracién propia.

Los datos evidencian que el 31.6 % de los participantes (49 personas) adoptd una
postura neutral frente a su facultad para ajustarse a las transformaciones del contexto laboral.
Esto refleja una percepcion de indefinicion sobre la propia habilidad de ajustarse a nuevas
condiciones o exigencias en el trabajo. Ademas, un 22.6 % (35 personas) manifestd estar en
desacuerdo y un 16.8 % (26 sujetos) sefialo estar totalmente en desacuerdo. En contraste, un
13.5 % (21 personas) indicd estar de acuerdo y un 15.5 % (24 personas) expresO estar
totalmente de acuerdo, alcanzando apenas un 29.0 % que reconoce sentirse competente para

enfrentar los cambios en su entorno de trabajo.
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Tabla 41.

¢ Con qué frecuencia se realizan reuniones de equipo en su lugar de trabajo para promover la

comunicacion abierta?

f %
Desacuerdo absoluto 30 19.4%
En desacuerdo 29 18.7%
Neutral 53 34.2%
De acuerdo 14 9.0%
Acuerdo absoluto 29 18.7%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 39.

¢ Con qué frecuencia se realizan reuniones de equipo en su lugar de trabajo para promover la

comunicacion abierta?
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Nota. Elaboracion propia.

Los datos reflejan que el 34.2 % de los participantes (53 personas) adoptd una postura
neutral respecto a la frecuencia con que se realizan reuniones de equipo en su lugar de trabajo
para promover la comunicacion abierta. Esto refleja una percepcion de indefinicion o falta de
claridad sobre la existencia de practicas regulares de comunicacién en la organizacion.
Ademas, un 19.4 % (30 personas) sefialo estar absolutamente en desacuerdo y un 18.7 % (29
personas) manifesto estar en desacuerdo. En contraste, un 9.0 % (14 personas) indico estar de
acuerdo y un 18.7 % (29 personas) expresoé estar absolutamente de acuerdo, alcanzando apenas

un 27.7 % que reconoce la existencia de estas practicas de comunicacion en el lugar de trabajo.
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Tabla 42.

JEn qué medida considera que hay un buen nivel de apoyo y colaboracion entre los

diferentes departamentos de la empresa?

f %
Desacuerdo absoluto 34 21.9%
En desacuerdo 26 16.8%
Neutral 58 37.4%
De acuerdo 13 8.4%
Acuerdo absoluto 24 15.5%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 40.

JEn qué medida considera que hay un buen nivel de apoyo y colaboracion entre los

diferentes departamentos de la empresa?

40.0% 37.4%
35.0%

30.0%

25.0% 21.9%

20.0% 16.8% 15.5%
15.0%
10.0% I 3.4%

5.0%

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdoni De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Elaboracién propia.

Los datos evidencian que el 37.4 % de los encuestados (58 personas) adopto una postura
neutral respecto a si existe un buen nivel de apoyo y cooperacion entre las distintas areas que
conforman la organizacion. Esto refleja una percepcion de indefinicion o falta de claridad sobre
la eficacia del trabajo interdepartamental. Ademas, un 21.9 % (34 personas) sefialo estar
absolutamente en desacuerdo y un 16.8 % (26 personas) manifesto estar en desacuerdo. En
contraste, un 8.4 % (13 personas) indic6 estar de acuerdo y un 15.5 % (24 sujetos) expreso
estar absolutamente de acuerdo, alcanzando apenas un 23.9 % que percibe positivamente la

existencia de apoyo y colaboracion interdepartamental.
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Tabla 43.
JEn qué medida considera que los recursos compartidos estdan disponibles y accesibles para

los miembros de su equipo y otros departamentos?

f %
Desacuerdo absoluto 29 18.7%
En desacuerdo 29 18.7%
Neutral 52 33.5%
De acuerdo 25 16.1%
Acuerdo absoluto 20 12.9%
Total 155 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 41.

JEn qué medida considera que los recursos compartidos estdan disponibles y accesibles para

los miembros de su equipo y otros departamentos?
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Nota. Elaboracién propia.

