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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre la cultura organizacional con el clima laboral en
los trabajadores del area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO
S.A.C. — Cercado de Lima, 2023

Material y método: el presente estudio es de enfoque cuantitativo, en cuanto al disefio
metodologico es una investigacion no experimental, de corte transversal y de nivel
correlacional el cual cuenta con una poblaciéon de 40 trabajadores y una muestra de
30 colaboradores; se utilizo la encuesta para la recoleccion de datos, comprendido por
18 items para la variable cultura organizacional agrupado en 3 dimensiones y 18 items

para la variable clima laboral agrupado en 3 dimensiones.

Resultados: La correlacion entre la variable cultura organizacional y la variable clima
organizacional una correlacion de Pearson de 0,345 sin embargo no fue
estadisticamente significativa (p = 0.06). Para la variable cultura organizacional y la
dimension condiciones fisicas de trabajo una correlacion de Pearson de 0,35 (p = 0.06)
Para la variable cultura organizacional y la dimension trabajo en equipo una correlacion
de Pearson de 0,45 y una significancia de 0,011; para la variable cultura organizacional
y la dimension liderazgo una correlacion de Spearman de 0,08 y una significancia de
0,602 lo cual indica que la variable cultura organizacional y la dimension liderazgo no

mantienen una correlacion significativa.

Conclusiones: a través de los resultados antes expuestos, llegamos a la conclusion
que la variable cultura organizacional y la dimension de trabajo en equipo del clima

organizacional mantienen una correlacién positiva fuerte.

Palabras clave: cultura, gestion, Valores sociales, liderazgo, organizacion,

comunicacion.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational culture and work
climate among the sales area workers of the company IMPORTACIONES IMPACTO
S.A.C. - Cercado de Lima, 2023

Material and Method: The present study has a quantitative approach, with a non-
experimental, cross-sectional, correlational methodological design. It encompasses a
population of 40 workers and a sample of 30 collaborators; a survey was used for data
collection, consisting of 18 items for the organizational culture variable grouped into 3

dimensions and 18 items for the work climate variable grouped into 3 dimensions.

Results: The correlation between the organizational culture variable and the work
climate variable showed a Pearson correlation of 0.345, however, it was not statistically
significant (p = 0.06). For the organizational culture variable and the physical work
conditions dimension, a Pearson correlation of 0.35 (p = 0.06) was found. For the
organizational culture variable and the teamwork dimension, a Pearson correlation of
0.45 and a significance of 0.011; for the organizational culture variable and the
leadership dimension, a Spearman correlation of 0.08 and a significance of 0.602,
which indicates that the organizational culture variable and the leadership dimension

do not maintain a significant correlation.

Conclusions: Through the results presented above, we conclude that the
organizational culture variable and the teamwork dimension of organizational climate

maintain a strong positive correlation.

Keywords: culture, management, social values, leadership, organization,

communication.

viii



I. INTRODUCCION

Actualmente, la cultura organizacional se fundamenta como el conjunto de
conductas y normativas que imparte la organizacion y que estas tienen que ser
acatadas formalmente por los integrantes de la organizacion, obviarlas derivaran en
un desorden y baja productividad en las empresas, por ello es fundamental que toda
organizacién tenga bien definido sus valores institucionales y una normativa adecuada
con la que pueda estar encaminada a la excelencia empresarial (Alvarez, 2021); la
comunicacién es un pilar fundamental si hablamos de cultura organizacional, ya que
el lenguaje interno entre colaboradores tiene que ser claro y eficaz, con la cual todos
tengan las metas clara y puedan llegar a la meta trazada, en torno al ambito externo o
corporativo, se tendra que enfatizar en mantener una comunicacion idénea con la cual
mantener alianzas estratégicas con proveedores, distribuidores y lazos de confianza y
aceptacion por parte de nuestros clientes, ello complementara el crecimiento
empresarial por medio de las oportunidad de crecimiento o expansiéon empresarial
(Schein, 2004).

El clima laboral o clima organizacional se enfoca en el ambito de trabajo y lo que
ofrece la empresa para que los colaboradores desempefien su labor de manera
adecuada, es de suma importancia que la empresa brinde un ambiente adecuado e
implementado de las herramientas necesarias para que el colaborador rinda a su
maxima capacidad, ofreciéndoles buena iluminacién en su espacio laboral, una
adecuada ventilacion que purifique y mantenga fresco el lugar, ademas de brindarles
maquinaria y tecnologia de punta (Chiavenato, 1999); ademas de enfatizar un
liderazgo adecuado para el manejo del personal, este liderazgo tiene que estar
direccionado a los objetivos de la empresa, hoy en dia se necesita lideres que hagan
desarrollar y mejorar las habilidad de los colaboradores, haciendo de ellos tener un
pensamiento divergente, con la cual el colaborador formule ideas de mejora y posibles
soluciones a problemas que aqueje a la organizacion, ello fomenta a la competitividad

y a solidez empresarial en el tiempo (Sotomayor, 2016).



A nivel internacional, (PWC, 2021) nos dice que un 69% de los participantes
evaluados y encuestados en el Global Culture Survey en el ano 2021, informan que
Sus organizaciones se adaptaron de manera positiva en el afio en mencion, y un 73%
argumentando que la cultura organizacional representa una ventaja competitiva para
toda empresa, sea en la satisfaccion de sus colaboradores, como el de sus clientes,

ya que de ellos la rentabilidad y solidez empresarial.

A nivel nacional, cada vez se requiere de mas lideres y que estos se preocupen
por obtener una cultura organizacional estable y sdélida, el tener y fomentar valores
instituciones de manera estratégica y que estos se alinean a los objetivos
empresariales son esenciales, acompanado de una comunicacion eficaz, con la cual
toda la organizacion tenga claro las metas y objetivos. Ademas, toda empresa debe
enfatizar en brindar a sus colaboradores un ambiente de trabajo éptimo para el buen
desarrollo de sus actividades, con la cual pueda rendir al maximo de sus capacidades

y esto se vea reflejado en cifras positivas y relevantes en la empresa.

A nivel local Importaciones IMPACTO S.A.C es una empresa dedicada a la
importacién de articulos tecnolégicos del rubro de computacion, cuenta con 5 tiendas,
una ubicada en el centro comercial cyber plaza Av. Bolivia 148 interior 250,552, 553 y
el centro comercial Compu Plaza Av. Garcilaso de la Vega 1251 interior 330 y 331,

esto se encuentra en el distrito del Cercado De Lima.

La empresa Importaciones IMPACTO S.A.C no cuenta con manuales de
organizacioén, o tiene pocas directivas de liderazgo, lo podria impactar directamente
sobre el clima organizacional de la empresa. Es por tal motivo que en la presente
investigacion se pretende evaluar las variables que se encuentran asociadas al clima

laboral de dicha empresa.
En este sentido el problema general de la presente investigacion es:

¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y el clima laboral en los
trabajadores del area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C —
Cercado de Lima, 20237 Siendo los problemas especificos: ¢ Existe relacion entre la

cultura organizacional con las condiciones fisicas de trabajo en los trabajadores del
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area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C — Cercado de Lima,
20237; ¢ Existe relacion entre la cultura organizacional con el trabajo en equipo en los
trabajadores del area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C —
Cercado de Lima, 20237?; ;Existe relacion entre la cultura organizacional con el
liderazgo en los trabajadores del area de ventas de la empresa IMPORTACIONES
IMPACTO S.A.C — Cercado de Lima, 20237

La cultura organizacional segun (Sotomayor, 2016), una organizacion en busca
de conseguir una nueva y buena cultura organizacional debe enfatizar en adquirir una
comunicacion eficaz entre todos los miembros y adoptar una legislacion laboral
adecuada con la cual todos se normen a ella. Asimismo (Schein, 2004), argumenta
gue una organizacion para tener una cultura sélida, debe tener una comunicacién
eficaz, valores que identifiquen a la empresa y normas establecidas a cumplir. También
(Romero, 2009) fundamenta que la cultura organizacional engloba a todos los
integrantes de una empresa, en torno a como se comunican, a los valores fomentados
y a una normatividad laboral adecuada. Segun (Rodriguez Garay, 2009), toda
organizacién para tener una cultura organizacional saludable debe tener normas y
valores por las cual regirse y utilizar una comunicacién idonea y eficaz, con la cual
todos los colaboradores tengan claro los objetivos y metas organizacionales. Por
consecuencia consideramos 3 dimensiones: valores, normas, comunicacion, ya que
gracias a ellas podremos obtener conocimientos idoneos y fidedignos sobre la cultura

organizacional, y servira de manera relevante como aporte para las empresas.

