—
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION

DE TALENTO HUMANO
Felicidad en el trabajo y cultura organizacional en los colaboradores

de una empresa industrial de Paita - Piura — 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion del Talento Humano
AUTORA:

Rios Quijano, Stefanny Carolina (orcid.org/0000-0003-1763-2699)

ASESORA:

Dra. Alza Salvatierra, Vanessa Jocelyn (orcid.org/0000-0003-4781-8646)

LINEA DE INVESTIGACION:

Cultura y Comportamiento Organizacional

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO — PERU
2022


https://orcid.org/0000-0003-1763-2699
https://orcid.org/0000-0003-4781-8646

Dedicatoria

A Dios por brindarme la bendicion de
haber llegado a esta etapa de mividay
su infinito amor manifestado en el
proceso.

A mi madre, Julia Quijano pues con su
apoyo, amor y dedicacion me dio la
motivacion que necesitaba para no

rendirme.

A mis hijos, Joaquin y Mariana, porque
son mi mas preciado motor para superar
obstaculos en mi vida personal,
profesional y laboral.

La Autora.



Agradecimiento

A mi hermana, Maria Alejandra, por
haberme brindado su apoyo para

emprender el camino a mi Maestria.

A los expertos: Carlos Palmer, Patricia
Quijano y Guillermo Prado por haberme
apoyado con la validacion de mis

cuestionarios aplicados.

A mi docente, la Doctora Vanessa Alza,
por su apoyo constante y haber logrado
en mi, el interés por mi tema de

investigacion.

La Autora.



indice de contenidos

=0 [ To3= 1o - U ii
LYo | =T [=Tod 4] (=T 0] (o H PP RUP U PRPPRRPRPRP iii
INCICE A8 CONMENIAOS. .......veeeeeeeee ettt ettt et e ettt e et et e et et e eaeeteateeneesaestesreeneeeeas iv
[Q 1o o= L= 1= o1 = L= v
ST U 01T o PP Vi
Y 0 1] 1 =T Vi
I INTRODUCCION ......ocuiiitiiitiictet ettt ettt ettt s ne e, 1
1. MARCO TEORICO ...ttt ettt ettt 4
. METODOLOGIA. ..ottt ettt 11
3.1. Tipo y disefio de INVESTIGACION .......ccoiiiiiiiiiiiiiie e 11
3.2. Variables y operacionaliZaCion............occuuiiiiiiiieiiiiiiiiieee e 12
3.3. Poblacion, MueStra y MUESIIEO ... ....uuuuuiui e 13
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .........cccceeeeieiiiniiiiiiinnns 15
TR T wd o Yot =To [T 0 V1= o] o 1= ST 16
3.6. Método de analiSisS de datOS ......uuuuuuuuiiiiiiii e 16
T A ] o Y=ot (o 1= A o o 1= SRR 17
IV. RESULTADOS ... 18
V. DISCUSION ...ttt ettt ettt ettt et e ere et e eaeeaeene e 25
VI CONCLUSIONES ... 31
VII. RECOMENDACIONES. . ... .o 32
REFERENCIAS ... 33
ANEXOS. ..ottt 39



indice de tablas

Tabla 1. Caracterizacion de los colaboradores segun sexo de una empresa Industrial de
= V1 = 14

Tabla 2. Prueba de Kolmogorov-Smirnov de las variables felicidad y cultura
Lol = g1 2= T (o] - R 18

Tabla 3. Correlacion entre la felicidad y la cultura organizacional en trabajadores de una
empresa industrial de Paita — PIUTa. ..........ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeeeeee ettt 19

Tabla 4. Correlacion entre el sentido positivo de la vida y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura...........ccccoovveeiviviiiiiiie e, 19

Tabla 5. Correlacion entre la satisfaccion con la vida y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura...........ccccoooveevvvviiiiiii e, 20

Tabla 6. Correlacion entre la realizacion personal y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura...........ccccoooeeeiivviiiiiin e, 20

Tabla 7. Correlacion entre la realizacion personal y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura. ...........cccooooeeiviiiiiiiiin e, 21

Tabla 8. Felicidad en colaboradores de una empresa industrial de Paita — Piura............. 21

Tabla 9. Indicadores de felicidad en colaboradores de una empresa industrial de Paita —
P U L. e 23

Tabla 10. Cultura organizacional en colaboradores de una empresa industrial de Paita —
P U L. e 24



Resumen

A continuacién, se presenta una investigacion desarrollada con el objetivo
de analizar la relacion entre la felicidad en el trabajo y la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa industrial. Se emple6
el disefio correlacional simple. La muestra la conformaron 100 colaboradores
de una empresa industrial ubicada en Paita, Piura. Los participantes tenian
edades de entre 18 y 61 afios (M=32.37, DE=8.00), 78% de los cuales tienen
de un afio a més trabajando en la organizacion. Los instrumentos utilizados
fueron: el Cuestionario de Felicidad de Lima y la Organizational Culture
Survey o Encuesta de cultura organizacional. Los resultados presentados
revelaron que no es posible mostrar evidencia que existe correlacion entre
la felicidad y cultura organizacional (r < .10; p<.05). De igual manera, las
dimensiones sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion
personal y alegria por vivir no alcanzaron correlacion significativa con la
cultura organizacional, aunque esta sea pequefia (r entre > +/- .10, p > .05).
Finalmente se observa que en cuanto a felicidad existe una mayor
prevalencia del nivel medio (100%) y en cultura organizacional nivel eficiente
(52%).

