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Resumen

En el presente trabajo que es de tipo instrumental, tiene como propdsito analizar
las propiedades psicométricas de la escala de Cultura Organizacional de Denison
en colaboradores de una empresa de cine — Lima en una poblacién de 1758, con
una muestra de 300 colaboradores. Dentro de los resultados como primer objetivo,
logramos obtener mediante la correlacién item-factor van de .32 a .68 y en item-
test de .31 a .66, a excepcién de 6 reactivos que presentan valores inferiores a .30
(15, 19, 24, 39, 43 y 50). De igual manera se obtuvieron evidencias de validez
mediante el analisis factorial confirmatoria de indices de ajuste absoluto, el cual se
reespecifico en 3 modelos, dando a conocer que los indices de ajustes para el
primer modelo no son los adecuados, sin embargo, en el segundo y tercer modelo
tuvieron similitud dando a conocer indices de ajustes aceptables (CFI=.925,
TLI=.922, RMSEA=.051, SRMR=.066), cabe destacar que en la correlacién
policérica por items no hay presencia de colinealidad (.80) en los reactivos.

Finalmente, se evidencia la confiabilidad mediante indices de consistencia interna
de la escala a través del coeficiente de alfa de Omega donde alcanzé indices de
.92 a .93 (modelo 1 propuesto por el autor) y en el modelo reespecificado (modelo

2) de .93 a .94, demostrando que es un instrumento confiable y consistente.

Palabra clave: Cultura organizacional, validez, confiabilidad.
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Abstract

The present work is of an instrumental type, since its purpose is to analyze the
psychometric properties of questionnaires. The general objective is to determine the
psychometric properties of Denison's Organizational Culture scale in employees of
a film company - Lima in a population of 1758, with a sample of 300 employees.
Among the results, as the first objective, we obtained item-factor correlations
ranging from .32 to .68 and item-test correlations from .31 to .66, except for 6 items
with values below .30 (15, 19, 24, 39, 43 and 50). Similarly, evidence of validity was
obtained through the confirmatory factor analysis of absolute fit indexes, which was
re-specified in 3 models, revealing that the fit indexes for the first model are not
adequate; however, in the second and third models they were similar, revealing
acceptable fit indexes (CFI=. 925, TLI=.922, RMSEA=.051, SRMR=.066), it should
be noted that in the polychoric correlation by items there is no presence of
collinearity (.80) in the items.

Finally, the reliability is evidenced by internal consistency indexes of the scale
through the Omega's alpha coefficient where it reached indexes from .92 to .93
(model 1 proposed by the author) and in the re-specified model (model 2) from .93

to .94, demonstrating that it is a reliable and consistent instrument.

Keyword: Organizational culture, validity, reliability.
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l. INTRODUCCION

La cultura organizacional es una problematica comentada por muchas
organizaciones hace varios afos, enfocandose unicamente en la relacion de los
individuos, fue asi, que a partir de los afios ochenta, se determina la cultura
organizacional y en su constante cambio dejé de ser solo un componente en las
organizaciones, para transformarse en un elemento de relevante estrategia para
aguellas organizaciones que buscan una mejor competitividad (Ruiz y Naranjo,
2012)

Con el paso del tiempo esta variable se convirtié en un factor primordial en todas
las empresas puesto que influye en el comportamiento de los colaboradores, el
compromiso, el clima laboral percibido, y la identidad de reconocerse con la
organizacion, siendo asi una pieza elemental para conseguirun mejor resultado y el

crecimiento monetario (Ruiz y Naranjo, 2012)

Por otra parte, en el Pera existe una falta de informacién acerca del conocimiento
e interés que le otorgan las empresas a la cultura organizacional. Para Van (2016)
indica que el 60% de las organizaciones en Latinoamérica, considera a la cultura
organizacional como uno de los temas mas importantes. Sin embargo, en un
estudio realizado por la Consultora Deloitte, manifiesta queel 50% de ejecutivos cita
como un problema a la cultura organizacional y la ausencia de compromiso como
muy relevante. Asi mismo, el 12% de lasorganizaciones indican haber realizado un

plan estratégico para potenciar y fortalecer su cultura organizacional (Melian,2016).

Por otro lado, segun investigaciones mostradas en los Gltimos afios en Peru este
tema es fundamental, segun los lideres de RR HH y Negocios, aseguran que el
87% de falta de interés y compromiso en los trabajadores es unproblema grave que
enfrentan las organizaciones y eso se refiere a la falta de cultura organizacional
(Melian, 2016).

Robbins y Judge (2013), determinan que en diversas organizaciones sus
colaboradores pueden analizar lo mismo, pero su explicacion llega a ser distintoen
cada uno; es alli, donde se puede analizar la cultura que ellos perciben en su
organizacion, lo cual tiene una serie de creencias y valores que permiten

comprender “como se hacen las cosas en la compafia”.



De alli resalta la importancia de entender como es la cultura de las empresas o
cuales son sus patrones de conducta que pueden llegar a compartir los individuos
de una empresa, porque estos pueden estar favoreciendo o no el éxito de los
resultadosde la empresa. La cultura organizacional, es un componente primordial
para el negocio, ya que al manejarla de manera correcta puede llegar a
potencializar sus resultados (Robbins y Judge,2013).

Con respecto a lo mencionado anteriormente y con toda la necesidad deaportar con
optimos resultados a las empresas, es que nace la necesidad de indagar la
definicion de cultura organizacional con la finalidad de buscar un instrumento que

permita observar y medir de manera valida y confiable.

Frente a esta necesidad se presenta el DOCS como un instrumento creado por
Denison (1991) en donde permite reconocer 4 tipos de valores que puede tener una
empresa, la implicancia, hace referencia a que las organizaciones desarrollan
competencias y habilidades organizandose en equipos. Por otra parte, tenemos a
la consistencia, en el cual expresa que las organizaciones tienen efectividad cuando
estan coordinadas y bien integradas. Asimismo, esta la adaptabilidad que hace
mencion al cambio de un nuevo ambiente lleno de desafios y competencias, las
organizaciones van aprendiendo de sus obstaculos, siempre ven nuevas
oportunidades, y viven de experienciaspara un mejor cambio y, por ultimo, la mision
que es muy importante en todas las organizaciones ya que deben tener
conocimiento hacia donde se dirigen, asimismo deben tener claro sus objetivos,
propésitos y estrategias. Asimismo, elmodelo teérico mencionado se enfoca en 4
factores culturales o dimensiones que expresan certidumbre y valores que

predominan en el comportamiento.

Al inicio de esta investigacion nos topamos con la falta de informacion sobre cultura
organizacional y los pocos estudios existentes con énfasis en las propiedades
psicométricas del cuestionario, a raiz de esto nuestra curiosidad einquietud en

guerer indagar mas acerca de ello.