La dimensién valores, segun (Robbins & Judge, 2009), los valores
organizacionales son las actitudes y comportamientos del individuo y como estos se
relacionan o identifican con los valores establecidos en la organizacion, mientras mas
se ajusten positivamente, mejor sera el rendimiento y satisfaccion del colaborador,
entre estos valores se consideran el respeto, lealtad y trabajo en equipo. Del mismo
modo (Rodriguez Garay, 2009), indica que los valores de las personas pronostican su
manera de actuar y e interactuar con los demas demostrando respeto, tanto en su vida
cotidiana como en su centro laboral, para toda organizacion es clave que sus

colaboradores se estén ligados a sus valores institucionales ya que de ello depende
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su productividad en torno al trabajo en equipo , a la lealtad y pertenencia de sus
colaboradores con su instituciéon. También (Morales, 2005), indica que los valores
organizacionales son de suma importancia para toda empresa , ya que la ética
profesional empresarial nos da a conocer los valores formados en el hogar de los
colaboradores y como estos influyen, se desarrollan de manera positiva en la
organizacién estos son : honestidad, responsabilidad, lealtad, compromiso, trabajo en
equipo ; sus indicadores son: el respeto (Direccidn Comunicacién Corporativa, 2004),
significa que toda persona debe reconocer y valorar a los demas en torno a sus
costumbres, creaciones u opiniones; la lealtad (Robbins & Judge, 2009) en las
organizaciones se da desde que el colaborador siente pertenencia institucional, a
través del tiempo laborado y por medio de sus emociones, ello se vera reflejado en su
productividad, calidad de trabajo y compromiso por su labor realizada; el trabajo en
equipo (Rivas Tovar, 2010) son un conjunto de personas que persiguen una meta u

objetivo asignado, los cuales en su conjunto aportan para lograr su cometido.

La dimensién normas, segun (Chiavenato, 2009a) , fundamenta que las normas
dentro de una empresa son las pautas del como se deben comportar los miembros de
la organizacion, las politicas de trabajo establecidas y los reglamentos o lineamientos
a sequir, con el fin de tener una politica normativa adecuada y todos sigan los mismos
parametros. Del mismo modo (Robbins & Judge, 2009), indican algunos miembros de
la organizacion no siguen las politicas y reglamentos establecidos, producto de un
inadecuado comportamiento, afectando a la cultura organizacional y la armonia laboral
institucional. También (Poder Judicial, 2007) , argumenta que en una empresa el
gerente debe fomentar una politica normativa y que esta se adecue y adepte a toda la
organizacién, implementando su politica de trabajo, los reglamentos institucionales y
el comportamiento que deben tener sus colaboradores dentro y fuera de la
organizacién, ya que todo ello afecta de manera positiva o negativa a su imagen
institucional; sus indicadores son: politicas de trabajo (Poder Judicial, 2007) sirven
para establecer las acciones operacionales dentro de |la organizacion y que estos estén
direccionados con los objetivos organizacionales; reglamento interno (Ulloa Millares,
2016), son paramentos normativos establecidos por la organizacion brindados al

colaborador con la finalidad que este informado sobre las condiciones y restricciones
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de su labor; comportamiento (Chiavenato, 2009b) son las normas de convivencia
dentro de la organizacion y como estas influyen en la cultura e imagen de la

organizacion.

La dimension comunicacion, segun (Ramos Reyes et al., 2017), la comunicacion
dentro de las organizaciones , es el lenguaje e interaccion de los miembros de una
empresa desde fejes a subordinados y viceversa, este lenguaje interno tiene que ser
claro y entendible para que todos tengan las metas claras, acompafiado de un
liderazgo adecuado que indique o brinde los cambios y planes a seguir , y hablando
externamente la comunicacion también tendra que ser optima ya que los lazos y
alianzas estratégicas empresariales son fundamentales para el crecimiento y
fortalecimiento empresarial. Asimismo (Alvarez Nobell & Lesta, 2011), fundamenta que
la comunicacién en las empresas, es la encargada de establecer la planificacion,
gestionarla y evaluarla de manera 6ptima, mediante un lenguaje interno y externo claro
y entendible y que estos estén sujetos a los objetivos de la institucion, direccionado
bajo un liderazgo transformacional en bienestar y rentabilidad de la organizacion.
También (Peirdé & Bresd, 2012), indica que la comunicacion es esencial y de suma
importancia en las organizaciones ya que sin ella no podrian subsistir, se requiere de
una comunicacion interiorizada con un lenguaje entendible y preciso , como también
atender la comunicacion externa, en manera de su interacciébn con su entorno
competente, ya que es fundamental y esencial atender sus transacciones corporativas;
sus indicadores son: comunicacion interna (Peird & Breso, 2012) es el intercambio de
informacién de una organizacion y sus integrantes, esta comunicacion debe ser clara
y entendible para que todos tengan fijadas las metas y objetivos institucionales;
comunicacion externa (Peiré & Bresd, 2012) es la interaccion e intercambio de
informacién de una organizacién con su entorno competente, ya sea con clientes,
proveedores y competencia; liderazgo (Newstrom, 2011), es el factor motivador que
un lider emplea hacia un grupo de personas con la finalidad de obtener resultados
positivos para la organizacion.

El clima laboral, segun (Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez, 2018), el clima
laboral o clima organizacional es de suma importancia para las empresas, ya que el

emplearla de manera adecuada genera productividad empresarial, teniendo como
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pilares fundamentales las condiciones fisicas de trabajo, el fomentar el trabajo en
equipo y un liderazgo bien direccionado. Asimismo (Chiavenato, 1999), el clima laboral
son los factores fisicos ambientales que perciben los colaboradores y que estos
influyen directamente en su comportamiento y desempenio, es esencial satisfacer las
necesidad personales y colectivas de los colaboradores, e incentivar el trabajo grupal
0 en equipo. También (Sotomayor, 2016), el clima organizacional ayuda alcanzar
objetivos y metas en una empresa, pero también es importante lograr satisfacer las
necesidades de los colaboradores, esto se logra brindandoles un ambiente fisico de
trabajo adecuado y mejorando las relaciones entre compaferos de trabajo e
incentivandolos a trabajar en conjunto, ademas es de suma importancia motivarlos
continuamente mediante un liderazgo eficaz. Por consecuencia consideramos 3

dimensiones: condiciones fisicas de trabajo, trabajo en equipo y liderazgo.