Palabras clave: Felicidad, cultura organizacional, empresa industrial.
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Abstract

Next, a research developed with the objective of analyzing the relationship between
happiness at work and organizational culture in the workers of an industrial company
is presented. Simple correlational design was used. The sample was made up of 100
employees from industrial companies located in Paita, Piura. The participants were
between 18 and 61 years old (M=32.37, SD=8.00), 78% of whom had been working
in the organization for one year or more. The instruments used were: the Lima
Happiness Questionnaire and the Organizational Culture Survey or Organizational
Culture Survey. The results presented reveal data that it is not possible to show
evidence that there is a correlation between happiness and organizational culture (r
<.10; p <.05). Similarly, the dimensions positive sense of life, satisfaction with life,
personal fulfillment and joy for living did not show a significant correlation with the
organizational culture, although this is small (r between > +/- .10, p > .05). Finally,
it is observed that in terms of happiness there is a higher prevalence of the average

level (100%) and in organizational culture the efficient level (52%).

Keywords: Happiness, organizational culture, industrial company.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad el lado humano se ha constituido como un factor determinante
para el éxito o fracaso de las empresas, pues el mundo cambia y las empresas
con él (Mena, 2019). En ese sentido, las empresas tienen como reto brindar todas
las condiciones para que sus colaboradores se encuentren felices con el trabajo
gue realizan; ademas, el fortalecimiento de creencias y valores organizacionales
con una vision de futuro con la finalidad de construir una cultura organizacional
como soporte del éxito empresarial (Yopan et al., 2020). Asi mismo de acuerdo a
Helliwell et al. (2020), explica que los criterios que se toman en cuenta para la
felicidad, son la economia de su nacion y la estabilidad de la misma, el aspecto
social, el apoyo tanto de sus autoridades, familia y sociedad y la expectativa de
una vida saludable. Politicamente leyes que los amparen, donde haya justicia y
equidad, libre de corrupcion. Los paises van a diferir en el nivel de felicidad en el
trabajo de acuerdo al bienestar que perciban de su calidad de vida.

Por otro lado, a nivel mundial, se ha observado precariedad y pobre alcance de la
felicidad en los contextos laborales. Por ejemplo, en Espafia, 1 de cada 4
empleados no se perciben satisfechos con el puesto en el que laboran, siendo un
indiciador de felicidad inadecuada (Maroto, 2017). Este es un claro ejemplo, de
gue la felicidad no es tomada con la debida importancia dentro de las empresas,
y pone en riesgo la percepcion subjetiva que presenta el colaborador en la

empresa en la que se desenvuelve (Gabini, 2018).

En el Perd, de acuerdo a la publicacion realizada por la emisora Radio Programas
del Pera (2017), se observo, mediante un estudio de la felicidad, que solo el 35%
de poblacion peruana se muestra feliz en el trabajo en el que se desempefian,
afectando no solamente su desempefio, sino también otras variables como el

clima organizacional y la cultura organizacional.

Por tanto, la felicidad es un aspecto determinante para el desarrollo de la
organizacion, asi como también para la cultura organizacional. Respecto a la
cultura organizacional, en Espafa, Carballo-Trujillo y Melean-Romero (2017),

explicaron que, para el logro de una 6ptima identificacién de las personas con la



empresa, se deben establecer normas de convivencia, reglas estructuras y
jerarquias que se deben respetar. No obstante, son pocos los contextos
empresariales que se rigen por esos aspectos, asumiendo una posicion autoritaria
y demandante para con sus colaboradores y dejan de lado todo aspecto subjetivo

determinante para su adecuado desenvolvimiento.

A nivel de Peru, existen factores de la cultura organizacional que tienen incidencia
en su eficacia. Uno de los factores principales en la identidad institucional, asi
como sus conductas y valores que, al no ser fortalecidos por los lideres de las
organizaciones, conduce a los bajos niveles de cultura organizacional (Veldzquez,
2017). De acuerdo a las aproximaciones de prevalencia, se ha observado que el
87% de gerentes peruanos tienen la necesidad de establecer estrategias
orientadas a lidiar con la falta de identificacibn de sus colaboradores,
consecuencia de la inadecuada cultura organizacional. Asimismo, solo el 12% de
las empresas desarrollaron programas que fortalecen la cultura organizacional, y
solo el 7% logran resultados importantes en el compromiso, la identificacion,
retencion de sus colaboradores para potenciar sus habilidades y se logre el

desarrollo organizacional.

Por tanto, valorar tanto la felicidad como la cultura organizacional es importante
en el contexto de las empresas, las cuales deben ocuparse por el logro de
aspectos subjetivos que son satisfactorios y podrian predecir una adecuada
cultura de la organizacion. En base a lo relatado anteriormente, se formula el
problema: ¢Cual es la relacion entre la felicidad en el trabajo y la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa industrial de Paita — Piura —
20227

Mientras que en relacion a los criterios que justifican el estudio, la relevancia
social, reconoce el contexto situacional de los colaboradores y la percepcion que
tienen de tal manera que los resultados se den a conocer para que los directivos
de la organizacion fomenten mejores perspectivas y sea un beneficio para los
colaboradores y por ende para la empresa. Aunado a ello, la implicancia practica,
se enfoca en dar planteamientos de directivas que estén acordes a las

necesidades de los trabajadores y en la practica la felicidad en el trabajo se dé



dentro de la organizacion. Respecto al valor teorico, en el presente estudio se
quiere beneficiar a la comunidad cientifica con aportes y modelo teorico actual, el
cual brinden mayor informacion que ayude a los empresarios a querer invertir en
fomentar la felicidad en el trabajo y cultura organizacional. Ademas, la utilidad
metodoldgica, estd designada al trabajar con instrumentos con validez y fiabilidad

para fundamentar el andlisis inferencial y aportar a la literatura cientifica.