Mientras mas investigamos sobre el tema, mas entendiamos la importancia de una
aplicacién correcta del cuestionario en las organizaciones para poder comprender
su nivel en los colaboradores, pero para ello claramenteel cuestionario debe estar

en optimas condiciones para aplicarse.
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Por consiguiente, este estudio tiene el propésito de analizar las propiedades
psicométricas y tiene como planteamiento de problema ¢ Cudles son las evidencias
psicométricas del cuestionario de Cultura organizacional encolaboradores de una

empresa de cine Lima?

Por otra parte, esta investigacién tiene un nivel tedrico debido a que se realizara
con el objetivo de brindar y aumentar conocimientos con respecto a laconstruccion
tedrica y la variable, asimismo, este plan de investigacion ayudaraa futuras

investigaciones sobre Cultura Organizacional.

A nivel practico, el instrumento ayudara de forma correcta y fiable a investigaciones
futuras sobre Cultura organizacional, aumentando la ayuda para la utilizacion del

formulario en diversas organizaciones.

A nivel metodoldgico, ayudara a investigaciones futuras el identificar los efectos
para asi, lograr realizar un balanceo y se pueda utilizar como guia para el cimiento

de un buen desarrollo para sus proyectos de investigacion.

A nivel social, la investigacion ayudara a futuros estudiantes, en cuanto a la
evaluacion y medicion de la cultura organizacional, siendo asi posible perfeccionar
cada dimension estudiada, con la finalidad de lograr un alcance exitoso por cada

empresa.

Para ello el objetivo general sera conocer las propiedades psicométricas de la
escala de cultura organizacional en colaboradores de una empresa de cine Lima.
Asi como también los objetivos especificos seran: Determinar la validez de
constructo a través de la correlacion item-test. Determinar la validez interna a través
de andlisis factorial confirmatorio. Determinar la confiabilidad a través de la
consistencia interna del alfa de omega.
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Il. MARCO TEORICO

Bonavia et al., (2010), en su estudio titulado “Adaptacion al espanol del instrumento
de Cultura Organizacional”, dicho cuestionario esta conformado por 60 items,
agrupado en 4 dimensiones. La prueba fue utilizada en una muestra de 488
personas de una Universidad. Los resultados que se obtuvieron muestran las
propiedades psicométricas correctas para la adaptacion, dando como resultados
una validez entre 0,39 hasta 0,76 haciendo referencia a que la escala es adecuada
y con respecto a la confiabilidad es de 0,87 a 0,93, lo que quiere decir que el

instrumento es bueno.

Zaderey y Bonavia en el afio 2016, en su investigacion titulada “Estudio piloto de la
validez convergente de la adaptacion espafiola del Denison Organizational Culture
Survey mas conocido como DOCS”, donde emplearon una muestra de 344
colaboradores referentes a diferentes muestras de estudio. Asimismo, obtuvieron
resultados, el cual indican que la segunda dimension carece de existencia, por otro
lado, llegaron a tomar en cuenta que el cuestionario es capacitado para la
evaluacion de empresas. Asimismo, presenta un indice de validez de 0.42 a 0,62 y
en fiabilidad se obtuvieron los indices entre 0,72 a 0.93.

Dextre (2018), en un estudio titulado “Propiedades psicométricas de la escala de
Cultura Organizacional”, el cual usé una muestra de 316 trabajadores de
Instituciones del &rea de Salud. Dando como respuesta una fiabilidad que oscila de
.85 a .91, obteniendo respuestas positivas de valoracion. Ademas, se utilizo el
coeficiente omega y se obtuvo una confiabilidad de .88 a .93, dando asi resultados

positivos.

En base a las investigaciones mencionadas anteriormente, se consideré trabajar
con el DOCS. De igual manera, y en base a los procedimientos utilizados surgieron
algunos obstaculos en la investigacion, el cual fue, no haber hallado antecedentes
a nivel nacional, lo cual se estimo el demostrar los resultados en los colaboradores

de una empresa de cine Lima.
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Con respecto a la base conceptual, la variable ha sido definida por diversos autores:
Denison (1994) citado por Bonavia et al. (2009) hace mencion que la variable viene
a ser las creencias y valores que constituyen el sistema gerencial de una
organizacion.

Segun Chiavenato (2009) considera a la cultura organizacional un estilo de vida, un
meétodo de valores, y expectativas, lo cual determina una institucion.

Bateman y Snell (2009), hacen mencion que las culturas pueden tener una forma
de clasificacibn como "fuerte o deébil", el cual éstas dependerdn de ciertas
caracteristicas que las organizaciones mantengan, como; el logro de resultados,
buen ambiente laboral, compromiso e identidad y motivacion.

Rodriguez (2009), delimita a esta variable, como el resultado de la integracion del
publico, el cual se construye de manera diaria, creando valores, creencias y
compromiso con la finalidad de obtener resultados satisfactorios.

En un estudio realizado por Cujar (2013), determinaron a esta variable como un
conjunto de opiniones compartidas y creencias aceptadas por las personas,
estableciendo el éxito de las metas realizadas.

Finalmente, Schein (2004), define a la cultura organizacional como el conjunto de
personas que van aprendiendo a resolver problemas dentro y fuera de la empresa

con la finalidad de conocer y sentirse identificados.

Por otra parte, es fundamental conocer el valor que otorga la cultura organizacional,
es por ello, que existen varios autores que nos explican la importancia que conlleva:
Segun Salazar (2013), la variable esta estimada como la unién de componentes,
que hacen un entorno organizacional, formado en valores, objetivos, creencias,
costumbres; considerando asi los componentes importantes que una organizacion

necesita con la finalidad de lograr objetivos establecidos.

Por otro lado, Cantillo y Daza (2011) para entender lo importante que es una cultura
organizacional fuerte en las empresas, es indispensable instituir un plan de mejora,
ya que conlleva a un mejor compromiso en las personas obteniendo asi resultados
fiables, que puedan proporcionar a una competencia saludable, generando
integracion, compromiso y participacion.

Segun Bonavia et al. (2010) nos mencionan 4 areas, y 3 sub dimensiones de cada
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dimension basandose en el instrumento de la variable. Asimismo, son: la
implicancia, hace referencia a que las organizaciones desarrollan competencias y
habilidades organizandose en equipos, teniendo en cuenta sus 3 sub dimensiones
como son, el empoderamiento que es la habilidad para guiar su propio puesto de
trabajo, el trabajo en equipo, el cual consiste en un valor que se establece en la
colaboracion hacia las metas y el desarrollo de habilidades, el cual mantiene el
potencial y agilidad que el trabajador aprovecha en nuevas oportunidades.

Por otra parte, tenemos a la consistencia, en el cual expresa que las organizaciones
tienen efectividad cuando estan coordinadas y bien integradas, teniendo en cuenta
sus 3 sub dimensiones, los valores centrales en donde los colaboradores de la
institucién distribuyen una serie de valores que producen entre ellos un afecto de
identificacion, el acuerdo que es la habilidad de lograr acuerdos en los asuntos
importantes y la coordinacion e integracion, que es la capacidad de trabajar en
conjunto para lograr metas comunes.