La dimension condiciones fisicas de trabajo, segun (INSST, 2022), indica que las
condiciones fisicas de trabajo, son los medios ambientales que ayudan al colaborador
a desempenfar su labor de una manera 6ptima, los medios ambientales que pueden
influir en el rendimiento de manera negativa en el colaborador son, el ruido excesivo,
mala iluminacion, mala ventilacion en su ambiente de trabajo y la contaminacién
ambiental que puede afectar la salud del colaborador. Asimismo (Martinez Buelvas et
al.,, 2013), argumenta que un trabajador necesita condiciones fisicas laborales
adecuadas para poder rendir a su maxima capacidad, tales como buen flujo de aire del
ambiente, poco ruido, buena iluminacion, limpieza de su espacio laboral, entre otros,
gracias a ellos el colaborador se sentird motivado y feliz en su ambiente de trabajo.
También (MTPE, 2015), el ambiente fisico laboral sea en temperatura, ruido e
iluminacion , no deben generar inconvenientes o disconfort a los colaboradores ya que
influyen directamente en su productividad , generando un riesgo latente para la
organizacién la mala implementacién de su ambiente laboral; sus indicadores son: el
ruido (STR, 2016a), es el conjunto de sonidos que generan molestia, perjudicando la
estabilidad emocional y dafiando la salud auditiva de las personas; la iluminacion (STR,
2016b) es la cantidad y calidad de luz en el ambiente de trabajo, con la cual el
colaborador pueda desempenfiar su labor de manera adecuada; la ventilacion (INSST,

2021), es el proceso restauracion de aire de un ambiente determinado, donde ingresa
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aire limpio, eliminando los contaminantes internos, este proceso es vital para cuidar la

salud las personas.

La dimension trabajo en equipo, segun (Newstrom, 2011), en las organizaciones
se busca formar trabajo en equipos, con la finalidad que los participantes intercambien
roles e ideas, fomenten la creatividad e innovacion, para solucionar problemas que
aquejan la organizacién, esto rentabiliza el talento humano en dinero. Asimismo,
(Chiavenato, 2009b) enfatiza que hoy en dia los gerentes o lideres deben optar por
crear trabajos en equipo, ya que al implementarlos la empresa serd mas competitiva,
mejorando productividad, innovacién, haciendo que el grupo de trabajo intercambie
roles con la cual se generen ideas y las posibles soluciones que deriven de ellas.
También (Robbins. S. y Judge, 2009), indican que el realizar trabajos en equipo
estimula que los miembros integrantes roten para aumentar sus habilidades, estos
equipos de trabajo buscan solucionar problemas comunes de la organizacion e innovar
y crear ideas de mejora que seran tomados en cuenta para garantizar la salud
empresarial de la empresa; sus indicadores son: intercambio de roles (Graham
Vaughan, 2000), en un grupo de trabajo se establecen roles o actividades que debe
desempefar cada integrante, pero también se puede rotar los roles para que haya
dinamismo y mejores ideas para la solucion de un problema; innovacion (Coulter,
2010) es hacer o crear algo distinto a lo establecido, en las organizaciones los
colaboradores deben de tener un pensamiento divergente, con la finalidad de aportar
ideas e identificar errores y posibles soluciones; solucion de problemas (Garcia Vidal
& Zayas Miranda, 2012), la soluciéon de problemas, radica en identificar la razén o
motivo, brindar lluvia de ideas para solucionarla, evaluar posibles soluciones y tomar

la decision adecuada dicha solucion del problema.

La dimension liderazgo, segun (Robbins & Judge, 2009) argumenta que la
aplicacion de un liderazgo bien implementado y direccionado, hace que este influya de
manera positiva en un grupo determinado, motivandolos al logro de los objetivos y
metas trazados, siempre tomando las decisiones mas correctas para el beneficio
colectivo. Asimismo (Newstrom, 2011), fundamenta que el liderazgo es un factor

motivador que un lider emplea hacia un grupo de personas, escuchando sus opiniones
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y recomendaciones, para tomar buenas decisiones y que estas favorezcan a todo el
grupo en conjunto, con fines de obtener resultados positivos para la organizacion.
También (Graham Vaughan, 2000), indica que la implementacion de un liderazgo
eficaz hace que todo en grupo alcance los objetivos, ya sea por motivacién salarial o
por el reconocimiento en la organizacién, se debe tomar en cuenta todas las opiniones
y de ellas tomar la decision mas oportuna, con la cual esto se rentabilice
monetariamente para la solidez econémica de toda empresa; sus indicadores son:
motivacion (Graham Vaughan, 2000), es el estado animico de una persona para
cumplir y alcanzar sus metas, mientras mas motivado este una persona, mejor sera su
rendimiento, ello es esencial en toda organizacién tener motivado a su personal, para
que ellos sean mas productivos y logren alcanzar las metas y objetivos trazados; toma
de decisiones (Gonzalez Rodriguez et al., 2020a) es un factor imprescindible en la
gestidén de toda empresa , abarca lo interno y externo de una organizacion, donde se
recolecta informacién, se evaliua y se consensa para obtener la mejor o mejores
alternativas a implementar , para solucionar un problema o identificar una oportunidad
en beneficio de los intereses de la organizacion; logro de objetivos (Chiavenato, 1999)
se debe a que hubo una gestion administrativa y liderazgo adecuado, la misién y visién
estuvieron alineados y direccionados para cumplir con los objetivos trazados por la
organizacion, ello impacta de manera positiva en la rentabilidad y posicionamiento de

la empresa.

Las investigaciones previas en el area de la cultura y clima laboral mantienen
relacion positiva, de acuerdo al estudio de Ramirez Chavez & Sanchez Suarez (2022)
en la ciudad de Cajamarca. Su hipodtesis aporta y sirve de guia para la presente
investigacion. Del mismo modo en el estudio realizado por Salazar Flores & Alegre
Rodriguez (2021), en la ciudad de Piura, donde su hipotesis ayuda y complementa a
esta investigacion mostrando resultados positivos entre la cultura organizacional y el
clima laboral. También en el estudio realizado por Burga Rios (2019), en el la provincia
de Chiclayo, quien dio a conocer sus resultados, los cuales son positivos y aportan a
este estudio, donde la cultura organizacional y la satisfaccion laboral mantienen una
correlacion positiva de sus datos estadisticos. Asimismo, en el estudio realizado por

Gonzales Anconeira (2017) en la ciudad de Lima, su hipétesis obtuvo un resultado
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positivo y significativo para nuestra investigacion ya que las variables cultura
organizacional y satisfaccion laboral mantienen relacion de manera positiva. También
Velarde Guillén (2018) en su investigacion en la ciudad de Lima, sirvio de aporte
significativo para esta investigacion ya que su hipétesis dio un resultado positivo entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral. Las investigaciones en previas
entre clima laboral y el desempefio laboral fueron positivas por medio de los estudios
realizados Tamayo Wong & Romero Pesantes (2019), en la ciudad de Lima, su
hipotesis aporta y consolida informacion para la presente investigacion. Asimismo en
el estudio realizado por Blas Gil (2019), en la ciudad de Truijillo, se obtuvo un resultado
positivo entre las correlaciones de las variables cultura organizacional y equipos de
alto desempefio, los cuales aportaron de manera positiva en la presente investigacion.
Del mismo modo Meza Rodriguez (2018) en su investigacion en la ciudad de Lima, se
obtuvo un resultado positivo producto de la hipotesis entre las variables cultura
organizacional y el liderazgo, aportando acrecentar los conocimientos de la

investigacion.