Por otra parte, la descripcién de los objetivos, implica a nivel general: Determinar
cual es la relacion entre la felicidad en el trabajo y la cultura organizacional en los
colaboradores de una empresa industrial de Paita — Piura 2022. En cuanto a los
objetivos especificos: Establecer la relacion entre la dimension sentido positivo de
la vida y la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa industrial
de Paita — Piura 2022; establecer la relacion entre la dimension satisfaccion con
la vida y la cultura Organizacional en los colaboradores de una empresa industrial
de Paita — Piura 2022; establecer la relacion entre la dimension realizacion
personal y la cultura Organizacional en los colaboradores de una empresa
industrial de Paita — Piura 2022; y, establecer la relacion entre la dimension alegria
por vivir y la cultura Organizacional en los colaboradores de una empresa industrial
de Paita — Piura 2022.

En cuanto a la hipdtesis general esta hace referencia a: Hi. Existe relacidon entre la
felicidad en el trabajo y la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa industrial de Paita — Piura 2022. H;. Existe relacion entre la dimension
sentido positivo de la vida y la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa industrial de Paita — Piura 2022. H;. Existe relacion entre la dimension
satisfaccion con la vida y la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa industrial de Paita — Piura 2022. H;. Existe relacion entre la dimension
realizacion personal y la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa industrial de Paita — Piura 2022. H;. Existe relacion entre la dimension
alegria por vivir y la cultura Organizacional en los colaboradores de una empresa
industrial de Paita — Piura 2022.



Il. MARCO TEORICO

En la revisibn de estudios que precedan al puesto en marcha a continuacion,

agrupados en 3 @mbitos (internacional, nacional y local), se encontro:

En el &mbito internacional, Espasandin-Bustelo et al. (2020) en Espafia estudiaron
el papel que ejerce la cultura organizacional entre la relacién que existe en la
responsabilidad social y la felicidad en el trabajo. El estudio, de disefio predictivo,
conté con la participacion de colaboradores de una unidad de analisis de
empresas espafnolas (n=921). Los resultados que se obtuvieron mostraron que:
La felicidad puede mejorar cuando la empresa tiene culturas de clan y adhocracia,
las cuales, a su vez, mejoran la predisposicion de los colaboradores por
actividades de responsabilidad social y estas, a su vez estimularan la mejora de
la felicidad. Es decir, la facilidad de los colaboradores de estas empresas estaria
moderado por la responsabilidad social, y se relaciona indirectamente con la

cultura organizacional.

Ficarra et al. (2020) En Nueva York plantearon determinar el efecto de la cultura
organizacional en la felicidad de los empleados. Tomando en cuenta un disefio de
estudio descriptivo-comparativo examinaron la cultura organizacional y los niveles
de felicidad de los empleados en el trabajo. Cont6 con la participacion de altos
lideres, gerentes y trabajadores de instituciones de educacion superior (n = 59).
Los resultados indicaron que los empleados descontentos tienen el mayor
desacuerdo en afirmaciones como "los comparieros de trabajo no juzgan” (66,7%),
"los lideres son conscientes de las necesidades de los demas” (38%) y "los lideres
son humildes y no se promocionan a si mismos". (50%). Sin embargo, los
empleados felices respondieron unanimemente a la mayoria de los articulos. Por
lo tanto, las personas felices tenian mas probabilidades de ser mas consistentes.
Concluyeron que la cultura organizacional es estadisticamente significativa en la

felicidad de los empleados.

Junca, et al, (2022) estudié de qué manera probar el papel moderador de la cultura
organizacional (clan, adhocracia, mercado y jerarquica) en la relacion entre las
actitudes hacia el teletrabajo y la felicidad. Se cont6 con la participacién de (n=

265). Los resultados revelaron que solo la cultura de mercado moderé la relacién



entre las actitudes hacia el teletrabajo y la felicidad, de modo que esta relacion se
fortaleci6 en presencia de una cultura orientada a objetivos. Ninguna otra
dimension de la cultura organizacional moderé significativamente la relacion entre

el teletrabajo y la felicidad.

Hwang (2018) estudio el efecto que tiene el tipo de cultura en las organizaciones
con respecto a la satisfaccion y el estrés sobre la felicidad que viven, personal de
enfermeria. Participaron del estudio enfermeras de una ciudad de Corea del Sur
(n = 226). Emplearon un disefio de investigacion predictivo. Los hallazgos del
estudio mostraron que la felicidad de las enfermeras del hospital no fue alta y, los
factores que inciden en su felicidad, comprenden mayor sentimiento de felicidad,
encontrarse en organizacion con propiedades de cultura jerarquizada, libertad de

expresar su satisfaccion en el trabajo, autonomia y menor incidencia de tramites.