Por otro lado, esta la adaptabilidad que hace mencion al cambio de un nuevo
ambiente lleno de desafios y competencias, las organizaciones van aprendiendo
de sus obstaculos, siempre ven nuevas oportunidades, y viven de experiencias para
un mejor cambio, teniendo en cuenta sus 3 sub dimensiones, como, la orientacion
al cliente, es cuando la organizacion tiene conocimiento de sus usuarios y adelanta
sus futuras necesidades, la orientacién al cambio, el cual se interpreta a diversos
cambios que pasa una organizacién y la ensefianza organizativa, cuando la
organizacién va ganando conocimiento y desarrollando capacidades a través de
oportunidades brindadas por la empresa.

Para finalizar, la mision que es muy importante en todas las organizaciones ya que
deben tener conocimiento hacia donde se dirigen, asimismo deben tener claro sus
objetivos, propdésitos y estrategias, teniendo en cuenta sus 3 sub dimensiones,
como, la direccion y propdsitos estratégicos, el cual consiste que a través de ciertas
estrategias manifiestan el objetivo de la empresa y evidencian coémo los
trabajadores pueden colaborar en el crecimiento de la empresa, las metas y
propésitos, en donde los trabajadores deben tener claro hacia donde se dirige su
trabajo y la visién, el cual implica a la organizacion como una imagen compartida

sobre como sera reconocida en el futuro.
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Emplear un modelo tedrico es de suma importancia para lograr establecer las
dimensiones de la cultura organizacional. Por ello, es relevante que el modelo de
eleccion sea fiable. De igual forma, es conveniente que posee un fundamento
empirico lo cual proporciona especificar la existencia con mayor exactitud desde un
enfoque cuantitativo y cualitativo (Hernandez et al., 2014).

Sin embargo, para la presente investigacion se utilizé el modelo de Valores de
Denison (1990) en donde explica a la cultura organizacional como una forma
profunda de la organizacion, centrada en los habitos, y en los valores de todos los
colaboradores de la institucion.” EI modelo te6rico mencionado se encamina en

cuatro dimensiones que influyen en la conducta del trabajador.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
Es instrumental, el cual tiene como finalidad analizar las propiedades psicométricas
de cuestionarios que miden comportamientos psicologicos, ya sea la creacion de

nuevos instrumentos o la adaptacion de los mismos (Ato et al., 2013).

3.2. Variable y operacionalizacion
Tomando en cuenta esta definicion, el cuestionario fue desarrollado por 60 items,

los cuales estan distribuidos en 4 dimensiones.
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable

y en las
creencias
detodos
losmiembros
dela empresa.
Denison
(1996)

medir y evaluar la cultura en la
empresa, consta de 60 itemsy

04 dimensiones

Mision (46 al 60)

Definicién L )
Variable Definicion operacional Indicadores Escala
conceptual
a Implicacion (1 al 15)
< La cultura
zZ
) organizacional
@)
N es una Consistencia (16 al 30)
z
5 estructura La culturaorganizacionallo
% profunda de la mediremos mediante el
izaci6 ) ) Adaptabilidad (31 al 45
é organizacion, instrumento de Denison P ( )
) . .
= centrada “Cuestionario de Cultura _
5 enlos valores, o ” I Ordinal
O Organizacional” que permitira
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Formado por 1370 colaboradores, entre 18 a 40 afos, de una empresa de cine en
Lima.

Tabla 2.

Distribucién de la poblacién de colaboradores

Empresa Hombres Mujeres Total
Empresa 650 720 1370
De cine

Total 650 720 1370

Fuente: La Organizacion (2022)

Criterios de inclusion fueron: Los trabajadores que laboren en la empresa en el afio
2022, todos los trabajadores que acepten participar de la investigacion, de ambos
sexos, a partir de 18 a 40 afios.
Criterios de exclusion fueron: Los que no se encuentran laborando en el afio 2022,
personas menores de 18 afios, personas que no acepten participar en la
investigacion.
Muestra
Para la investigacion, se consideraron 300 colaboradores entre edades de 18 a 40
afos, residentes en la ciudad de Lima. Ademas, se realizé mediante la féormula
preliminar para obtener la muestra finita teniendo en cuenta lo siguientes datos
estadisticos: el nivel de confianza de 95% (Z=1.96), margen de error 5%, y una
ocurrencia de p = 50%

n= 272N p Mg

SN+ 22 p )

Obtenemos: n= 1370~1,96*+0,5(1-0,5)
0,052 (9933 — 1) + 1,967 = 0.5 (1 - 0,5)

Conformada por 300 colaboradores, entre 18 a 40 afios, de una empresa de cine

en Lima.
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Muestreo

El muestreo no probabilistico por conveniencia, haciendo referencia a que no todos
los participantes de la muestra tienen la misma posibilidad de ser seleccionados
para formar parte del estudio que se esta desarrollando.En este tipo de muestra el
investigador selecciona a aquellos colaboradores que son mas accesibles a
participar en el estudio (Otzen, T. y Manterola C., 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

La técnica que se utilizo fue la encuesta, definida por Ocegueda (2004), como un
método aplicable para una poblacion amplia de manera escrita u oral con la
finalidad de recabar informacién importante.

Instrumento

Para la recopilacion de informacion se utilizé, la escala de Cultura Organizacional
(DOCS) elaborado por Daniel R. Denison en el afio 1990, el instrumento cuenta con
60 items, las cuales fueron divididas en cuatro dimensiones importantes que son:
Implicacion (1 al 15), consistencia (16 al 30), adaptabilidad (31 al 45), y por ultimo
la mision (46 al 60). Este instrumento tiene como método de aplicacion de forma
individual o colectiva, de igual manera, se puede aplicar a universidades y
organizaciones. Con respecto a su validez se realiz6 analisis factoriales de tipo
exploratorio, en donde los items del instrumento aportan apropiadamente a la
escala, obteniendo como resultados una validez que oscila entre 0,39 hasta 0,70.
La fiabilidad del instrumento, fue analizada mediante el Alpha de Cronbach con una
fiabilidad de 0,97. Asimismo se puede asegurar que los valores obtenidos son

apropiados y confiables.

3.5. Procedimientos

Para la ejecucion de esta investigacion se considero los siguientes pasos:

Paso 1: En este primer paso se determina el estudio de investigacion que es de
nivel psicométrico, el cual se considerd trabajar con una variable denominada
“‘cultura organizacional”, de la misma manera se decide la poblacion a investigar,
ya que es muy importante que nuestra poblacion esté disponible y con los

requerimientos dictados por la universidad.
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Paso 2: Se debe tener una coordinacién con respecto a la variable a estudiar, ya
gue se investigara si existe informacion fiable y evaluaciones validas a través de
revistas cientificas y trabajos previos.