El presente proyecto de tesis es importante, ya que se analizara las teorias
existentes de la variable cultura organizacional y la variable clima laboral en la empresa
IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C, se tomaran los conceptos de los autores y seran
contrastados en torno a los resultados que se obtendra de nuestra investigacion, para
luego discutirlos con tesis que se asemejen a nuestras variables en mencion,
brindando a través de esta investigacion una solucion al problema que presenta la
empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C; permitiendo mejorar la cultura
organizacional y el clima laboral en las organizaciones, ya que son pilares
fundamentales en una empresa para tener una buena comunicacion y direccion de los
objetivos, teniendo un liderazgo adecuado para la misma, teniendo presente brindar
las condiciones adecuadas para la realizacién de las tareas de los colaboradores;
ademas esta investigacion servira como precedente para futuros investigadores que
tengan vinculacion con el tema en mencién. Considerando lo anteriormente expuesto
el objetivo general de la presente investigacion sera: Determinar la relacion entre la cultura
organizacional con el clima laboral en los trabajadores del area de ventas de la empresa
IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C. — Cercado de Lima, 2023. Del mismo modo, la hipétesis
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general del estudio es que se observara una relacion significativa entre la cultura
organizacional con el clima laboral en los trabajadores del area de ventas de la
empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C. — Cercado de Lima, 2023.
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Il. MATERIALES Y METODOS

2.1 ENFOQUE Y DISENO DE INVESTIGACION.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque se utilizaron datos
numeéricos para comprobar la hipotesis; el disefio es no experimental, porque no se
manipulan o experimentan las variables; el tipo de investigacion es aplicado, porque
se utilizd teorias para su realizacion, de nivel descriptivo correlacional, de corte
transversal, considerando el tiempo de investigacion que fue el afo 2023, el método

utilizado fue el método hipotético deductivo. (Hernandez Sampieri et al., 2014)

2.2 POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

El estudio se realizd con una poblacién de 40 colaboradores, se alcanzé una muestra
de 30 colaboradores que pertenecen a la empresa IMPORTACIONES IMPACTO
S.A.C., considerando que la muestra fue no probabilistica, invitando a participar a la
totalidad de colaboradores del area de ventas, quienes aceptaron participar en el

presente estudio respondiendo el cuestionario representado por 36 preguntas.
2.3 VARIABLE DE ESTUDIO

El presente estudio muestra como variables a la cultura organizacional, que se
configura como una variable que no depende de nadie y no esta sujeta a otros
parametros, que a la vez es la variable que permite, apoya y ayuda a resolver los
problemas de la otra variable. Clima organizacional, que es considerada la variable
problema y por el que la empresa se encuentra en una situacion delicada por falta de
Condiciones fisicas de trabajo adecuados para el buen funcionamiento de las labores
de los trabajadores, no se fomenta el trabajo en equipo, producto de un mal liderazgo

impartido. Errores que se superaran con los aportes que tiene esta investigacion.
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Definicion conceptual:

Cultura organizacional: Una organizacion para tener una cultura sélida, debe tener
una comunicacion eficaz, valores que identifiquen a la empresa y normas establecidas
a cumplir (Schein, 2004).

Definiciéon operacional:

Cultura organizacional: el cuestionario de cultura organizacional se disef6 para la
presente investigacion en funcién de las dimensiones de la variable. Para la validacion
del instrumento se realizé un juicio de 3 expertos en el area quienes dieron su
aprobacion acerca de la validez de contenido, y en cuanto a la confiabilidad, se revis6
el estadistico de alfa de Cronbach, resultado en un puntaje de 0.85. Este cuestionario

evalua las dimensiones: valores, normas, y comunicacion, con 18 preguntas.
Definiciéon conceptual:

Clima laboral: El clima organizacional ayuda alcanzar objetivos y metas en una
empresa, pero también es importante lograr satisfacer las necesidades de los
colaboradores, esto se logra brindandoles un ambiente fisico de trabajo adecuado y
mejorando las relaciones entre comparieros de trabajo e incentivandolos a trabajar en
conjunto, ademas es de suma importancia motivarlos continuamente mediante un
liderazgo eficaz (Sotomayor, 2016).

Definicion operacional:

Clima laboral: el cuestionario de clima laboral se disefi6 para la presente investigacion
en funcion de las dimensiones de la variable. Para la validacién del instrumento se
realizé un juicio de 3 expertos en el area quienes dieron su aprobacion acerca de la
validez de contenido, y en cuanto a la confiabilidad, se revisé el estadistico de alfa de
Cronbach, resultado en un puntaje de 0.86. Este cuestionario evalua las dimensiones:

condiciones fisicas de trabajo, trabajo en equipo, y liderazgo, con 18 preguntas.

2.4 TECNICA DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Para la recoleccion de datos se utilizé el instrumento del cuestionario de 36 preguntas,
18 preguntas para cultura organizacional y 18 preguntas para clima laboral,

considerando a las dimensiones y a los indicadores. La técnica utilizada fue la
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encuesta a los 30 trabajadores, dicha encuesta fue acompafada con una corta
entrevista para persuadir a los encuestados y puedan contestar las preguntas de los

cuestionarios y con ello formar la base de datos (Bernal, 2010).

2.5 PROCEDIMIENTO PARA RECOLECCION DE DATOS

2.5.1. Autorizacion y coordinaciones previas para la recoleccion de datos

Para el presente estudio se pidid el permiso correspondiente al duefio de la empresa
IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C. donde se explicara el objetivo primordial de la

investigacion como el procedimiento en la ejecucion de la encuesta.
2.5.2. Aplicacion de instrumento(s) de recoleccion de datos

Para el presente estudio se pedira el permiso correspondiente al duefio de la empresa
IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C., donde se explicara el objetivo primordial de la

investigacion como el procedimiento en la ejecucion de la encuesta.

De este modo se invitd a participar a los colaboradores de la empresa, quienes
debieron llenar de manera individual los cuestionarios en una plataforma virtual
(Google Forms). Estos datos posteriormente fueron organizados para los analisis

estadisticos posteriores.

2.6. METODOS DE ANALISIS ESTADISTICOS

En este proceso luego de conseguir la informacién en el Excel se procedera a pasar
los datos recopilados o recolectados fueron procesados estadisticamente por medio
del paquete estadistico SPSS — (Statistical Package for the Social Sciences) (Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales) version 27, considerando que el procesamiento
de los datos es el proceso estadistico que deben completarse para realizar una
investigacion basado en las informaciones cuantitativas para con ello obtener los

resultados de la investigacion.
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2.7 ASPECTOS ETICOS

Para la presente investigacion se tomara en cuenta los siguientes principios:
Principio de autonomia: se pedira los permisos respectivos al administrador de la
empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C. ademas se explicara a los trabajadores
sobre el consentimiento informado.

Principio de beneficencia: a partir de los resultados obtenidos se brindara la
informacién necesaria para que la empresa pueda tomar medidas de mejora.
Principio de maleficencia: el estudio sera anénimo, sin invadir la privacidad de los

trabajadores y los resultados seran netamente para fines académicos
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lll. RESULTADOS

Los resultados del presente estudio, enfocado en el clima laboral y la cultura
organizacional de una empresa ubicada en Lima, Peru, con una muestra total de 30
participantes, revelan datos interesantes sobre las dimensiones evaluadas. En la Tabla
1 se presentan las estadisticas descriptivas para cada una de las variables

consideradas en la investigacion junto con la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

La variable "Cultura Organizacional" exhibié una media de 51.3 y una desviacion
estandar de 12.06, con valores que oscilan entre 34 y 76, lo que indica una moderada
homogeneidad en las percepciones de los empleados respecto a la cultura de su
organizacioén. La prueba de Shapiro-Wilk arrojé un valor de W = 0.951 con un nivel de
significancia de p = 0.176, lo cual sugiere que no se rechaza la hipétesis de normalidad

para esta variable.

Con respecto a las dimensiones del Clima Laboral, se encontré que las "Condiciones
Fisicas" tuvieron una media de 18.7 y una desviacién estandar de 3.78, con minimos
y maximos de 9 y 26 respectivamente. El analisis de normalidad para esta dimension
mostré un valor de W = 0.966 y un valor p de 0.447, indicando una distribucién no

significativamente diferente de la normalidad.