Se constato que el 33.5 % de los encuestados (52 personas) adoptd una postura neutral
respecto a la disponibilidad y accesibilidad de los recursos compartidos entre equipos y
departamentos. Esto refleja una percepcion de indefinicion sobre la suficiencia y facilidad de
acceso a dichos recursos. Ademads, un 18.7 % (29 personas) indico estar absolutamente en
desacuerdo y otro 18.7 % (29 sujetos) sefialo estar en desacuerdo, formando en conjunto un
37.4 % que considera que los recursos no estan disponibles o accesibles de manera adecuada.

En contraste, un 16.1 % (25 personas) manifesto estar de acuerdo y un 12.9 % (20 personas)
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expresO estar totalmente de acuerdo, alcanzando un 29.0 % que percibe positivamente la

gestion y accesibilidad de los recursos compartidos.
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3. Estadistica inferencial
3.1. Prueba de normalidad

Tabla 44.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura Corporativa ,375 155 ,000 ,655 155 ,000
Clima Organizacional ,361 155 ,000 ,668 155 ,000

a. Correcciodn de significacion de Lilliefors

Nota. Procesado en SPSS V.27

De acuerdo con los resultados obtenidos en el andlisis de normalidad Kolmogorov-
Smirnov y Shapiro-Wilk muestran valores de significancia de p = .000 tanto para la cultura
corporativa como para el clima organizacional. Esto evidencia que los datos no siguen un
patron de distribucion normal, dado que los valores de significancia son inferiores al umbral
convencional de .05. En consecuencia, se descarta la hipotesis nula de normalidad y se
determina que las variables examinadas exhiben una distribucion no normal, justificando el

empleo de técnicas estadisticas no paramétricas en el analisis de los datos.
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Tabla 45.

Correlaciones entre las variables

Cultura Corporativa Clima
Organizacional
Rho de Cultura Coeficiente r 1,000 ,928™
Spearman Corporativa
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r ,928™ 1,000
Organizacional
p valor ,000 .
N 155 155

**, La correlacion es significativa en el nivel ,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27
Segun los datos del estudio, se muestra un valor de .928, lo cual muestra una correlacion
positiva muy fuerte entre la cultura corporativa y el clima organizacional. Asimismo, el p-valor
de .000 muestra que dicha relacion es estadisticamente significativa, al encontrarse por debajo
del umbral convencional de .01. En ese sentido, se descarta la hipotesis nula y se confirma la

hipotesis alternativa, evidenciando la presencia de una asociacion entre las dos variables.

El resultado obtenido (r = .928; p < .01), coincide con lo hallado por Hafidzi et al.
(2024), los cuales reportaron que una cultura organizacional influye significativamente en el
clima organizacional, actuando este como mediador del desempeiio laboral en empresas
indonesias. De igual manera, Ramirez (2023) encontrd una correlacion positiva significativa (r
=.727; p <.05) entre ambas variables en una empresa pesquera del sur del Perq, indicando que
los valores compartidos dentro de la organizacion fortalecen un clima laboral favorable. Estos
resultados respaldan la consistencia del presente estudio al confirmar que una cultura

organizacional s6lida se asocia con un entorno laboral positivo y cohesionado.
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Tabla 46.

Correlacion entre comunicacion interna y clima organizacional

Comunicaciéon Clima
interna Organizacional
Rho de Comunicacién  Coeficiente r 1,000 ,8317
Spearman  interna
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r 8317 1,000
Organizacional
p valor ,000
N 155 155

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27

En la tabla de resultados se muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.831, lo que indica una relacién positiva fuerte entre la comunicacion interna y el clima
organizacional. Asimismo, el p-valor de .000 sugiere que la correlacion es estadisticamente

significativa, al encontrarse por debajo del umbral convencional de .01.

En ese sentido, se descarta la hipdtesis nula y se confirma la hipdtesis alternativa,

determinando la relacion significativa entre la comunicacion interna y el clima organizacional.

El coeficiente obtenido (r=.831; p <.01), coincide con los hallazgos de Zapata (2023),
quien reportd una asociacion positiva y significativa entre la cultura y el clima organizacional
en una entidad publica, destacando que la comunicacion interna y la coherencia cultural

influyen en la percepcion favorable del ambiente laboral.