Paso 3: Se debe definir y justificar el problema del estudio, en este tercer paso se
realiza la recoleccion de informacion a través de una base de datos, de la misma
manera se basara en trabajos ya aplicados para asi poder relacionarlos con nuestra
investigacion y resultados futuros.

Paso 4: Sustentar dicha variable, a nivel de teorias y trabajos aplicados con
resultados aceptados.

Paso 5: Determinar los objetivos, el cual se plantea de manera clara con el propésito
de alcanzar resultados y el porqué de nuestras decisiones.

Paso 6: La investigacion se ejecutara con el instrumento seleccionado denominado
“Cuestionario de cultura organizacional” a la poblacion seleccionada

Paso 7: En este paso se realizara la recoleccién de informacién, lo cual significa,
tener consigo los resultados obtenidos a través del SPSS versién 26.

Paso 8: Procesamiento estadistico, en este paso se tiene en cuenta el vaceo de
datos obtenidos en la herramienta SPSS version 26

Paso 9: Analisis de los resultados: Se determinara de manera cuantitativa.

Por dltimo, paso 10: Informe de los resultados, aqui se realizard de manera
cualitativa, para poder evidenciar las propiedades psicométricas del instrumento

utilizado en una poblacién determinada.

3.6. Método de analisis de datos

Luego de aplicar el instrumento de manera virtual, se realiz6 la recopilacion de
informacion utilizando el instrumento de Cultura organizacional, asimismo, se
realizara el vaciado por medio del programa Microsoft Excel 19 y posterior a ello
enviar la informacion al programa SPSS - 26, y asi lograr identificar la validez y
confiabilidad de la base interna y un analisis descriptivo de las preguntas del

instrumento, todo ello acorde a los objetivos propuestos.
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3.7. Aspectos éticos

En base al siguiente estudio se tiene en consideracion los aspectos éticos tales
como; la aprobacion con los articulos 22° y 25° del Colegio de Psicologia del Pera
(2017), el cual tiene como objetivo que los participantes de este estudio, deben
brindar voluntariamente su permiso, para poder participar en dicha investigacion,
luego de ello se procede a la revision del consentimiento informado, el cual se debe
leer detalladamente y comprender el propésito de la investigacion. Por otro lado, la
Asociacion Médica Mundial (2017), constituye que la confidencialidad es modo
discrecion en la informacion personal y los resultados obtenidos.

Por otra parte, durante la realizacion de este estudio, se tuvo en cuenta las normas
establecidas por el APA (American Psychological Association), citando autores
originales en fuentes que sean confiables, respetando asi la ética profesional y
evitando el plagio (APA, 2020).
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IV. RESULTADOS

Descripcién preliminar de items

En lo concerniente al andlisis descriptivo se aprecia que en frecuencias de
respuesta casi todos los reactivos la marcacion con mayores frecuencias fue de
acuerdo, en tanto, 39 y 50 la frecuencia de respuesta en su mayoria se concentra
en totalmente en desacuerdo; en lo que respecta a las puntuaciones promedio por
item, la media aritmética menor es para el item 39 (M=2.43) y la mas elevada para
el 7 (M=4.02), con una desviacion estandar de .40 a 1.40, a su vez, se presenta los
valores de asimetria (-1.34 a .53) y curtosis (-1.51 a 5.96), denotando presencia de
normalidad univariada (Curran et al., 1996), a su vez, se estimo los valores de
manera general en asimetria (80609.22) y curtosis (126.11) que revelan ausencia
de multivariedad (Korkmaz et al., 2019). Por ultimo, en los indices de
homogeneidad item-factor van de .32 a .68 y en item-test de .31 a .66, a excepcion
de 6 items que presentan valores menores a .30 (15, 19, 24, 39, 43 y 50)

considerados como deficientes (Elosua y Bully, 2012).

Tabla 3.

Estadisticos descriptivos e indices de homogeneidad corregido

% Respuesta IHC
Factor ftem M DE 1 2 ) )
TD D NNi/ DA TA g g It-F It-T

Cco1 .00 .33 7.67 84.67 7.33 3.99 40 -38 469 47 42
COo2 .00 200 9.00 8167 7.33 3.94 49 -116 487 51 .49
CO3 .33 .67 10.67 79.00 9.33 3.96 51 -1.00 564 55 .44
Co4 .00 1.33 11.67 72.67 14.33 4.00 56 -46 187 52 .44
CO5 .33 1.33 11.67 76.67 10.00 3.95 55 -1.03 457 .62 58
CO6 .33 .33 1433 76.00 9.00 3.93 52 -80 409 .65 .58
COo7 .00 .33 11.00 74.67 14.00 4.02 S51 -11 144 61 52
CO8 .00 233 13.67 72.00 12.00 3.94 59 -68 195 59 51
CO9 .00 1.00 14.00 71.67 13.33 3.97 56 -35 140 .48 .44
CO10 .33 1.67 1433 7433 933 391 57  -99 361 59 53
Cco11 .33 .67 14.00 73.67 11.33 3.95 56 -73 343 .60 .56
CO12 .00 200 1400 7233 11.67 3.94 58 -63 192 56 55
CO13 .00 1.00 11.67 73.67 13.67 4.00 54 -38 185 59 51
COo14 .33 2.67 16.33 69.67 11.00 3.88 .63 -87 238 .68 .66
CO15 6.67 26.00 22.00 40.67 467 311 105 -32 -91 .02 .21
CO16 .67 2.00 13.67 7433 933 3.90 .60 -1.26 449 55 57
Co17 .67 1.33 13.00 73.33 11.67 3.94 .60 -111 446 .48 .46