La dimension de "Trabajo en Equipo" presentd una media de 23.1 y una desviacién
estandar de 3.24, con una gama de respuestas que van desde 17 hasta 30. La prueba
de Shapiro-Wilk resulté en un valor de W =0.978 y un valor p de 0.782, sugiriendo que

las puntuaciones obtenidas se distribuyen de manera normal.

Por su parte, la dimension de "Liderazgo" reporté una media de 18.5 y una desviacion
estandar de 2.92, con valores entre 15 y 26. Sin embargo, la prueba de Shapiro-Wilk
indica un valor de W = 0.908 con un nivel de significancia de p = 0.013, lo cual sefala
que esta dimension no sigue una distribucién normal, siendo este un hallazgo que

amerita una consideracion especial en el analisis e interpretacién de los datos.
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Finalmente, la variable general de "Clima Laboral" reflejé6 una media de 60.3 y una
desviacion estandar de 8.99, con un rango de 41 a 82. La prueba de Shapiro-Wilk
mostré un valor de W = 0.979 y un valor p de 0.792, indicando que, en términos
globales, la percepcion del clima laboral se distribuye normalmente entre los

participantes de la muestra estudiada.

En general se puede observar que la cultura organizacional tiene un nivel medio al
igual que el clima laboral, y algunas de sus dimensiones. Sin embargo, se observa que
el liderazgo de la empresa tiene niveles bajos considerando el nivel promedio que se

reportd, por lo que la empresa podria tener problemas de liderazgo.

Tabla 1

Estadisticas descriptivas de las variables de estudio y prueba de normalidad de
Shapiro-Willk

Shapiro-Wilk
Media DE Minimo Maximo w p
Cultura Organizacional 51.3 12.06 34 76 0.951 0.176
Condiciones fisicas 18.7 3.78 9 26 0.966 0.447
Trabajo en equipo 231  3.24 17 30 0.978 0.782
Liderazgo 185 292 15 26 0.908 0.013
Clima Laboral 60.3 8.99 41 82 0.979 0.792

Tabla 2

Correlacion de Pearson entre la Cultura Organizacional y el Clima Laboral

Cultura Organizacional

r p
Clima Laboral 0.345 0.062

La correlacion de Pearson entre la Cultura Organizacional y el Clima Laboral, derivada
de una muestra de 30 participantes en una empresa de Lima, se observa en la Tabla

2 que revela un coeficiente de r = 0.345. Este valor indica una correlacion positiva vy,
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de acuerdo con los criterios de Cohen, se consideraria como una asociacion moderada
entre las variables. Sin embargo, cabe sefalar que este resultado se encuentra justo
en el umbral entre una correlacion moderada y una correlacion fuerte, la cual comienza
en 0.35. Aunque la relacion es estadisticamente no significativa (p = 0.062), se
aproxima al nivel convencional de significancia (p < 0.05), lo que sugiere una tendencia
que podria ameritar una investigacion mas profunda con una muestra mas grande para

confirmar la robustez de esta asociacion potencial.

Esta correlacion moderada sugiere que existe una relacion positiva entre como los
empleados perciben la cultura de su organizacion y su experiencia del clima laboral. A
pesar de que la correlacion no es fuerte y no alcanza significancia estadistica, los
hallazgos proporcionan evidencia preliminar de que una cultura organizacional
percibida favorablemente podria estar asociada con una valoracion mas positiva del
clima laboral. Esto es coherente con la literatura que sugiere que las percepciones de
la cultura organizacional pueden influir en las actitudes y el comportamiento de los

empleados en el lugar de trabajo.

Tabla 3

Correlacion de Pearson entre la Cultura organizacional y las Condiciones
Fisicas del trabajo

Cultura Organizacional
r p

Condiciones fisicas 0.347 0.06

La Tabla 3 presenta los resultados de la correlacion de Pearson entre la Cultura
Organizacional y las Condiciones Fisicas del trabajo en la muestra estudiada. Se
observa un coeficiente de r = 0.347, lo que indica una correlacién positiva y moderada
entre estas dos variables, de acuerdo con los criterios establecidos por Cohen. A pesar
de que la correlacion no alcanza un nivel de significancia estadistica (p = 0.06), este
valor esta muy cerca del umbral tradicional de p < 0.05, lo que podria sugerir una

tendencia o una asociacion que merece mayor exploracion.

25



Este resultado apunta a que la percepcion de la cultura organizacional esta
ligeramente relacionada con las condiciones fisicas del lugar de trabajo. Esto significa
que, en la empresa objeto de estudio, las percepciones positivas sobre la cultura
organizacional pueden asociarse con una mejor valoracion de las condiciones fisicas
del trabajo. Aunque la relacién no es fuerte, la proximidad del valor de p al nivel de
significancia sugiere que futuros estudios con muestras mas grandes podrian

proporcionar evidencia mas concluyente sobre la relacion entre estas variables.

Tabla 4

Correlacion de Pearson entre la Cultura Organizacional y el Trabajo en Equipo

Cultura Organizacional
r b

Trabajo en equipo 0.457 0.011

En la Tabla 4 se examina la relacion entre la Cultura Organizacional y el Trabajo en
Equipo mediante el coeficiente de correlacion de Pearson. Se reporta un coeficiente r
= 0.457, lo cual indica una correlaciéon positiva y moderadamente fuerte entre estas
dos variables. Ademas, esta correlacion es estadisticamente significativa con un valor

de p = 0.011, superando el umbral de significancia convencional de p < 0.05.

Este hallazgo sugiere que hay una asociacion mas consistente y notable entre como
los empleados perciben la cultura de su organizacion y cémo valoran el trabajo en
equipo dentro de la misma. La significancia estadistica de esta correlacion refuerza la
idea de que las percepciones de la cultura organizacional tienen una influencia positiva
en la dinamica del trabajo en equipo. Esto resalta la importancia de fomentar una
cultura organizacional positiva para mejorar la colaboracion y el rendimiento del equipo

en el entorno laboral.
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Tabla 5

Correlacion de Spearman entre la Cultura Organizacional y el Liderazgo

Cultura Organizacional
Rho p
Liderazgo 0.08 0.666

La Tabla 5 presenta la correlacion de Spearman entre la Cultura Organizacional y el
Liderazgo. El coeficiente de correlacion Rho es de 0.08, lo cual indica una correlacion
muy débil y no significativa entre las dos variables, como lo demuestra el valor de p de
0.666. Este resultado sugiere que no hay una relacién lineal evidente entre la
percepcion de la cultura organizacional y la percepcion del liderazgo dentro de la

empresa estudiada.

La débil correlacion podria indicar que los factores que influyen en la percepcién del
liderazgo son variados y posiblemente no estén directamente relacionados con la

percepcidon general de la cultura organizacional.
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IV. DISCUSION

El objetivo de esta investigacion fue explorar la relacion entre la cultura organizacional
y el clima laboral en Importaciones Impacto S.A.C., una compaiia situada en el
corazon economico de Lima. Los resultados aportan una comprension valiosa sobre
como estas dos dimensiones cruciales interactuan entre si en un entorno empresarial

real.

Inicialmente, la correlacion moderada entre la cultura organizacional y el clima laboral
general (r = 0.345) sugiere que la percepcion de los valores, expectativas y practicas
que constituyen la cultura de la empresa podria influir positivamente en cémo los
empleados experimentan su entorno de trabajo. A pesar de no alcanzar significancia
estadistica, este resultado apunta a la posibilidad de que una cultura organizacional
sélida y positivamente percibida pueda ser un factor que contribuye a un clima laboral

favorable.