No obstante, difiere parcialmente de los resultados de Verenzuela et al. (2022), quienes,
en su estudio sobre cultura corporativa y compromiso organizacional en un retail chileno,
observaron que la comunicacion interna no mostré un efecto tan elevado sobre el clima
organizacional, sino que su influencia se manifesto mas claramente en el compromiso de
permanencia. Esta diferencia sugiere que la comunicacion interna puede ejercer un impacto
variable dependiendo del tipo de organizacion y del nivel de participacion del personal en los

procesos internos.
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Tabla 47.

Correlacion entre patrones de comportamiento y clima organizacional

Patrones de Clima
comportamiento  Organizacional
Rho de Patrones de Coeficiente r 1,000 ,834™
Spearman comportamiento
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r ,834™ 1,000
Organizacional
p valor ,000
N 155 155

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27

Los resultados indican que se cuenta con suficiente evidencia estadistica para inferir
que la variable patrones de comportamiento se relaciona con el clima organizacional, con un
p-valor de .000; y se tiene, ademas, un grado de correlacion positiva fuerte segin Rho de
Spearman de .834. En ese sentido se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, evidenciando relacion significativa entre los patrones de comportamiento y el clima

organizacional.

El coeficiente obtenido (r = .834; p < .01), coincide con los resultados de Mutonyi et
al. (2022), quienes identificaron que la cultura corporativa y el clima de liderazgo influyen
directamente en las actitudes y comportamientos innovadores de los empleados, reforzando la
idea de que el ambiente organizacional moldea las conductas laborales. De forma similar,
Escobedo (2022) encontr6 una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral en el Gobierno Regional de Arequipa, concluyendo que una cultura
compartida favorece comportamientos de vinculacion y permanencia, aspectos que también
reflejan un clima organizacional favorable. Ambos antecedentes respaldan la evidencia del
presente estudio, al confirmar que los patrones de comportamiento se desarrollan y fortalecen

dentro de un clima organizacional positivo.
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Tabla 48.

Correlacion entre valores adoptados y clima organizacional

Clima
Valores Adoptados Organizacional
Rho de Valores Coeficiente r 1,000 ,808™
Spearman  Adoptados
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r ,808" 1,000
Organizacional
p valor ,000 .
N 155 155

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27
Segun lo observado 48 se cuenta con suficiente evidencia estadistica para inferir que la
variable valores adoptados se relaciona con el clima organizacional, con un p-valor de .000; y
se tiene, ademads, un grado de correlacion positiva fuerte segiin Rho de Spearman de .808. Por
lo que se descarta la hipotesis nula y se confirma la hipotesis alternativa, reportando relacion

significativa entre los valores adoptados y el clima organizacional.

El resultado obtenido (r = .808; p <.01) coincide con los hallazgos de Verenzuela et al.
(2022), quienes concluyeron que la cultura corporativa tiene un efecto relevante en el
compromiso y la identificacion de los trabajadores con la organizacion, sugiriendo que los
valores compartidos influyen directamente en la percepcion del entorno laboral. Asimismo,
Escobedo (2022) reportd una asociacion positiva significativa entre la cultura organizacional y
el compromiso laboral, destacando que los valores institucionales fortalecen el sentido de
pertenencia y la motivacion del personal, generando un clima organizacional favorable. Ambos
resultados respaldan los hallazgos del presente estudio al confirmar que los valores
internalizados por los colaboradores contribuyen de manera decisiva a un ambiente

organizacional positivo y cohesionado.
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Tabla 49.

Correlacion entre participacion y clima organizacional

Clima
Participacion Organizacional
Rho de Participacion Coeficiente r 1,000 747
Spearman
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r 747" 1,000
Organizacional
p valor ,000 .
N 155 155

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27
Seglin la tabla de resultados se cuenta con suficiente evidencia estadistica para inferir
que la variable participacion se relaciona con el clima organizacional, con un p-valor de .000;
y se tiene, ademas, un grado de correlacion positiva alta segun la prueba Rho de Spearman de
.747. En consecuencia, se descarta la hipotesis nula y se adopta la hipotesis alternativa,
determinandose la existencia de una relacion significativa entre la participacion y el clima

organizacional.