Implicancia o
involucramiento

Consistencia
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CO18 .00 1.00 11.67 75.33 12.00 3.98 53 -43 219 49 48
CO19 3.67 21.00 34.33 3533 567 3.18 95 -23 -51 .19 .20
CO20 .33 1.00 13.33 74.00 11.33 3.95 56 -81 360 54 52
co21 .33 233 1267 74.00 10.67 3.92 59 -1.04 357 55 54
Cco22 .33 200 9.00 77.67 11.00 3.97 56 -1.18 510 59 .58
CO023 .00 200 13.67 75.00 933 392 S5 =77 245 52 49
CO24 4.67 3133 1833 4067 500 310 105 -18 -110 .17 .27
CO25 .00 1.00 12.67 75.67 10.67 3.96 52 -48 220 54 59
CO26 .00 1.33 13.00 74.33 11.33 3.96 54  -53 210 51 .46
Cco27 .33 133 15.00 74.67 8.67 3.90 56 -97 369 .63 .64
Cc028 .00 1.67 13.00 77.67 7.67 3.91 52 -8 302 .63 .64
CO29 .67 9.00 10.33 69.00 11.00 3.81 g7 -1.18 167 44 42
CO30 .00 .33 11.00 78.00 10.67 3.99 48 -21 214 56 .63
CO31 .67 1.00 11.67 75.33 11.33 3.96 57 -118 536 55 .60
CO32 .00 1.00 11.33 76.67 11.00 3.98 b1 -48 251 50 .56
CO33 .33 .67 10.67 78.00 10.33 3.97 52 -92 520 53 55
CO34 1.00 25.00 1833 47.67 8.00 3.37 98 -3 -97 32 31
CO35 .67 .67 1433 76.00 833 3091 55 -124 552 59 .61
CO36 .33 1.00 13.67 75.00 10.00 3.93 b5 -88 387 53 51
CO37 .00 .67 12.00 77.67 9.67 3.96 49 -42 242 51 51
Adaptabilidad CO38 .33 1.00 13.67 76.33 8.67 3.92 54 -98 431 59 58
CO39 26.33 3867 6.00 2367 533 243 125 53 -100 .24 .30
CO40 .00 133 10.67 80.33 7.67 3.94 48 -86 3.88 .48 .48
CO41 .00 .67 8.00 80.67 10.67 4.01 46 -36 357 .46 .48
CO42 .67 1.33 10.67 77.00 10.33 3.95 57 -134 596 53 .62
CO43 2.67 15.67 24.67 51.67 533 341 91 -70 -12 19 .22
CO44 33 1.00 10.00 77.67 11.00 3.98 53 -97 514 58 .65
CO45 33 .67 17.00 7233 9.67 3.90 56 -71 293 52 .58
CO46 .00 1.00 9.00 78.67 11.33 4.00 49 -49 322 57 58
CO47 .33 1.33 15.67 71.00 11.67 3.92 59 -75 273 .48 55
C0O48 .33 1.33 12.00 76.67 9.67 3.94 55 -1.04 454 54 59
CO49 33 1.00 11.00 7833 9.33 3.95 52 -1.06 530 57 .57
CO50 34.67 1933 8.00 3167 6.33 256 140 .20 -151 .26 .28
CO51 .00 .33 12.00 78.00 9.67 3.97 48  -27 211 57 57
CO52 .33 .33 10.67 78.33 10.33 3.98 S50 -83 530 .49 53
Misién CO53 .00 1.67 12.67 75.67 10.00 3.94 54 -69 256 55 55
CO54 33 2.00 1533 7267 9.67 3.89 59 -95 311 52 53
CO55 .33 133 16.33 7233 9.67 3.90 58 -83 300 .59 .63
CO56 2.67 9.33 34.33 4833 533 344 .84 -71 56 A4 32
CO57 .33 .67 12.00 78.00 9.00 3.95 51 -97 507 53 .52
CO58 4.00 2233 25.00 43.00 567 324 99 -39 -69 40 31
CO59 .33 133 11.67 75.00 11.67 3.96 56 -92 403 58 51
CO60 .00 267 833 76.33 12.67 3.99 56 -91 336 .46 .46

Nota. TD=totalmente en desacuerdo; D=en descuerdo; ND/ NA=ni de acuerdo ni en desacuerdo; DA=de

acuerdo; TA=totalmente de acuerdo; M=media; DE=desviacién estandar
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Anélisis factorial confirmatorio

Tomando en consideracion la teoria propuesta por el autor (4 dimensiones
agrupadas en 4 factores correlacionados) de las puntuaciones que obtuvimos del
instrumento se realizé el analisis factorial confirmatorio (AFC), a través del método
de cuadrados minimos ponderados robustos (MLSMV), por ser de medida ordinal.
Los indices de ajuste para el modelo original no son adecuados (CFI=.742,
TLI=.732, RMSEA=.085, SRMR=.097); posterior a la estimacién de primer modelo
se reespecifico debido a la presencia de cargas factoriales estandarizadas
deficientes en 9 reactivos (15, 19, 24, 34, 39, 43, 50, 56 y 58), por tanto el ajuste
del segundo modelo es aceptable (CFI=.921, TLI=.918, RMSEA=.052,
SRMR=.067), y finalmente, se procedid a estimar un tercer modelo correlacionando
los errores de los items 37 y 38 (MI=.56), donde el ajuste es similar al segundo
modelo (CFI=.925, TLI=.922, RMSEA=.051, SRMR=.066). Cabe destacar que en
la correlacion policérica por items no hay presencia de colinealidad (.80) en los
reactivos (Pérez et al., 2013).

Tabla 4.

indices de ajuste global

Ajuste absoluto conﬁduasrtaetivo

Modelo P
X2/g| RMSEA (IC 90%) SRMR  CFI  TLI
Modelo 1 3.18 .085 (.083 - .088) .097 742 732
Modelo 2 1.81 .052 (.049 - .056) .067 921 918
Modelo 3 1.77 .051 (.047 - .054) .066 925 922

Nota: Modelo 1: modelo de 60 preguntadas agrupadas 4 factores correlacionados; Modelo 2=modelo de 51
preguntas agrupadas en 4 factores correlacionados; Modelo 3=modelo de 52 preguntas agrupadas en 4
factores correlacionados y con errores correlacionados; X2/gl=chi cuadrado sobre grados libertad;
RMSEA=error cuadratico medio de aproximacion; SRMR= residuo estandarizado cuadratico medio;
CFl=indice de ajuste comparativo; TLI=indice de Tuker-Lewis

Los pesos factoriales estandarizados para el modelo 2 (reespecificado con
eliminacién de items), indica que, en el factor implicancia o involucramiento los
valores van de .61 a .81, en consistencia de .58 a .86, en adaptabilidad de .60 a .75
y en mision de .63 a .81, indicando que los son las requeridas (Johnson y Stevens,
2001).
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Tabla 5.

Cargas factoriales estandarizadas

ftem

F1

F2

F3

F4

Cco1
CO2
COo3
CO4
CO5
CO6
Cco7
COo8
CO9
COo10
Co11
Co12
CO13
CO14
CO16
Co17
COo18
C020
coz21
C0o22
Cco23
C0O25
CO26
coz27
CcOo28
C0O29
C030
COo31
C0O32
C033
CO35
CO36
CO37
COo38
CO40
Co41
CO42
CO44
CO45
CO46
Co47
CO48
CO49
CO51
CO52
CO53
CO54
CO55
CO57
CO59
CO60

.64
.70
71
.61
77
.81
74
.69
.65
.70
74
.70
.70
.80

.70
.60
.61
.64
71
.75
.68
.69
.62
.79
.86
.58
.81

75
.72
.67
77
.60
.68
73
.67
.67
.76
.76
71

.80
.70
e
.78
73
.75
.75
.68
.81
.70
.66
.63

F1
F2
F3
F4

.88
.82
77

.92
.80

.87

Nota. F1=Implicancia o involucramiento; F2=Consistencia; F3= Adaptabilidad; F4= Mision
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Figura 1.

Matriz de correlaciones polycéricas por items

Item 1 2 3 4 5 ] T 8 9 10 11 12 13 14 16 17 18 20 21 22 23 25 26 27T 28 29 30 3 32 33 34 35 36 3T I8 40 41 42 44 45 46 47 48 49 51 52 53 54 55 57
1 -

2 7z .