Nierenberg et al. (2017) evaluo la relacion entre las caracteristicas
organizacionales y el bienestar psicoldgico en una muestra de 416 estudiantes de
MBA no tradicionales utilizando el Cuestionario de Diagnostico Organizacional y
las Escalas de Bienestar Psicologico de Ryff. Los resultados obtenidos
demostraron que el bienestar psicolégico se correlaciond inversamente con la
salud organizacional, lo que sugiere que una mayor disfuncion en el lugar de

trabajo se asocio con una disminucion del bienestar psicolégico.

Pepey et al. (2016). Llevé a cabo una investigacion en la que analiza la felicidad
en el trabajo, relacionada a variables como la cultura organizacional, la integridad
del trabajo y el compromiso. La muestra de estudio la conformaron principales
lideres, gerentes y trabajadores (n =59). Se utiliz6 al cuestionario de Evaluacion
de Liderazgo Organizacional (OLA) y otros cuestionarios Ad Hoc. Se encontr6 una
diferencia significativa entre las opiniones de los empleados felices y no felices
sobre las variables Cultura Organizacional e Integracién Laboral. Sin embargo, no
se encontré significancia estadistica entre estar feliz en el trabajo y no estar feliz

en el trabajo en lo que se refiere al Compromiso de Continuidad.

Kyoung-Nam (2014) en un estudio realizado con el objetivo de identificar el efecto
de la cultura organizacional de enfermeriay el indice de felicidad sobre la intencion

de rotacién entre las enfermeras. En el cual participaron enfermeras de 3



hospitales de Korea (h = 377). Recurriendo a un disefio de estudio mixto:
correlacional-comparativo, y el uso de cuestionarios creados ad hoc. Los
resultados que se obtuvieron indicarian que: La intencidn de rotacion se relacioné
negativa y significativamente con la cultura organizacional orientada a la afiliacion
(r =-.14, p < .01), al igual que con el indice de felicidad (r = -.29, p <.01). Por su
parte, la relacion entre la felicidad y la cultura organizacional alcanzaron relacién

positiva y significativa (r =.26, p <.01).

Luego, en el ambito nacional, Téllez (2021) estudié qué aspectos condicionan la
felicidad de los trabajadores en territorio peruano. El estudio llevado a cabo
corresponde a disefios no-experimentales. La muestra la conformaron
colaboradores de labor administrativa (n = 110). Se emplearon tanto observacion
como evaluacion. Concluyeron, después de recolectar sus datos que los
colaboradores se muestran felices, mientras que, los factores que generan
felicidad son: el grado de satisfaccion con el rendimiento, tener propositos, metas
y de desarrollo o crecimiento personal, el grado de estar comprometido, el deseo

de crecer y ser reconocido.

Paz y Espinosa (2017) llevaron a cabo una investigacion con el propdsito de
explorar si la felicidad influye sobre a calidad de vida. Los participantes, de
diferentes empresas (n =40). Lo cual, advierte de la importancia de la felicidad
sobre esta variable. Se aplicaron el cuestionario Gallup Q12. Luego, los hallazgos
revelaron que, la felicidad se relaciona significativamente el grado de produccion
(r=.60).

Albujar (2000) estudié como establecer relaciones entre la felicidad y la cultura
dentro de la vida laboral. Por medio de un disefio de investigacion correlacional,
una muestra de 150 colaboradores y la ampliacion de cuestionarios ad hoc. Se

reporta que ambas variables se relacionan fuertemente (r = .22, p < .01).

Por su parte, Cornejo et al. (2019) estudio la felicidad laboral en relacién con el
compromiso de una organizacion. El disefio de investigacion empleado fue
correlacional. La muestra la integraron n=94 colaboradores, con tiempo de
experiencias laboral entre 1 y 36 afios. Los instrumentos aplicados fueron: escala

de felicidad de Lima y la escala de compromiso en las organizaciones. Los



hallazgos permitieron evidenciar que la felicidad es una variable que recibe
interrelaciones significativas por parte del compromiso y sus tres dimensiones:

afectivo, de continuidad y por normas.

Revisados los antecedentes se para a revisar el constructo de cada variable. El
concepto de la felicidad, se inspira en las ideas filoséficas de felicidad del mundo
griego, en particular de Aristoteles (2001) y Epicuro (2001), y en los hallazgos
recientes de la investigacion empirica de la felicidad o subjective well-being.

En entornos laborales, se ha considerado que la felicidad puede responder a la
expresibn me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta organizacién
(Rubino, 2012; Kefoot, 2016; Song et al., 2017).

La felicidad es un constructo de afectividad disposicional, satisfaccién laboral,
compromiso afectivo y estado de animo tipico en el trabajo” (Fisher, 2010; Lopez
& Fierro, 2016). Segun Diener y Biswas-Diener (2008), existen muchos aspectos
importantes y, a menudo, contradictorios de la felicidad. Han surgido nuevos
constructos que reflejan alguna forma de felicidad o experiencia afectiva positiva
en el lugar de trabajo (Fisher, 2010; Moreno & Morales, 2017).

Segun Meyers y Diener (1995), las claves para entender lo que hace feliz a alguien
es conocer las caracteristicas de una persona, si la persona disfruta de una red
de apoyo de relaciones cercanas, si la cultura de la persona ofrece
interpretaciones positivas para la mayoria de los eventos diarios, si la persona es
ocupada por el trabajo y el ocio, y si la persona tiene una fe que implica un

propdsito de apoyo social y esperanza (p. 17). Meyers y Diener (1995) afirmaron:

“el trabajo se suma a un sentido de comunidad... ofrece a las personas
una red de relaciones de apoyo y un sentimiento de 'nosotros'... para
muchas personas, el trabajo proporciona una identidad personal... ayuda
a las personas a definir quiénes son... el trabajo puede agregar enfoque

y proposito: una sensacion de que la vida de uno importa” (p.15).