El resultado obtenido (r = .747; p < .01) es congruente con los hallazgos de Le6n y
Machaca (2021), quienes destacaron que fortalecer la cultura corporativa y la participacion de
los miembros en la toma de decisiones contribuye a la permanencia y cohesion organizacional
en asociaciones del sector textil. De manera similar, Yancachajlla (2025) encontré6 una
correlacion positiva (r = .503; p < .01) entre la cultura organizacional y el clima laboral en un
restaurante de Miraflores, subrayando que el involucramiento y la implicacion de los
colaboradores fortalecen la percepcion favorable del ambiente laboral. Estos antecedentes
respaldan los resultados del presente estudio, confirmando que la participacion activa de los

trabajadores influye directamente en la generacion de un clima organizacional positivo.
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Tabla 50.

Correlacion entre consistencia y clima organizacional

Consistencia Clima
Organizacional
Rho de Consistencia  Coeficiente r 1,000 ,866""
Spearman
p valor . ,000
N 155 155
Clima Coeficiente r ,866"" 1,000
Organizacional
p valor ,000 .
N 155 155

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de SPSS V.27
Segun lo observado, se obtuvo un p-valor de 0.000; y se tiene, ademads, un grado de
correlacion positiva fuerte segiin Rho de Spearman de 0.866. Por tanto, se descarta la hipotesis
nula y se adopta la hipotesis alternativa, determindndose la existencia de una asocacion

significativa entre la consistencia y el clima organizacional.

El resultado obtenido (r = .866; p < .01) es similar con el estudio de Zapata (2023),
quien encontrd una correlacion positiva moderada y significativa (p = .512; p = .000) entre la
consistencia como dimension de la cultura organizacional y el clima laboral en una entidad
publica de Lima Metropolitana, concluyendo que la coherencia interna en valores y practicas
favorece percepciones laborales més positivas. De igual manera, Ramirez (2023) report6 una
relacion significativa (r = 0.727; p < 0.05) entre cultura y clima en una compaiia pesquera
nacional, destacando que la consistencia en las normas y comportamientos organizacionales
contribuye a mantener un ambiente laboral estable y colaborativo. Estos resultados refuerzan
la evidencia del presente estudio al confirmar que la coherencia interna y la estabilidad cultural

fortalecen el clima organizacional.
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Tabla 51.

Regresion entre las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B R? Beta
1  (Constante) ,093 .863 1,521 ,130
Cultura 927 ,963 929 30,992 ,000

Corporativa

Nota. Variable dependiente: Clima organizacional
Fuente: Extraido de SPSS V.27

De acuerdo con el andlisis de regresion expuesto, se observa que el Cultura corporativa
influye significativamente en la Clima organizacional. El coeficiente estandarizado (Beta) de

0.929 pone de manifiesto una vinculacion amplia y positiva entre las dos variables.

Este valor se interpreta que, cuando el Cultura corporativa se incrementa en una unidad,
el Clima organizacional tiende a incrementarse en .927 unidades. Asimismo, el valor de t =
30.992, junto con una significancia de p < .001, confirma que la relacion es significativa,

respaldando la solidez del modelo.

Ademas, el valor R? = 0.863 muestra que el Cultura corporativa explica en un 86.3% la
variabilidad del Clima organizacional, lo cual evidencia un nivel de explicaciéon muy elevado.
Es asi que la cultura corporativa influye directamente en el clima organizacional alrededor de

0.929, con un coeficiente de determinacion explicativa de R = 86.3 (B =.929, p <.001).

Por otro lado, los resultados del modelo de regresion obtenido coinciden con lo hallado
por Hafidzi et al. (2024), quienes, mediante analisis de regresion parcial con el software Warp
PLS, concluyeron que el clima organizacional actia como mediador completo de la cultura
corporativa y el rendimiento de los trabajadores, evidenciando una influencia directa y
significativa de la cultura sobre el clima y, a su vez, del cultura sobre los resultados
organizacionales. Ambos estudios confirman la estrecha interdependencia entre estas variables
y la relevancia de la cultura corporativa como factor determinante del fortalecimiento del clima

organizacional.

De manera similar, Mutonyi et al. (2022), en su estudio con empleados de hospitales
noruegos, aplicaron analisis correlacional y de regresion multiple, demostrando que el clima

de liderazgo y la cultura corporativa predicen significativamente la percepcion de atractividad
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organizacional y el comportamiento innovador de los trabajadores. Este hallazgo concuerda
con los resultados del presente analisis, en tanto reafirma que un clima organizacional favorable
potencia la interiorizacidon de valores y practicas culturales, promoviendo una cultura solida,

cohesionada y orientada al desempefio.