Esto se relaciona con estudios reportados en la literatura previa. En particular, la
investigacion de Ramirez Chavez & Sanchez Suarez (2022) en Cajamarca y Salazar
Flores & Alegre Rodriguez (2021) en Piura, proporcionan un marco comparativo
favorable, al destacar resultados positivos similares entre estas variables. El estudio
de Burga Rios (2019) en Chiclayo, también refleja esta tendencia positiva,
evidenciando una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral. Esto se complementa con los hallazgos de Gonzales Anconeira
(2017) en Lima, cuya investigacion apoya la presencia de una relacion positiva y
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral, un aspecto clave

del clima organizacional.

Esta interpretacion se ve reforzada por la correlacion significativamente mas fuerte y
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo (r
= 0.457). Este hallazgo respalda la nocién de que una cultura organizacional bien
definida y alineada con los valores de los empleados puede facilitar una colaboracién
mas efectiva y un espiritu de equipo mas cohesivo. Esto es coherente con la literatura
existente que afirma que una cultura organizacional que promueve el trabajo en

equipo puede mejorar la productividad y la satisfaccidon en el trabajo. Los estudios de
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Velarde Guillén (2018), Tamayo Wong & Romero Pesantes (2019), y Blas Gil (2019)
en Lima y Trujillo respectivamente, subrayan una asociacion positiva entre el clima
laboral y el desempeio laboral, asi como entre la cultura organizacional y equipos de
alto rendimiento. Estos resultados respaldan la idea de que una -cultura
organizacional bien desarrollada puede ser un factor determinante en la formacién de

equipos efectivos y en la mejora del desempefio laboral.

Por otro lado, la relacion entre la cultura organizacional y las condiciones fisicas del
trabajo, aunque moderada (r = 0.347), no fue estadisticamente significativa. Esto
podria interpretarse como una indicacion de que la influencia de la cultura
organizacional en la percepcion de las condiciones fisicas es menos directa o quizas
sujeta a la influencia de otros factores mediadores o moderadores no examinados en

este estudio.

Curiosamente, la correlacion entre la cultura organizacional y el liderazgo fue
inesperadamente débil (Rho = 0.08) y no significativa. Este hallazgo podria sugerir
que los empleados perciben el liderazgo independientemente de otros aspectos de
la cultura organizacional o que el liderazgo en Importaciones Impacto S.A.C. se
manifiesta de maneras que no se alinean estrechamente con la cultura organizacional
general. Esto podria reflejar una estructura de liderazgo unica en la empresa, donde
los lideres pueden estar promoviendo practicas o valores que no estan
completamente en consonancia con la percepcion general de la cultura

organizacional.

Es importante considerar estas interpretaciones en el contexto de las limitaciones del
estudio. La muestra pequefia y el contexto especifico de una sola empresa en Lima
pueden limitar la generalizacién de los resultados. Ademas, la naturaleza transversal
del estudio impide inferir causalidad. Por lo que futuras investigaciones podrian
beneficiarse de un enfoque longitudinal y una muestra mas amplia que incluya
multiples organizaciones. Ademas, estudios cualitativos podrian proporcionar una
comprension mas profunda de como los empleados experimentan la interaccion entre
la cultura organizacional y el clima laboral, especialmente en lo que respecta al

liderazgo.
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En conclusion, los resultados sugieren que hay una relacion moderada entre la
cultura organizacional y el clima laboral en Importaciones Impacto S.A.C.,
particularmente en lo que se refiere al trabajo en equipo. Esta investigacion subraya
la importancia de fomentar una cultura organizacional fuerte como medio para

mejorar el clima laboral y, por extension, el bienestar y la eficiencia de los empleados.
4.2 Conclusiones

e Existe una correlacion moderada entre la cultura organizacional y el clima
laboral en general, lo que indica que las percepciones positivas de la cultura de
la empresa pueden contribuir a un ambiente laboral mas favorable, aunque esta
relacidon no alcanzd significancia estadistica en este estudio, por lo que la
generalizacion de este resultado se encuentra limitada a la presente muestra.

e La relacion entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo fue
estadisticamente significativa y moderadamente fuerte, destacando Ila
importancia de una cultura organizacional positiva para fomentar una
colaboracién efectiva y mejorar la dinamica de trabajo en equipo.

e Las percepciones de las condiciones fisicas del trabajo y la -cultura
organizacional mostraron una correlacioén positiva y moderada; sin embargo, la
falta de significancia estadistica sugiere la necesidad de mas investigacién para
entender completamente esta relacion.

e La débil correlacion entre la cultura organizacional y el liderazgo, que no fue
estadisticamente significativa, plantea preguntas sobre la independencia del
liderazgo de la cultura organizacional percibida o posibles factores unicos de
liderazgo en esta empresa especifica que no estan alineados con la cultura

organizacional en general.

4.3 Recomendaciones

e Se aconseja a la empresa Importaciones Impacto S.A.C. que mejore las
condiciones fisicas del entorno laboral. Esto incluye optimizar el flujo de aire y
la iluminacion, asi como ampliar y adecuar los espacios de trabajo para que los
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colaboradores puedan desempefiar sus funciones eficientemente vy
proporcionar un servicio de calidad a los clientes. Esta recomendacion se
fundamenta en la correlacion positiva observada entre la percepcion de las
condiciones fisicas y la cultura organizacional.

Se insta a la organizacion a fomentar y fortalecer el trabajo en equipo. Esto
puede lograrse mediante estrategias que promuevan la colaboracion y el apoyo
mutuo para alcanzar objetivos comunes. Asimismo, se sugiere implementar un
sistema de seguimiento postventa que permita evaluar la satisfaccion del cliente
y fomentar su lealtad. Estas medidas se sustentan en la significativa asociacion
estadistica entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo.

Se propone la realizacion de entrenamientos peridédicos en tecnologias de la
informacién para los empleados, con el fin de mantener a la empresa a la
vanguardia y potenciar el volumen de ventas frente a una competencia cada
vez mas intensa. El desarrollo de habilidades en nuevas tecnologias es crucial
para mantener un desempefo comercial competitivo.

Se recomienda que se impartan programas de formacion en liderazgo para los
responsables de cada area funcional, con el objetivo de que puedan guiar a sus
equipos de manera efectiva, mejorando asi la confianza y el desempefio laboral.
Aunque la correlacion entre cultura organizacional y liderazgo no fue
estadisticamente significativa, el desarrollo de habilidades de liderazgo es un
factor clave para la gestion efectiva.

Finalmente, se aconseja a la empresa que realice evaluaciones perioddicas del
rendimiento de su personal. De esta manera, se podra brindar apoyo a los
colaboradores que requieran mejorar su desempefio en ventas, incentivando su
superacion personal. Ademads, se sugiere implementar un sistema de
recompensas, como bonos salariales, que reconozca las horas extras y el logro

de metas, para motivar y retener al talento humano.
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Anexo A. Instrumentos de recolecciéon de datos “Cultura organizacional”

ESTIMADO (A):
Tengo el agrado de dirigirme a usted con el objetivo de solicitar gentilmente unos minutos de su tiempo para poder completar la siguiente

encuesta. Cabe mencionar que el propésito de dicha encuesta, que ha sido elaborada con fines académicos, y servira para recopilar datos
informativos sobre la cultura organizacional en el area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C.- Cercado de Lima, 2023.

*Agradecemos de antemano su tiempo y disposicién brindada.

INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

VALORES DE ESCALA
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL ESCALA
DIMENSIONES | INDICADORES 1 23] a]s
Respeto

1 | ¢ Usted considera que la organizaciéon toma en cuenta sus opiniones?