Luego, el concepto considerado en esta investigacion refiere al estado de afecto,
experimentado por un determinado sujeto ante la satisfaccién plena por la
posesion de un bien personal (Alarcon, 2006; Bryson & Mackerron, 2017). El
mismo autor al analizar este concepto identifica cuatro propiedades de la conducta
feliz: primera, la experiencia de felicidad es vivenciada de manera exclusiva por la
misma persona, por lo que internamente, el mismo componente subjetivo lo

individualiza.

Segundo, al ser un estado comportamental, tiene un componente temporal, es
decir, a la vez que puede durar un espacio prolongado de tiempo, puede durar
tiempos cortos y, tener un final. Tercero, la felicidad surge en tanto esté presente
un bien que se desea, si el objeto o bien esta, la felicidad también, si el objeto o
bien no estan, lo mismo sucedera con la felicidad. Cuarto, son diversos los bienes
gue generan la felicidad, no meramente materiales (p.ej. de naturaleza ética,

fisica, psicologica, religiosa, social, etc.).

A partir de este concepto el autor propuso el siguiente modelo tedrico para explicar

la variable:

Sentido positivo de la vida, los cuales valoran el grado de felicidad, vivencias de
tipo positiva a la vida y libertad de una serie de sintomatologias depresivas. Se
tendra sentido de la vida si un individuo desarrolla sentimientos positivos de si, y

de su propia forma de vivir (Alarcon, 2006; Salas et al., 2016).

Satisfaccion con la vida, refiere al grado en que un individuo sentira satisfaccion
de sus logros, de sentir que se encuentra en un lugar que le corresponde, haber
llegado al lugar que sofi6. Tomando en cuenta ello, reflejaran un alto grado de
felicidad en este componente, expresiones como: es excelente lo que acontece en
mi vida, lo que soy me hace sentir bien, la vida me ha compensado. Es constante
los experimentados estados positivos por el logro o la obtencién del bien deseado
(Alarcén, 2006; Warr, 2016).

Realizacion personal, en este componente, el autor suprime el estado temporal de
los sentimientos y advierte de un grado de satisfaccion plena, no dependiente del

tiempo, advierten de la capacidad de ser autosuficiente, gozar de tranquilidad



emocional y las condiciones necesarias para lograr la felicidad completa. En ese
sentido, supone un concepto que grafica la visualizacion que desarrolla el
individuo, para orientar su vida (Alarcon, 2006; Williams et al., 2016).

Alegria de vivir, refiere a las experiencias de vivir bien de manera general o
cotidiana. Para el autor, es la expresién que da un individuo sobre lo maravilloso

gue es vivir.

Luego, el constructo de cultura organizacional, ha sido definido de la siguiente
manera: como un entorno de trabajo que refleja las creencias, los valores, la ética
y el comportamiento que reflejan el entorno de trabajo (Pepey et al., 2016; Pryce-
Jones & Lindsay, 2016).

También, se ha definido a la cultura organizacional a partir de sus valores
colectivos, creencias, suposiciones, comportamientos, expectativas y filosofia que
mantienen unida a una organizacion. La cultura organizacional afecta la forma en
gue las personas y los grupos interactian entre si y cuanto se identifican los
empleados con una organizacion. Los supuestos compartidos en una organizacion

dictan como las personas deben actuar y realizar su trabajo.

Los investigadores han examinado el efecto del liderazgo en la cultura
organizacional (Kogyigit, 2015) y el efecto de la cultura organizacional y el estilo
de liderazgo en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Lok &
Crawford, 2004). Toda organizacion crea una cultura organizacional que

proporciona pautas para comportamientos aceptables en el ambiente de trabajo.

El éxito de la organizacion puede atribuirse a caracteristicas culturales. Segun
Aragén et al. (2022) cultura organizacional y los estilos de liderazgo son
antecedentes organizacionales importantes del trabajo y el compromiso. Valero et
al. (2021) afirmé6 que los valores personales, las metas profesionales y los planes
para el futuro de un empleado deben 'encajar' con la cultura corporativa mas
amplia y las demandas de su trabajo inmediato (por ejemplo, conocimientos,
habilidades y capacidades laborales). Por lo tanto, como se ve, el entorno de

trabajo, afecta cOmo se sentira el colaborador en su area de trabajo.



En esta investigacion, sin embargo, se toma la definicién propuesta por el modelo
de Denison (2001), el cual esta basado en valores organizacionales, inicialmente
planteados por Schein (1985). De acuerdo con el autor, Denison (2001), los
valores que determinan la cultura en las organizaciones se agrupan en cuatro
rasgos culturales, de un rol importante en la efectividad de la organizacién, como
resultado de su capacidad de influir. Tales rasgos son: implicacién, consistencia,
adaptabilidad y mision (Bonavia et al., 2010).