De este modo, los antecedentes de Hafidzi et al. (2024) y Mutonyi et al. (2022)
respaldan empiricamente la evidencia actual, confirmando que el clima organizacional
desempefia un efecto directo, sustancial y positivo sobre la cultura corporativa, consolidando

asi la solidez del modelo explicativo obtenido.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Se concluy6 que la cultura corporativa influye de manera directa y significativa
en el clima organizacional, demostrando que los valores, normas y practicas compartidas
dentro de la institucion son determinantes en la percepcion que los colaboradores tienen de su
ambiente laboral, en este sentido, una cultura corporativa solida, basada en la confianza, la
comunicacion efectiva y el sentido de pertenencia, favorece un clima organizacional positivo,
caracterizado por la cooperacion, la motivacion y el compromiso del personal. Asi, se evidencia
que el fortalecimiento de la cultura organizacional contribuye al bienestar y la cohesion interna,

generando un entorno laboral coherente con los objetivos institucionales.

SEGUNDA. Se determin6 que la cultura corporativa presenta un nivel bajo de desarrollo en
mas de la mitad de los colaboradores, mientras que un tercio de los trabajadores muestra un
nivel alto y una proporcion menor se ubica en el nivel medio. Este resultado revela debilidades
en las dimensiones de comunicacion interna, patrones de comportamiento, valores adoptados,
participacion y consistencia, lo que pone de manifiesto la necesidad de fortalecer la cultura

corporativa dentro de la organizacion.

TERCERA. Se identificé que un tercio de los colaboradores presenta un nivel alto de clima
organizacional; sin embargo, mas de la mitad reporta un nivel bajo. Las dimensiones de
responsabilidad, relaciones interpersonales, desafio y cooperacion muestran resultados poco
favorables, lo que refleja la existencia de un entorno laboral con limitaciones en la integracion,

la confianza y el compromiso colectivo.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la gerencia general de Promart Arequipa fortalecer de manera
continua la cultura corporativa, dado que esta influye directamente en el clima organizacional.
Para ello, se sugiere implementar estrategias de gestion interna que promuevan la
comunicacion efectiva, el trabajo colaborativo y el reconocimiento al desempefio, asi como
programas de capacitacion y liderazgo participativo que refuercen los valores institucionales y
el sentido de pertenencia. De esta manera, Promart podra consolidar un ambiente laboral
positivo, orientado al bienestar de su personal y al cumplimiento eficiente de sus objetivos

organizacionales.

SEGUNDA. Se sugiere a la jefatura de Recursos Humanos elaborar ¢ implementar un plan de
fortalecimiento de la cultura corporativa, enfocado en mejorar la comunicacion interna,
comportamiento organizacional y la participacion. Esto puede lograrse mediante
capacitaciones, talleres de integracion y programas de desarrollo de valores organizacionales

para alinear la conducta de los colaboradores y fomentar la cohesion interna de la empresa.

TERCERA. Se recomienda a la gerencia de area y supervisores ejecutar estrategias de
intervencion orientados en el fortalecimiento de la confianza, el trabajo en equipo y la
cooperacion mediante politicas de incentivos, programas de bienestar laboral y espacios de

diadlogo permanente para mejorar la percepcion del clima organizacional.
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ANEXOS
Anexo 1. Instrumentos
Cuestionario

Introduccion
Queridos colaboradores de Promart Homecenter de Arequipa:

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacion sobre la influencia de la cultura
corporativa en la percepcion del clima organizacional. A través de esta investigacion, buscamos
entender como los valores, normas y practicas que conforman la cultura organizacional de
Promart impactan en la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo,
incluyendo aspectos como la comunicacion, liderazgo, motivacion y bienestar general. Los
datos recopilados seran utilizados exclusivamente con fines académicos para el desarrollo de
una tesis universitaria, garantizando la confidencialidad de los participantes. Las respuestas
seran tratadas de manera an6nima y no se utilizaran con fines comerciales ni se compartiran

con terceros.