3 46 5T -

4 49 48 B5 -

5 .54 42 66 .58 -

6 62 61 63 61 68 -

7 53 58 65 57 52 64 -

8 A3 47 59 44 55 69 66 -

g 39 47 50 36 45 49 52 51 -

10 .50 48 61 48 56 61 58 5T 53 -

11 47 54 67 48 58 58 53 54 54 58 -

12 50 41 50 31 55 47 56 62 51 55 58 -

13 52 66 57 47 54 56 64 53 54 46 60 63 -

14 61 58 54 52 64 67 57T 53 56 61 58 55 58 -

16 46 51 B2 49 62 56 53 490 50 46 S8 56 S2 o610 -

17 44 33 47 47 50 44 30 40 39 30 46 41 44 51 62 -

18 46 41 44 39 44 52 41 32 45 52 35 40 30 S50 53 50 -

20 40 4% 48 37 43 47 43 45 46 54 56 44 35 46 42 44 50 .

21 52 55 47 40 45 57 62 50 47T 41 53 52 48 55 48 42 48 60 -

22 56 48 56 55 67 55 63 54 40 40 B3 52 61 62 50 51 45 57 68 -

23 46 43 53 39 58 54 53 42 54 46 61 54 57 59 56 66 46 53 60 .70 -

25 44 B0 60 48 59 53 44 49 3@ 51 51 48 50 57 58 39 45 44 4T 45 41 -

26 50 37 41 35 45 44 39 40 42 46 36 39 33 57 52 56 45 43 4T 4T 53 51 -

27 48 53 48 44 54 50 42 52 42 56 65 51 49 59 55 43 48 54 53 B0 53 61 59 -

28 58 51 50 46 67 59 62 50 38 51 55 62 49 63 53 47 53 57 64 64 58 59 62 47T -

29 25 38 38 41 38 39 41 34 33 26 44 34 35 45 41 36 32 37 4T 50 40 41 41 50 56 -

30 40 58 54 43 51 54 52 49 48 54 45 58 43 67T 48 41 55 56 50 44 40 B0 49 B4 7T 54 -

M 43 51 40 49 48 55 50 45 45 47 50 45 41 57 57 52 50 46 56 56 50 42 48 66 66 58 67 -

32 48 48 40 46 48 57 54 49 42 36 48 50 46 48 54 58 43 47T 53 59 61 38 51 56 67T 55 53 6T -

3342 41 44 47 49 49 4T 33 35 46 42 43 39 43 50 43 41 40 47 46 2@ 52 48 47 58 42 51 B 56 -

34 16 24 24 23 27 22 24 22 20 24 21 27 18 34 25 22 30 24 27 25 25 31 30 26 35 44 43 33 30 33 .

35 43 48 49 43 53 54 52 48 53 49 51 53 52 57 54 33 46 44 51 48 48 53 52 56 66 57T 71 66 52 51 36 -

36 42 49 35 34 43 46 49 36 44 4T 46 40 33 43 31 24 42 35 45 33 36 48 36 50 59 39 63 45 48 43 33 55 .

37 46 52 45 33 46 52 49 45 49 41 81 42 47 50 36 3% 44 51 66 54 48 46 35 58 60 49 56 51 41 46 25 63 54 -

33 48 53 48 40 47 57 47 45 45 42 B0 38 51 57 52 41 43 46 42 48 328 54 47 61 65 51 58 54 4B 56 .20 6B 53 79 .

40 53 48 51 35 44 49 45 44 46 51 46 46 41 43 43 41 48 39 45 42 33 61 47 63 61 41 54 52 50 50 .28 62 50 54 .59 -

41 43 49 54 33 50 55 48 46 36 49 63 44 41 50 45 37 45 46 53 51 85 37 41 57 66 43 54 56 53 49 27T 57T 43 53 49 54

42 36 51 48 45 62 61 57T 55 58 46 52 61 58 56 59 41 45 48 57T 56 54 80 42 51 62 47 61 B4 B0 52 M 70 43 54 55 53 50 -

44 52 56 41 40 57 64 49 46 30 42 45 54 50 59 46 47 46 41 47 49 47 59 56 52 70 45 B2 58 65 62 24 54 49 41 54 52 56 50 .

45 46 51 49 37 52 37 40 46 41 58 51 54 43 53 53 43 40 51 47 52 50 58 50 63 62 40 0O 49 52 46 28 61 60 46 52 50 54 49 50 .

46 51 60 44 39 5T 61 51 43 51 55 50 45 48 52 52 40 44 4B 51 54 48 57 39 54 56 42 47 50 54 58 29 54 50 46 48 60 55 59 64 48 -

47 40 49 40 42 51 46 48 46 41 43 48 54 51 45 51 41 38 3T 41 40 41 41 43 52 63 42 55 51 40 42 17 B3 33 42 46 42 48 65 53 47 58 -

48 45 54 50 39 55 57 52 46 50 48 48 42 43 48 41 30 51 53 44 50 42 48 44 47 61 49 B2 47 53 56 33 65 57 55 62 54 45 40 51 50 BT 4B -

49 36 53 46 44 56 57 45 45 42 53 44 42 50 44 49 42 4B 4T 36 45 42 49 45 66 66 44 65 62 54 51 27T 61 36 40 48 53 55 62 60 54 6B T0 69 .

51 57 63 45 44 42 53 52 4B 46 43 43 44 53 54 28 36 35 37T 4T 47 33 45 38 55 60 49 62 44 42 43 34 50 49 61 58 47 49 40 60 48 63 44 59 62 -

52 40 49 50 37 62 61 54 56 B0 43 44 44 44 55 55 47 30 42 52 48 41 43 44 42 50 48 54 51 58 48 23 54 47 45 50 52 47 60 B3 50 68 53 55 52 50 .

53 44 49 41 39 51 52 46 35 46 48 456 35 38 53 50 39 44 49 37T 45 35 48 S50 51 59 38 56 51 47T 51 26 54 46 3F 51 60 52 54 B0 47 B9 58 56 63 54 68 -

54 33 36 36 25 41 44 37 41 37T 45 47 37 39 52 31 38 38 39 38 44 31 49 41 64 56 45 55 4T 44 57 24 45 44 44 52 61 41 44 59 54 56 42 57 54 53 52 53 .
55 53 49 46 42 52 64 58 53 59 62 49 49 46 68 51 39 56 51 53 52 43 47 49 54 61 40 59 50 48 51 24 55 48 51 59 48 50 56 61 54 60 4T 62 57T 65 66 66 65 -
57 37T 42 43 42 54 55 43 42 48 45 30 40 47 51 47 49 40 46 4B 53 47 46 456 46 54 35 58 45 48 B4 30 53 35 30 44 42 40 56 B2 58 65 48 53 62 48 66 60 59 63 -
59 31 44 35 30 41 45 44 37 3B 42 35 42 48 44 34 32 36 34 45 46 35 43 40 40 49 35 51 3T 42 41 18 47 44 38 39 36 41 50 65 46 B5 47 54 52 64 52 64 55 B2 56
60 38 50 39 32 30 40 34 32 44 41 48 27 42 37 27 33 35 4T 3T 3T 33 41 38 46 50 48 47 46 47 49 27 54 48 50 52 51 44 36 45 41 52 39 65 51 55 46 60 53 58 44

59

59
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Confiabilidad

Se estimo por medio del método de consistencia interna Omega, apreciandose que

en la forma planteada por el autor (modelo 1) los valores van de .92 a .93, y en el

modelo reespecificado (modelo 2) de .93 a .94, denotando valores aceptables

(Campo y Oviedo, 2008).