La implicacion, comprende el rasgo cultural de las organizaciones en que se
atribuye poder a los colaboradores, se genera un trabajo organizado en el cual
cada uno de ellos pone a prueba sus capacidades, en todo nivel (Denison, 2001).
Los miembros por su parte se muestran comprometidos con el trabajo, y se sienten
parte importante de la empresa (Bonavia et al., 2010). No se distinguen niveles
jerarquicos entre cada miembro al momento de desarrollar su trabajo, ya que, lo
relacionan perceptualmente con un aspecto importante para su propio desarrollo

personal.

La consistencia, este aspecto caracteriza a sus colaboradores por tener valores
por medio de los cuales tanto cada lider como cada liderado llegan a acuerdos, a
pesar de las diferentes perspectivas que puedan existir. Esto facilita un trabajo
coordina y con resultados eficaces (Denison, 2001). En las organizaciones que se
desarrolla una cultura basada en estos rasgos, son fuertes y diferenciadas, que

repercuten en la conducta de los miembros (Bonavia et al., 2010).

La adaptabilidad, es aquel rasgo por medio del cual, la organizacion, valora la
experiencia de sus usuarios para guiarse en sus cambios. Por ello asumen
riesgos, desarrollan mejora continua, crean valor y experimentan crecientes

resultados en cuanto a la respuesta de sus usuarios (Denison, 2001).

La mision, refiere a la capacidad que poseen las organizaciones para llegar a
definir metas claras y objetivos orientados en el desarrollo estratégico, generan
una vision clara del futuro de la organizacién (Denison, 2001). Para que una
organizacion tenga una vision clara, se requiere de la existencia de un liderazgo

sélido y un lider visionario (Bonavia et al., 2010).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacién se delimité en funcion del tipo cuantitativo. Este tipo estuvo
orientado a recopilar datos cuantitativos y numéricos, mediante instrumentos
estandarizados, respecto a variables especificas, para realizar valoraciones y
mediciones de las mismas, contrastar hipotesis e interpretar la informacion
(Hernandez et al., 2016). Ademas, una investigacion aplicada debido a que se
orienta a resolver problemas concretos y practicos de la sociedad o las empresas,
permitiendo solucionar problemas reales. (Sanchez et. al, 2018)

De acuerdo al disefio de estudio, se denomina correlacional. El disefio tiene el fin
de determinar el grado y la fuerza de la asociacién entre dos 0 mas variables en
una determinada muestra y respecto a una variable de estudio. De igual modo es
transversal en la medida de que los datos se recogen en un solo momento de

aplicacion de instrumentos (Ato et al., 2013).

A continuacion, se presenta la simbolizacion que evidencia lo mencionado:

01

02

Doénde:

Oa1: Felicidad en el trabajo
O2: Cultura organizacional
r: Relacion

M: Muestra.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: felicidad en el trabajo

Definicién conceptual: estado de afecto, experimentado por un determinado
sujeto ante la satisfaccion plena por la posesion de un bien personal (Alarcon,
2006)

Definicién operacional: Se medira mediante el Cuestionario de Felicidad, creado
por Alarcén (2006). Esta constituido por 27 items, los cuales miden 4 dimensiones.
La aplicacién tiene una duracion aproximada de 15 a 30 minutos y se puede aplicar

tanto de manera individual como colectiva.

Dimensiones:

Sentido positivo de la vida (items: 2, 7, 11, 14, 17, 18, 19, 20, 22, 23, 26)
Satisfaccion con la vida (items: 1, 3, 4, 5, 6, 10)

Realizacion personal (items: 8, 9, 21, 25, 27)

Alegria de vivir (items: 12, 13, 15, 16)

Escala de medicion: intervalo.

Variable 2: cultura organizacional.

Definicion conceptual: Se basa en valores organizacionales (Denison, 2001), los
cuales determinan la cultura en las organizaciones se agrupan en cuatro rasgos
culturales, de un roll importante en la efectividad de la organizacion, como resultado
de su capacidad de influir. Tales rasgos son: implicacién, consistencia,

adaptabilidad y mision (Bonavia et al., 2010)

Definicion operacional: Se medirA mediante el Cuestionario de Cultura
Organizacional creado por Denison (1991) adaptada por Bonavia, Prado y Garcia
(2010). Se constituye por 60 items, los cuales miden 4 dimensiones. De igual modo,
el formato de respuesta es de 5 puntos, se puede aplicar de manera individual como

colectiva con una duracion aproximada de 15 a 30 minutos.
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Dimensiones:

Implicacion (items: del 1 al 15)

Consistencia (items: del 16 al 30)

Adaptabilidad (items: del 31 al 45)

Mision (items: del 46 al 60)

Escala de medicion: intervalo
Criterios de inclusion

Trabajadores de ambos géneros.
Trabajadores contratados con mas de 3 meses.
Trabajadores que desearon participar por voluntad propia.

Trabajadores que culminaron quinto de secundaria.
Criterios de exclusion

Trabajadores con menos de 3 meses en la empresa.
Trabajadores que estuvieron de vacaciones cuando se dio la evaluacion.

Trabajadores de subcontrata.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion es el conjunto de casos que tienen vinculo con una serie de
caracteristicas comunes lo que se estudia y da origen a los datos de la investigacion
(Hernandez et al., 2016). La muestra esta constituida por 100 trabajadores entre

todas las areas.

Respecto a la muestra, es un subconjunto de la poblacién, la cual cuenta con las
caracteristicas necesarias que se requiere para el estudio (Ventura-Leén, 2017). El
célculo de la muestra es de 100 colaboradores por medio del muestreo no

probabilistico por conveniencia de una empresa industrial de Paita — Piura — 2022.
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Tabla 1.