Te agradecemos de antemano por tu valiosa colaboracion al participar en esta encuesta, que

busca contribuir a la mejora continua del clima organizacional en Promart.
INSTRUCCIONES
Para responder de manera correcta debes tener en cuenta lo siguiente:

1. Lee de manera pausada las preguntas.

2. Solo puedes marcar una alternativa por pregunta.

3. Tienes cinco opciones para marcar de "Totalmente en desacuerdo” la de puntuacion (1)
y la de "Totalmente de acuerdo" la de puntuacion (5).

Preguntas Demograficas:

Seleccione segun corresponda su sexo biologico:
( ) Femenino

( ) Masculino

Su rango de edad es:

()18a23
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()24a29

()30a35

()36a4l

( )41 amas

CULTURA CORPORATIVA Alternativas
Ne° Dimensiones 112|345

D1 Comunicacion Interna

1 | (Considera que los mensajes que transmite la empresa son faciles de

comprender?

2 | (Esta de acuerdo con la frecuencia de los mensajes?

3 | ¢(Qué canales de comunicacion utiliza la empresa para emitir sus

comunicados

D2 Patrones de comportamiento

4 | ;(Considera que las acciones de la empresa son coherentes con los mensajes

que transmite?

5 | ¢(Considera que la empresa fomenta el trabajo en equipo?

6 | (Se siente comprometido con los objetivos y metas de la empresa?

D3 Valores Adoptados

7 | (Considera que la empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores?

8 | (Considera que los principios de la empresa se alinean a sus creencias

personales?

9 | (Considera que la empresa reconoce su labor de trabajador?

D4 Participacion

10 | ;Considera que la empresa le ofrecio la orientacion necesaria para realizar

sus actividades laborales?

11 | ;Considera que la empresa le permite desarrollar sus habilidades y destrezas

en el ambiente de trabajo?

D5 Consistencia

12 | ;Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones?

13 | (Considera que la empresa realiza actividades para integrar e interactuar con

usted?
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14 | ;Siente que se encuentra en un entorno de trabajo que le genera tranquilidad

y estabilidad laboral?

15 | ;Consideras que los mensajes emitidos por la empresa son coherentes y se

alinean entre si?

CLIMA ORGANIZACIONAL Alternativas

Dimensiones 112|345

D1 Responsabilidad

16 | ;En qué medida considera que su nivel de compromiso personal estd alineado

con los objetivos de la empresa?

17 | {Siente que participa activamente en el proceso de toma de decisiones dentro

de la empresa?

18 | (Considera que tiene acceso a informacion relevante sobre las decisiones y

politicas de la empresa?

D2 Relaciones

19 | (En qué medida considera que existe confianza entre usted y sus colegas de

trabajo?

20 | ;Siente que puede contar con apoyo emocional de sus colegas cuando lo

necesita?

D3 Desafio

21 | ;Considera que los conflictos entre colegas se resuelven de manera eficaz en

su lugar de trabajo?

22 | (En qué medida se siente motivado para asumir nuevas tareas en su trabajo?

23 | ({Con qué frecuencia ha experimentado cambios de puesto o rotacion de areas

dentro de la empresa?

24 | (En qué medida se siente capaz de adaptarse a los cambios en su entorno

laboral?

D4 Cooperacion

25 | ¢Con qué frecuencia se realizan reuniones de equipo en su lugar de trabajo

para promover la comunicacién abierta?

26 | (En qué medida considera que hay un buen nivel de apoyo y colaboracion

entre los diferentes departamentos de la empresa?

27 | ¢(En qué medida considera que los recursos compartidos estan disponibles y

accesibles para los miembros de su equipo y otros departamentos?
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Anexo 2. Carta de Autorizacion de uso de Informacion de Empresa

Arequipa, noviembre de 2024

Asunto: Respuesta a su carta de autorizacién
Sefores:

Camila Giuliana Rodriguez Monje
Diego Alonso Pacheco del Aguila

Bachilleres de la carrera da Comunicacién Soclal de la Universidad Catolica de Santa
Maria.

Presente. -

Es para mi un gusto saludaries. En Atencidn a La solicitud de autorizacion para realzar el
proyecto de tesis con el nombre

“Influencia de a cultura corporativa en la percepcion del cima organizacionalen la
tienda de mejorameento del hogar Promart, Arequipa 2024", comunico por este medio
que se autoriza la ejecucion del proyecto dentro de 1as Instalacionas.