2 | ¢Usted considera que la organizacion respeta su horario de refrigerio?

Lealtad Escala

Valores 3 | ¢ Usted ha pensado en algin momento cambiar de empresa?

4 | ;Siente que la empresa lo inspira a mejorar su rendimiento?

Trabajo en equipo

5 | ¢La organizacion fomenta a que trabaje conjuntamente con su compafiero?

6 | ¢A usted se le hace facil trabajar en equipo?

Comportamiento

7 | ¢ Usted se adapta rapido a nuevos cambios que surjan en la organizacion?

8 ¢ Sientes que tu organizacion fomenta normas de convivencia para que
todos se lleven bien?

Politicas de trabajo Escala

Normas 9 | ¢La empresa lo suele capacitar sobre las normas de trabajo existentes?

10 | ¢ La organizacién sanciona los actos de indisciplina?

Reglamento Interno

11| ¢La empresa brinda a sus colaboradores un manual de reglamento interno?

12 | ¢ Usted conoce las obligaciones y derechos de su puesto de trabajo?

Comunicacion interna

13| ¢ Usted considera que su jefe fomenta una actitud imparcial?

14 | ; Usted siente que las ordenes que se dan son entendibles por todos?

Comunicacion externa Escala

15 | ¢ Usted siente que los clientes después de su compra, se van satisfechos?

Comunicacion 16| ¢Usted considera que la empresa esta bien posicionada en el sector de

computadoras, frente a su competencia?
Liderazgo

17 | ¢ Su supervisor lo alienta a alcanzar sus metas mensuales?

¢, Su supervisor reconoce sus logros y lo anuncia frente a toda la
18 | organizacion?

43



Anexo A: Instrumento para la recoleccion de datos “Clima Laboral”

ESTIMADO (A):
Tengo el agrado de dirigirme a usted con el objetivo de solicitar gentilmente unos minutos de su tiempo para poder completar la siguiente

encuesta. Cabe mencionar que el propésito de dicha encuesta, que ha sido elaborada con fines académicos, y servira para recopilar datos
informativos sobre el clima laboral en el area de ventas de la empresa IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C.- Cercado de Lima, 2023. *Agradecemos
de antemano su tiempo y disposicién brindada. INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

VALORES DE ESCALA
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE: CLIMA LABORAL ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES 1 ‘ 2 | 3 ‘ 4 | 5
Ruido
1 | ¢ Usted siente que la bulla de la calle le impide realizar bien su trabajo?
2 ¢considera que los locales contiguos al suyo hacen demasiada bullay eso
dificulta que usted realice una venta eficaz?
lluminacién Escala
Condiciones ¢ Usted siente que el nivel de iluminacion en su local de trabajo es la
fisicas de 3 | adecuada?
trabajo 4 ¢, Considera que existe un programa de mantenimiento y limpieza periédica
del sistema de iluminacion artificial?
Ventilacion
5 | ¢ Siente que en su ambiente de trabajo el flujo de aire es deficiente?
6 ¢ Usted considera que el reducido espacio de su area de trabajo ayuda a
que haga mas calor?
Intercambio de roles
7 | ¢Enalguna ocasion realizo otro tipo de labor a lo que hace habitualmente?
8 ¢, Cuando usted hace equipo con su compariero de trabajo, tienen definidos
sus responsabilidades a desempefiar?
Innovacion Escala
Trabajo en 9 ¢ Considera usted que la empresa ofrece a su publico productos novedosos
equipo frente a su competencia?
10 ¢ Fomenta la organizacion la creatividad en busca de oportunidades que le
generen mas ventas?
Solucion de problemas
1 ¢la empresa forma grupos de trabajo para que aporten ideas y briden
posibles soluciones a los problemas que surjan?
12 | ¢ Se identifican los problemas y oportunidades de manera adecuada?
Motivacion
13 | ¢ Cuando llega a su meta, la empresa lo recompensa con bonos salariales?
14 | ¢ Se siente continuamente motivado en su area de trabajo?
Toma de decisiones Escala
Liderazgo 15 | ¢ Su jefe escucha sus opiniones y las toma en cuenta?
16 | ¢ En algun momento su jefe lo ha perjudicado en sus ventas?
Logro de objetivos
17 | ¢ Su jefe evalua su producciéon de manera constante?
18 | ¢ Su jefe lo guia y apoya para realizar su trabajo de manera adecuada?

Muchas gracias por tu colaboracién
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Anexo B: Operacionalizacion de las variables

CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C—

CERCADO DE LIMA, 2023
TIPO DE
VARIABLE i ) CRITERIOS
RI SEGUN SU DEFINICION DEFINICION N° DE VALOR PARA
VARIABLE NATURALEZAY CONCEPTUAL OPERACIONAL D A ITEMS FINAL ASIGNAR
ESCALA DE VALORES
MEDICION
Respeto 1-2
Tipo de V,anable Valores Lealtad 3-4
su n;ff:;eza_ Una organizacion para tener Sera medido por el Trabajo en equipo 5.6
Cuantitativa. una cultura sélida, debe tener cuestionario de cultura Comportamiento 7.8
Cultura Escala de medicion: una comunicacion eficaz, organizacional considerando a 9-10
organizacional Ordinal ' valores que identifiquen a la las dimensiones: valores, Normas Politicas de trabajo - Las
g Instrumento: empresa y normas establecidas normas y comunicacion, ] 11-12 dimensiones del
Cuestionario Ae a cumplir. conformado por 18 items, que Reglamento Interno cuestionario se
Cultura (Schein, 2004) seran aplicadas a 30 personas. C. Interna 13-14 obtuvieron a
organizacional Comunicacion C. Externa 15-16 Escala ordinal partir dfe las
Liderazgo 17-18 tipo Likert purcll'guaccllorlles
El clima organizacional ayuda . ) Ruido 19-20 1=Nunca it?nisliicoe i(c)lf)s
alcanzar objetivos y metas en Cond1c1ongs fisicas de Tluminacién 21-22 2=Casi en Una esc agla de
na empresa, pero tgmblen ©s trabajo Ventilacion 23-24 siempre Likert con 5
importante lograr satisfacer las : 3=A veces .
; Intercambio de roles 25-26 P opciones de
. . necesidades de los . . . - 4 =Casi L
Tlrpo de variable colaboradores, esto se logra Sera} med}da a trgves de un Trabajo en equipo Innovacién 27-28 siempre res?uegta. as
segug su ttl_atmtl_raleza. brindandoles un ambiente cuestlona_rzlo de (clhmallaboral Solucioén de problemas 29 -30 5=Siempre p gﬂﬁgﬁi;s
uantitativa fisico de trabajo adecuado y _ considerando a fas 31-32
Clima Laboral Escala de medicion: meiorando las relaciones entre dimensiones: condiciones Mofivacis en una escala de
Ordinal JC ompafieros de trabajo ¢ fisicas dfa traba_jo, trabajo en QESED Oa 100 para
Ins@meqto: incentivandolos a trabajar en equipo y lldera;go, 33-34 . facilitar su
Cuestionario de conjunto, ademds es de suma conformado por 18 items, que interpretacion
Clima laboral impor’tancia motivarlos seran aplicadas a 30 personas. Liderazgo Toma de decisiones
continuamente mediante un
liderazgo eficaz. 35-36
(Sotomayor, 2016) Logro de objetivos

Elaboracion propia de los autores
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Anexo C: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo Alberto Curahua Castillo, identificado con DNI N° 10578568, estoy de
acuerdo en participar del proyecto de investigacion titulado “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA IMPORTACIONES IMPACTO S.A.C —
CERCADO DE LIMA, 2023".