Caracterizacion de los colaboradores segun sexo de una empresa Industrial de

Paita.
Variables f %
Sexo
Femenino 47 47.0
Masculino 53 53.0
Estado civil
Casado(a) 15 15.0
Conviviente 17 17.0
Divorciado(a) 3 3.0
Soltero(a) 65 65.0
Grado de instruccion
Secundaria completa 16 16.0
Superior completo 69 69.0
Técnico completo 15 15.0

Tiempo en el puesto:

1 afio a mas 78 78.0

3 -5 meses 16 16.0

6 - 11 meses 6 6.0
Total 100 100.0

La muestra, finalmente la conformaron 100 colaboradores de los cuales 53% son
varones, en cuanto a estado civil: 65% son solteros, 17% convivientes, 15%
casados y 3% divorciado (Ver tabla 1). De acuerdo al grado de instruccion, el 69%
culmino estudios superiores, 16% culmino hasta secundaria y 15% estudio carrera
técnica. Respecto al tiempo en el puesto, 78% tienen trabajando de un afio a mas
de un en la empresa y 22% menos de un afo. La edad de los participantes
comprendio un rango de 18 a 61 afios (M=32.37, DE=8.00).

El muestreo empleado fue no probabilistico por conveniencia, mediante el cual los
participantes son seleccionados en funcion a criterios de proximidad y cercania con
el investigador, y son quienes cuentan con las caracteristicas que se requiere para

inferir resultados en la investigacion (Otzen y Menterola, 2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Como técnica se considerara la encuesta, mediante el empleo del
cuestionario, el mismo que se elaboré de forma previa, siendo esta técnica
importante en la medicion de informaciones y de conocimientos que pudieron
valorarse sobre tematicas especificas, por ejemplo: preferencias electorales o
comerciales (Hernandez et al., 2016).

La variable felicidad en el trabajo, se medira mediante el Cuestionario de
Felicidad de Lima, creado por el Dr. Reynaldo Alarcén, es de procedencia
peruana. Esta constituido por 27 items, los cuales miden 4 dimensiones. La
aplicacion tiene una duracién aproximada de 15 a 30 minutos y se puede aplicar
tanto de manera individual como colectiva, con un formato de respuesta de 5

puntos (1= nunca, 5= siempre).

Las dimensiones que miden son: sentido positivo de la vida (items: 2, 7, 11, 14,
17, 18, 19, 20, 22, 23, 26); satisfaccion con la vida (items: 1, 3, 4, 5, 6, 10);
realizacion personal (items: 8, 9, 21, 25, 27) y alegria de vivir (items: 12, 13, 15,
16).

Respecto a la validez se realizd6 mediante la evidencia de validez de contenido
mediante el criterio de jueces, observando indices de V de Aiken que superan
el ,80 para todos los items, por tanto, son representativos de los indiciadores y
miden adecuadamente la variable. Respecto a la confiabilidad, se reportdé un

valor de ,97 para la escala general.

Para medir la cultura organizacional, se empleara la Organizational Culture
Survey o Encuesta de cultura organizacional, segun su adaptacion al espafiol.
Su creador fue Denison. Su procedencia es estadounidense. Se constituye por
60 items, los cuales miden 4 dimensiones. De igual modo, el formato de
respuesta es de 5 puntos, se puede aplicar de manera individual como colectiva

con una duracion aproximada de 15 a 30 minutos.

Mide las dimensiones: implicacion (items: del 1 al 15), consistencia (items: del
16 al 30), adaptabilidad (items: del 31 al 45) y mision (items: del 46 al 60).
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En funcion de la validez, se realizé mediante el andlisis de contenido por criterio
de jueces, obteniendo valores de V de Aiken que superan el ,80, siendo un
instrumento valido. La confiabilidad por consistencia interna mostré un valor de

,79 para la escala general.

3.5. Procedimientos

En primera instancia se elabord el proyecto de investigacion, el cual fue
debidamente aprobado y sustentado. Posteriormente, se establecidé contacto
con la gerencia de la empresa industrial, con quien se realizaron las
coordinaciones necesarias para obtener el permiso correspondiente y acceso a
la muestra.

Seguidamente, se tuvo una reunion virtual con los participantes, a quienes se
les informé sobre la investigacion y se les brindo el consentimiento informado
para que puedan emitir su conformidad. Se enviaron los cuestionarios a traves
de correo electronico y redes de la empresa (WhatsApp, Facebook, etc.).

Por ultimo, los datos que se obtuvieron gracias a los cuestionarios, fueron
digitalizados en una base de datos para su procedimiento estadistico que

corresponde.

3.6. Método de analisis de datos

Para el procesamiento de datos, en primer lugar, en el Ms Excel, se codificaron las
respuestas emitidas por la muestra en el formulario, generando una base de datos
de manera automatica. Asimismo, la informacion se exporté al IBM SPSS V.25, en
el que se realizo el andlisis de normalidad, asi como también el analisis inferencial

de correlacion.

Como analisis preliminar, se realizo el contraste de normalidad mediante la prueba
de Komorogov-Smirnov. El andlisis mencionado tuvo la utilidad de determinar la
distribucién normal o no normal de los datos. De acuerdo a ello, se tomé la decision
de usar la prueba de correlacién de Spearman, ya que los datos tuvieron una
distribucion no normal, por ello, se hizo uso del coeficiente de correlacion de

Spearman. De igual modo, se reportod el tamafio de efecto de Cohen.