Ademds, se les permitird el parmiso para que puedan aplicar sus Instrumentos de
investigacion (encuestas), a los trabsjadores de la onganizacion. Se les pide taner
siempre en cuenta las normas y procesos internocs de Promart para dicha aplicacion.

Es importante que la informacidn obtenida de La empresa se utilice solo con fines
académicos para su trabajo de investigacion.

Sin otro particular, me despido.

Atentamente.

Ana Sofia Monje Moreno
Subgerente administrativa Promart Arequipa

DNI: 10824395
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Anexo 3. Discusion de resultados

Este estudio tuvo como objetivo principal determinar la influencia de la cultura
corporativa sobre el clima organizacional en los colaboradores de la tienda de mejoramiento
del hogar, Promart en Arequipa durante el 2024. El andlisis estadistico confirmo una relacion
altamente significativa, con un coeficiente de regresion estandarizado § = 0.929 y un nivel de
significancia p < 0.001. Asimismo, el coeficiente de determinacion R* = 0.863 indico que la
cultura corporativa explica el 86.3 % de la variabilidad del clima organizacional. Este resultado
no solo demuestra que ambas variables se encuentran vinculadas, sino que, constituye un factor
explicativo clave en la configuraciéon de los valores, normas y practicas culturales que
prevalecen en la organizacion. La magnitud del coeficiente hallado pone en evidencia que
pequefias variaciones en la percepcion del clima pueden traducirse en cambios sustanciales en

la cultura corporativa.

La interpretacion de este hallazgo permite comprender que, en el caso de Promart, el
clima organizacional no se configura de manera auténoma, sino que depende de la cultura
corporativa que la empresa promueve y practica. Cuando la cultura corporativa es solida y se
refleja en relaciones de confianza, apoyo de los superiores y cooperacion entre pares, los
colaboradores tienden a percibir un clima positivo, lo que fortalece la cohesion interna y el
sentido de identidad. En contraste, cuando los valores corporativos no se transmiten
adecuadamente o se aplican de forma inconsistente, los trabajadores perciben un clima
negativo, debilitando la alineacion interna y generando fragmentacion en la organizacion. Esta
dindmica confirma que la cultura corporativa actia como una “palanca” que impulsa o frena la
calidad del clima organizacional, y su adecuada gestion resulta critica en empresas del sector
retail, donde el contacto permanente con los clientes exige un alineamiento fuerte de valores y

conductas.

Este resultado coincide con diversas investigaciones previas. Hafidzi et al. (2024)
encontraron en Indonesia que la cultura influye directamente en el clima y que este media la
relacion con el desempefio de los colaboradores, lo que reafirma la estrecha interdependencia
entre ambos constructos. En la misma linea, Mutonyi et al. (2022) demostraron que la cultura
organizacional y el clima de liderazgo determinan la atractividad y la innovacion en hospitales
noruegos, evidenciando que percepciones favorables del clima potencian actitudes innovadoras
y compromiso institucional. Asimismo, Iljins et al. (2015) concluyeron que durante procesos
de cambio la cultura incide sobre el clima a través de factores especificos, confirmando que

ambos elementos se retroalimentan. En el contexto peruano, Ramirez (2023) hall6 en una
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empresa pesquera del sur una correlacion significativa entre cultura y clima (r = 0.727; p <
0.05), lo cual es congruente con lo observado en Promart. De este modo, la presente
investigacion se suma a la evidencia empirica que ratifica la influencia determinante del clima

en la cultura organizacional, reforzando la necesidad de gestionarlo como un factor estratégico.

Por otro lado, el primer objetivo especifico de la investigacion consistio en conocer el
nivel de la cultura corporativa en los colaboradores de Promart, Arequipa. Los resultados
mostraron que la cultura presenta un nivel bajo en la mayoria de los trabajadores: un 58.1 % se
ubicd en esta categoria, un 36.1 % en nivel alto y solo un 5.8 % en nivel medio. Esta
distribucion revela que, a pesar de que existe un grupo minoritario de colaboradores que se
identifica plenamente con los valores y normas organizacionales, la mayoria no percibe con
claridad ni consistencia la cultura corporativa. Dimensiones criticas como la comunicacion
interna, la participacion, la consistencia de practicas y la adopcion de valores resultaron
evaluadas negativamente, evidenciando que la organizacion carece de una base cultural

suficientemente solida para sostener el compromiso y la identificacion de los trabajadores.