Tabla 6. indices de consistencia interna

Modelo Variable N° items M DE W
Implicancia o involucramiento 15 3.88 43 .93
Consistencia 15 3.81 44 .92

Modelo 1
Adaptabilidad 15 3.76 44 .92
Mision 15 3.76 46 .92
Implicancia o involucramiento 14 3.94 45 .94
Consistencia 13 3.91 46 .93
Modelo 2
Adaptabilidad 13 3.89 45 .93
Misién 12 3.93 46 .93

Nota. Modelo 1=modelo de 60 items; Modelo 2=modelo de 52 items reespecificado
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V. DISCUSION

En el actual trabajo de investigacion, se dieron los siguientes resultados los cuales
explicaremos para un mayor entendimiento de nuestras ideas y metas que tuvimos

desde el inicio.

Como objetivo principal de la investigacion fue determinar las propiedades
psicomeétricas de la escala de cultura organizacional de Denison en una poblacion
de 1,758 colaboradores, de los cuales obtuvimos una muestra no probabilistica por
conveniencia de 300 trabajadores. Asimismo, es muy importante mencionar que la
cultura organizacional, es una estructura profunda de la organizacion, centrada en
los valores, y en las creencias de todos los miembros de la empresa (Denison,1996)

teniendo esta como teoria principal de nuestra investigacion.

Por otra parte, como primer objetivo, se dio a conocer el determinar la validez de
constructo a través de la correlacion item-test, el cual se realizé en lo concerniente
al andlisis descriptivo en donde se visualiza que en las respuestas casi todos los
reactivos, se reportaron valores sobre el .40. Por otro lado, cabe mencionar que la
marcacion con mayores frecuencias fue de acuerdo, en tanto a los items 39 y 50 la
frecuencia fue totalmente en desacuerdo. Posterior a ello, en los indices de
homogeneidad item-factor van de .32 a .68 y en item-test de .31 a .66, salvo 6
reactivos que presentan valores deficientes a .30 (15, 19, 24, 39, 43 y 50) (Elosua
y Bully, 2012).

Cabe mencionar que en el estudio realizado por Bonavia et al., (2010), obtuvieron
repuestas similares con indices de 0.39 a 0,76. De igual forma con Dextre (2018),
en el cual obtuvieron resultados similares a .63 a .692, consiguiendo una
correlacion inferior para los items 15, 19, 24, 29, 34, 39, 43 y 50. Por ultimo en la
investigacion realizada por Zaderey y Bonavia (2016), el cual obtuvieron resultados
con indices de .42 a .62. Observando estos resultados con los obtenidos en nuestra
investigacion nos complace el haber logrado similitud ya que nos indica que vamos

en buen camino.
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Contestando al segundo objetivo se determind la validez interna a través de analisis
factorial confirmatorio, teniendo en cuenta el modelo tedrico de cultura

organizacional propuesto por cuatro dimensiones.

Se realiz6 el Analisis Factorial Confirmatorio, a través del método de cuadramos
minimos ponderados robustos (MLSMV), obteniendo como resultados para el
modelo original indices no adecuados (CFI=.742, TLI= .732, RMSEA= .085,
SRMR=.097), ya que se obtuvo la presencia de 9 reactivos deficientes, en el cual
se reespecifico un segundo modelo aceptable (CFI= .921, TLI= .918, RMSEA=
.052, SRMR=.067) y posterior a ello, se procedio a realizar un tercer modelo, donde
se obtuvo resultados similares al segundo modelo (CFI=.925, TLI=.922, RMSEA=
.051, SRMR=.066), cabe resaltar, que se realiz6 el tercer modelo para contrarrestar
y tener mejor validez en los resultados, indicando valores requeridos en base a las
4 dimensiones, implicancia o involucramiento de (.60 a .75), consistencia (.58 a
.86), adaptabilidad (.60 a .75) y misién, (0.63 a .81) , por ende se considera un

instrumento valido. (Johnson y Stevens, 2001)

En base a lo mencionado anteriormente, Dextre (2018), obtuvieron indices de
ajustes, el cual hace mencion al ajuste absoluto por medio de, (GFI=.948,
SRMR=.0802, NFI=.938, PNFI=.897), asimismo, en las cargas factoriales
estandarizadas, se aprecia las dimensiones como; implicacion (517 a .762),
consistencia (.557 a .660), adaptabilidad de (.447 a .677), y mision de (.472 a .737).

Por otra parte, y para finalizar se observo en la tabla que en la correlacion policorica
por items no hay presencia de colinealidad (.80) en los reactivos (Pérez et al.,
2013).

Como tercer objetivo, se estimé determinar la confiabilidad en base a la
consistencia interna del alfa de omega, el cual permite resultados mas exactos
utilizando las cargas factoriales estandarizadas, lo que hace mas estable los
calculos y presenta el nivel mas preciso de fiabilidad, el alfa de omega no depende
de la cantidad de items, puesto a que no se ve afectado. (Ventura y Caycho, 2017).
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Asimismo, no se opto por el alfa de Cronbach, puesto a que este se ve afectado

por el nimero de items, ademas trabaja con puntuaciones directas (Elosua, 2003),

Con respecto a los resultados se aprecia que en el modelo propuesto por el autor
(modelo 1) los valores van de .92 a .93, y en el modelo reespecificado (modelo 2)

de .93 a .94, denotando valores aceptables (Campo y Oviedo, 2008).

Por otra parte, cabe resaltar que encontramos investigaciones como; Bonavia et
al., (2010), el cual en su investigacion utilizaron como método el coeficiente de
Cronbach donde se obtuvo una confiabilidad de 0.87 a 0,93. Zaderey y Bonavia
(2016) también tomaron como método el coeficiente de Cronbach en el cual
obtuvieron una confiabilidad de 0.72 a 0.93. A diferencia de Dextre (2018), que
utilizé6 como método el coeficiente Omega de McDonald, obteniendo valores
propuestos por el autor de .865 a .920 y por el modelo reespecificado de .881 a
.929. Se puede visualizar en dichas investigaciones valores aceptables, por lo que
podemos obtener opiniones positivas de ambos métodos y podemos comparar
estudios y resultados para poder llegar a la conclusion de qué método es el mejor

para nuestro tipo de investigacion.