Certifico que he sido informado(a) con claridad y con el debido respeto que
merezco, segun las caracteristicas de la investigacion, brindando consentimiento
para que se considere la informacién brindada por mi persona en el

Cuestionario de Cultura organizacional y Clima laboral.

Mi participacion se realizé de manera libre y voluntaria sin estar sujeto a
obligacion, por lo cual firmo este documento con la cual doy conformidad a mi
consentimiento informado junto al profesional encargado de recaudar

informacion.

A los 10 dias del mes octubre del 2023.

P Sy B Y

Nombre: Alberto Curahua

Castillo DNI: 10578568
Bach. Cecilia Benavente Corrales

Bach. Miguel Angel Cortez Canova
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Consentimiento del Representante Legal

IMPACTO

MAYORISTA DE COMPUTA

Autorizacion para aplicacién de proyecto de
investigacion

El que suscribe, Mirko Gamboa Rojas, Gerente General de la empresa
Importaciones Impacto S.A.C, mediante el presente documento:

CERTIFICA:

Dar el permiso correspondiente a los Bachilleres, Miguel Angel Cortez Canova y
Cecilia Benavente Corrales para aplicar su Proyecto de tesis el cual tiene por
titulo "CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA
IMPORTACIONES IMPACTQ S5.A.C - LIMA, 2023".

Dandoles las facilidades de acceso e informacién necesaria para que puedan
tener éxito en su estudio abordado.

Solicitandoles que la informacioén obtenida sea con fines académicas y que no
dafien la integridad de los encuestados ni la de la empresa.

Se emite el presente documento a solicitud de los interesados, para los fines que

estimen convenientes.

Lima, 18 setiembre del 2023

IMPORTAGIONES IMPACTD S.A.C.

LTI e

tre
GERENTE GENERAL

Av. Bolivia Nro. 148 Int. 553 Cercado de Lima Teléfono N.° 922686878
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Anexo D: validez de instrumentos de recoleccién de datos

La presente investigacion en torno a los instrumentos de recoleccion de
datos, fueron validados por expertos de la Universidad Maria Auxiliadora —
UMA, obteniendo los promedios 90.47% y 91 % como resultados positivos
para poder aplicar los instrumentos a nuestro publico objetivo.

Validez de contenido por criterios “Cultura organizacional”

Nombre del Validador
Validaciones

1 2 3 Sumatoria
Congruencia de items 88% 90% 95% 91%
Amplitud de contenido 95% 90% 90% 92%
Redaccién de los items 87% 90% 90% 89%
Claridad y precision 87% 90% 90% 89%
Pertinencia 90% 90% 95% 92%

0.894 0.900 0.920 90.47%

3 p=__ 90% =  90%
P = - 100%

Criterios x validadores

Validez de contenido por criterios de “Clima laboral”

L Nombre del Validador
Validaciones
1 2 3 Sumatoria
Congruencia de items 88% 90% 95% 91%
Amplitud de contenido 95% 90% 90% 92%
Redaccién de los items 87% 90% 92% 90%
Claridad y precision 88% 90% 95% 91%
Pertinencia 90% 90% 95% 92%
0.896 0.900 0.934 91.00%
) p=__ 91% =  91%
P = — 100%

Criterios x validadores

Cantidad| Apellidos y Nombres de Jueces
1 Mg. Elizabeth Alba Trinidad
2 Dr. Victor Chero Pacheco
3 Dr. Fernando Tam Wong.




DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Deficiente 0% - 69%
VALORACION DE LA VALIDEZ DE | Aceptable 70% - 79%
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO | Bueno 80% - 89%
Excelente 90% - 100%
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable|[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Alba Trinidad Elizabeth Haydee DNI: 10621954
Especialidad del validador: Maestra en Finanzas Valoracion: u.....89.4%.cc.ruennns
1Pertinencia: El item coresponde &l concento tedrico formulado. Lima 29 de agosto del 2023
Relevancia: Fl item 25 apropiada para representar al componentz o L
dimension ezpecifica del construcio
iClaridad: 35 entiende sin dificuliad dlouna &l enunciado del item, es G
conciso, exacto y direco : :
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medit la dimension Firma del Experto Informante.
Especialidad
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UMA

Hﬂ'iiﬂ“;urniliii%grg
DEFICIENTE ACEPTABLE BUEND EXCELENTE
Congruencia de items 90%
Amplitud de contenido 90%
Redaccion de items 950%
Claridad y precision 80%
Pertinencia 9%
Deficiente 0% - 6%%
VALORACION DE LA VALIDEZ DE | Aceptable 70% - 719%
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO | Bueno 80% - 89%
Excelente 90% - 100%
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Victor Humberto Chero Pacheco DNI: 10676704

Especialidad del validador: Investigacion y docencia

"Pertinencia: £l item comespond al concepi teorica formulada.
Relevancia; £l iem es apropiado para representar al companente o
dimenzion especifica del constucia

Claridad: 32 enfiends sin dficuad alguna el enunciado del item, es
conciso, exactn y directs

Nota: Sufiiencia, s dice suficiencia cuanda los items planteadas son
sufisientes pars medi k2 dimension

Valoracion: 90%

Lima 31 de agosto de 2023

Firma del Experto Informante,

Especialidad




Universidad
Maria Ausiliadorg

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems 95%
Amplitud de contenido 90%
Redaccion de items 0%
Claridad y precision 90%
Pertinencia 95%

Deficiente 0% - 69%
VALORACION DE LA VALIDEZ DE | Aceptable T0% - 7%
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO | Bueno 80% - 89%

Excelente 90% - 100%

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Fernando Luis Jam Wong.

Especialidad del yalidador.......... Dr. Administracion Negocios Globales............ommersnissessassnns

"Pertinencia: £l item corespande al concepto tenco formulado.
Relevancia: £ tem es apropiado para representar &l componente
dimension expeciica del constructn

Aplicable después de corregir [ ]

0

"Claridad: 3¢ entiends sin dficultad alquna el enunciado del item, e

concis, exacto y directo

Nota: Suficenci, s dice sufciencia cuando os fems planteados son

suficientes para medir |3 dimension

No aplicable|[ ]

DNL.....07977890...........

Lima...25.de agoto... del 2023,

P

%
4]
y o 0T
]

Firma del Experto Informante.
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Anexo E: confiabilidad de instrumentos de recoleccion de datos

El analisis de confiabilidad del instrumento de las variables cultura organizacional y
el clima laboral, fue realizado por el indice del Alfa de Cronbach.
Se realizo dicho analisis mediante el sistema SPSS version 27, aplicados a los 30

encuestados, presentando los siguientes resultados.

Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,858 18

Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,864 18

Para el calculo del valor de fiabilidad, se utilizé el SPSS, donde se muestra
coeficiente del Alfa de Cronbach el cual tiene valores entre 0 y 1, donde 0 es

confiabilidad nula y 1 es confiabilidad total.

Interpretacion:

Por medio de los resultados obtenidos del analisis de fiabilidad, dio como resultado,
858 Alfa de Cronbach, demostrando que el instrumento es fiable en torno a la variable

cultura organizacional y ,864 para la variable clima laboral.
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Anexo F: Base de datos en Software Office - Excel

B W

A

Total Encuestajlsted cons]? Usted ed 3 lstel 4 jSient 5§ jLa onl A ustd 7 lsted jSientd iLa om0 ;Lo uf jLa en12 Usted 13 Ustod W lsted 5 jUsted 1 jUsted 7 150 58 15u 51 jUsted 20 jeans 21 jUstet 22 jCong 28 it 24 jstel25 iEn al 2 jCuin 27 jCons 28 ;Fom(29 ja en 30 150l 31 ;Cua 32 15e 5139 jSujel 34 Enal 38 15038 15
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53