La interpretacion de este resultado sugiere que los valores y normas de la empresa no
se han internalizado en la mayoria de los colaboradores, lo cual representa un desafio
significativo para la gestion. Una cultura débil puede traducirse en problemas de cohesion
interna, disminuciéon de la identidad corporativa y falta de alineaciéon con los objetivos
estratégicos. En este sentido, la carencia de una cultura fuerte no solo afecta la satisfaccion
laboral, sino también la consistencia en el servicio al cliente, un aspecto crucial en el sector
retail. Al no existir un conjunto compartido de creencias y practicas, los colaboradores pueden
experimentar desconexion con los fines de la organizacion, lo que reduce el sentido de

pertenencia y limita el compromiso organizacional.

En relaciéon con estudios previos, Verenzuela et al. (2022) reportaron en un retail
chileno que la cultura corporativa ejerce una influencia significativa sobre el compromiso
organizacional, aunque muchas veces con niveles moderados. Zapata (2023), en una empresa
publica de Lima, evidenci6 correlaciones positivas y moderadas entre cultura y clima,
destacando que dimensiones como consistencia y adaptabilidad resultan criticas para mejorar
el ambiente laboral. En contraste, Ledn y Machaca (2021) encontraron que en asociaciones
textiles de Lima, fortalecer la cultura empresarial fue clave para garantizar la permanencia de
grupos de emprendedores, lo cual muestra que en ciertos contextos se puede lograr una cultura

mas cohesionada cuando se disefan estrategias claras de fortalecimiento. Estos antecedentes
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refuerzan lo encontrado en Promart: la cultura organizacional aiin requiere consolidarse y ser

traducida en practicas consistentes que orienten el comportamiento de los colaboradores.

El segundo objetivo especifico planteado fue identificar el nivel de percepcion del clima
organizacional en los colaboradores de Promart, Arequipa. Los resultados revelaron que un
55.5 % de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo de percepcion, un 7.1 % en nivel
medio y solo un 37.4 % en nivel alto. Estas cifras indican que la mayoria percibe un entorno
laboral desfavorable. Particularmente, dimensiones como responsabilidad, relaciones
interpersonales, cooperacion y desafio obtuvieron puntuaciones bajas, lo que refleja un
ambiente caracterizado por la desconfianza, la falta de cohesioén y el escaso compromiso
organizacional. Dicho resultado es especialmente preocupante, dado que el clima, segun el
analisis estadistico, constituye un factor determinante en la consolidacion de la cultura

corporativa.

La interpretacion de este hallazgo pone de relieve que, al no contar con un clima
positivo, los trabajadores no perciben las condiciones necesarias para desarrollar confianza,
compromiso y sentido de pertenencia. En contextos como el retail, donde el desempeiio
depende en gran medida del trabajo en equipo y la orientacion al cliente, un clima desfavorable
puede afectar la calidad del servicio, la motivacion del personal y la estabilidad laboral.
Ademas, la falta de cooperacion y de relaciones interpersonales saludables puede traducirse en
conflictos internos y en mayores niveles de rotacion. En este sentido, el clima negativo actiia
como una barrera para la consolidacion cultural y limita el impacto positivo que la cultura

podria ejercer en el rendimiento organizacional.

Los resultados coinciden con lo planteado por Bohorquez et al. (2023), quienes en su
revision de literatura identificaron que dimensiones como liderazgo, motivacién, compromiso
y relaciones interpersonales son esenciales para el €xito organizacional, y que la ausencia de
estas genera ambientes laborales poco favorables. Asimismo, Adinew (2024) concluy6 en su
estudio comparativo que instituciones con culturas solidas y estrategias de motivacion
adecuadas generan climas mas productivos y satisfactorios, lo cual se relaciona con las
necesidades detectadas en Promart. A nivel local, Yancachajlla (2025) encontr6 en un
restaurante de Miraflores una correlacion positiva entre cultura y clima, sefialando que una
cultura fuerte genera percepciones mas favorables del ambiente laboral. Estos antecedentes
refuerzan lo hallado en la presente investigacion: el clima organizacional constituye un aspecto
central y su deterioro repercute directamente en la percepcion cultural y en los resultados

organizacionales.
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