Por ultimo, cabe mencionar que el DOCS de Denison posee apropiadas
propiedades psicométricas mediante una reespecificacion y desistiendo de los
reactivos ya explicados con anterioridad, evidenciando su uso con respecto a los
indices de validez y confiabilidad reportados en nuestra investigacion.

Siendo una contribucion experimental para investigaciones préximas que requieran
hacer uso de este instrumento como; empresas, colegios, organizaciones que
deseen evaluar a su personal sobre la cultura organizacional que puedan poseer,
siendo esto de gran utilidad para sus objetivos, metas, misiones, visiones, etcétera
como organizaciones y como parte de una sociedad que desea crecer en la

industria que se maneje.
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Encontramos satisfaccion ante los resultados comparandolos con nuestra teoria y
los trabajos acerca de nuestra variable, ya que lo obtenido fue lo esperado desde

que iniciamos con la investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye, que el cuestionario de Cultura Organizacional, logré
la validez de constructo por medio de la correlacion items-test. En el cual se realizé
se observo valores de homogeneidad item-factor van de .32 a .68 y en item-test de
.31 a .66, a excepcion de 6 items que presentan valores menores a .30 (15, 19, 24,

39, 43 y 50) considerados como deficientes.

Segunda: Se realiz6 el analisis factorial confirmatorio (AFC), a través del
MLSMV. El cual se aplicé 3 modelos, obteniendo en el modelo 1 que los indices de
ajuste no son adecuados. Asimismo, el ajuste del segundo modelo es aceptable, y
finalmente, se procedi6 a estimar un tercer modelo el cual indica similitud al

segundo modelo aplicado.

Tercera: En base a la confiabilidad se establecio a través del método de
consistencia interna Omega, indicando que, en el modelo establecido por el autor,
los valores van de .92 a .93, y en el modelo reespecificado de .93 a .94, denotando

valores aceptables.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Realizar validez de contenido para asi tener conocimiento si los
reactivos cumplen con los criterios de dominio y asi poder establecer la validez y
confiabilidad sin contar con los reactivos deficientes del cuestionario 15, 19, 24, 34,
39, 43, 50, 56 y 58.

Segunda: Tener en consideracion el constructo original y que otras
poblaciones puedan utilizarlo para obtener resultados nuevos de validez y

confiabilidad.

Tercera: Se recomienda para proximas investigaciones antes de pasar por
la consistencia interna para darle la confiabilidad, realizar una prueba piloto y

recomendacion de jueces.
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ANEXOS
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted esta siendo invitado(a) a participar en una investigacion en la que se le
aplicara el instrumento denominado Cuestionario de Cultura Organizacional. La
finalidad del presente documento es para poder obtener su consentimiento como

participante de nuestra encuesta.

Este presente proyecto es conducido por las alumnas Guevara Tuesta Melissa y
Pereda Bermejo Zaira, de la carrera profesional de psicologia de la filial Chimbote,
de la facultad de ciencias de la salud. Asi mismo, esta supervisado por el docente

asesor Dr. Martin Noé Grijalva con correo electronico hnoe@ucv.edu.pe.

La meta de dicho estudio es hallar las propiedades psicométricas del instrumento

de cultura organizacional en colaboradores de una empresa de cine.

Si accede a patrticipar, se le pedira por favor completar el cuestionario que le tomara
entre 15 a 20 minutos aproximadamente de su tiempo. La participacion del estudioes
de forma voluntaria. La informacion que se recoja sera totalmente confidencialy no
sera usada para ningun otro propésito fuera de esta actividad. Siendo las

respuestas al cuestionario de manera anénima.

Si tienes alguna duda sobre este estudio, puedes hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Solicitando de manera global lo que arrojela
investigacion a ello le proporcionamos los siguientes correos electronicos:

zaira.pereda@hotmail.com y melissa_kimberly98@hotmail.com

Desde ya le agradecemos su participacion.

Firma del participante
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

EDAD: TIEMPO DE SERVICIO: SEXO:
A continuacion, encontraras una serie de frases relacionadas con la cultura organizacional
que percibes en tu institucién, Lea cada una de las frases y conteste de acuerdo a la

siguiente escala marcando con una (X).

. Totalmente en desacuerdo (TD)

. En desacuerdo (D)

. Ni en desacuerdo, Ni de acuerdo (ND/NA)
. De acuerdo (DA)

. Totalmente de Acuerdo (TA)

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no hay respuestas correctas ni

incorrectas y seran estrictamente confidenciales:

DIMENSIONES / items

puede conseguir la informacién que se necesita

DIMENSION 1: Implicancia o involucramiento TD | D ND/NA DA | TA
N°
1 La mayoria de los miembros de este grupo estan
muy comprometidos con su trabajo.
2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
gue dispone de la mejor informacién
3 La informaciébn se comparte ampliamente y se

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto

positivo en el grupo

5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e

implica a todo el mundo en algun grado

6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los

diferentes grupos de esta organizacion

7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un

equipo

8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en

vez de descargar el peso en la direccion

9 Los grupos y no los individuos son los principales

pilares de esta organizacion
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10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos
de la organizacion

11 | La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12 | Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres
en el grupo) se mejoran constantemente

13 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo
de las capacidades de sus miembros

14 | La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva

15 | A menudo surgen problemas porgue no disponemos
de las habilidades necesarias para hacer el trabajo

DIMENSION 2: Consistencia TD ND/NA DA | TA

16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 | Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas

18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente
gue rige la forma en que nos conducimos

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te
ocasionara problemas

20 | Existe un cbédigo ético que guie nuestro
comportamiento y nos ayude a distinguir lo correcto

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde
todos ganen

22 | Este grupo tiene una cultura “fuerte”

23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas clave

25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta
e incorrecta de hacer las cosas

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y

predecible
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27 | Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comdn

28 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

29 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacién es como trabajar con alguien de otra
organizacion

30 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

DIMENSION 3: Adaptabilidad TD ND/NA DA | TA

31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar

32 | Respondemos bien a los cambios del entorno

33 | Adoptamos nuevas y mejores formas de hacer las
cosas

34 | Los intentos de realizar cambios suelen ser dificil

35 | Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan a menudo para introducir cambios

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

37 | La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38 | Todos tenemos una comprension profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno

39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes

40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente
con los clientes

41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad
para aprender y mejorar

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro

trabajo cotidiano
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45 | Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que

esta haciendo la izquierda”
DIMENSION 4: Mision TD ND/NA DA | TA

46 | Esta organizacion tiene un proyecto y una
orientacion a largo plazo

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

49 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de
como seré en el futuro

50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no
me resulta clara

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir

52 | Los lideresy directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53 | La direccion nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar

54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados

55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo
gue hay que hacer para tener éxito a largo plazo

56 | Tenemos una visibn compartida de como sera esta
organizacion en el futuro

57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a
largo plazo

58 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra vision a largo plazo

59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion
entre nosotros

60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo
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