Por ultimo, se reportaron los resultados en tablas con formato APA.
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3.7. Aspectos éticos

De acuerdo Codigo Etico de la Universidad César Vallejo (2020), se tomaron en
consideracion los siguientes articulos: el articulo 1, sugiere que se deben promover
las buenas practicas de investigacion cientifica, en funcion al articulo 3, se respeta
a las personas, su integridad y autonomia. De igual modo, en articulo 4 se
desarrolla por la busqueda del bienestar, en donde se debe evitar todo dafio a las
personas. De igual modo, el articulo 7, plantea que las investigaciones deben
cumplir con el rigor cientifico que se requiere, siguiendo la secuencia metodolégica
establecida y el articulo 9 se refiere a la responsabilidad para cumplir estrictamente
con todos los requisitos éticos, legales y de seguridad. Ademas, se respeta el
articulo 15, que hace referencia a la politica antiplagio y el articulo 16 que hace
referencia a los derechos de autor, es decir, de las citas.

Por otro lado, en funcion al Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Tecnoldgica (2019), sugieren que toda actividad cientifica debe enmarcarse dentro
de la integridad, honestidad intelectual, objetividad, veracidad, responsabilidad y

trasparencia.
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IV. RESULTADOS

Esta investigacion se llevd a cabo en una muestra de 100 participantes. Los datos
de estos participantes, al ubicarlos en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, para
determinar su distribucion inferencial en la curva normal. La primera variable,
felicidad, al obtener un valor p =.025, < .05, indicaria que los datos de la muestra,
inferencialmente no significativos, no se distribuyen en una curva ajustada al
criterio de normalidad. De igual manera sucedié con las puntuaciones de las
variables satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria por vivir, en cuyos
casos, el test de significancia arroja valores p < .05, lo cual quiere decir, que estas
variables no se distribuyen con normalidad. Sin embargo, la dimensién sentido
positivo de la vida, que alcanzé valor de significancia de p > .05, indicaria que sus
puntuaciones se distribuyen de manera normal. Por otro lado, la variable cultura
organizacional, al igual que las primeras variables analizadas, no alcanz6 un valor

de significancia que demuestre su normalidad inferencial (p < .05). G

Tabla 2.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de las variables felicidad y cultura organizacional

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl p
Felicidad 0.096 100 0.025
Sentido positivo de la vida 0.078 100 0.142
Satisfaccion con la vida 0.155 100 0.000
Realizacion personal 0.112 100 0.003
Alegria de vivir 0.143 100 0.000
Cultura organizacional 0.156 100 0.000

La variable felicidad al correlacionarse con la cultura organizacional, alcanzé una
medida que indica relacion trivial (r < .10) o insignificante. Ademas, el coeficiente
estadistico obtenido fue de .96 (p > .05), lo cual lleva a rechazar el supuesto en

gue se afirmaba la existencia de relacidén entre las variables.
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Tabla 3.

Correlacion entre la felicidad y la cultura organizacional en trabajadores de una
empresa industrial de Paita — Piura.
Variables I's p

Felicidad Cultura organizacional 0.004 0.966

Nota. rs: coeficiente de correlacién de Spearman

La dimension sentido positivo de la vida con la cultura organizacional, demostraron
relacion de efecto pequefio y negativa (r = -.16). Pero, obtuvo coeficiente
estadistico inferencial de .096 (p > .05), el cual, también lleva a rechazar el

supuesto en que se afirmaba la existencia de relacion entre ambas variables.

Tabla 4.

Correlacion entre el sentido positivo de la vida y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura.

Variables rs p

Sentido positivo de la vida Cultura organizacional -0.167 0.096

Nota. rs: coeficiente de correlacién de Spearman
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Luego, la dimension satisfaccion con la vida con la cultura organizacional,
demostraron relacién de efecto pequefio y positiva (r = .18). Pero, obtuvo
coeficiente estadistico inferencial de .071 (p > .05), el cual, también lleva a
rechazar el supuesto en que se afirmaba la existencia de relaciébn entre ambas

variables.

Tabla 5.

Correlacion entre la satisfaccion con la vida y la cultura organizacional en
trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura.
Variables rs p

Satisfaccion con la vida Cultura organizacional 0.182 0.071

Nota. rs: coeficiente de correlacién de Spearman

De igual manera, la realizacion personal con la cultura organizacional demostré
relacion de efecto pequefio y negativa (r = -.12). Pero, obtuvo coeficiente
estadistico inferencial de .229 (p > .05), el cual, también lleva a rechazar el

supuesto en que se afirmaba la existencia de relacion entre ambas variables.

Tabla 6.

Correlacion entre la realizacion personal y la cultura organizacional en trabajadores
de una empresa industrial de Paita — Piura.
Variables rs p

Realizacion personal Cultura organizacional -0.121 0.229

Nota. rs: coeficiente de correlacién de Spearman
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La quinta dimension, alegria por vivir con la cultura organizacional demostraron
relacion de efecto pequefio y positiva (r = -.13). Pero, obtuvo coeficiente
estadistico inferencial de .189 (p > .05), el cual, de la misma manera que ocurrié
antes, direcciona a rechazar el supuesto en que se afirmaba la existencia de

relacion entre ambas variables.

Tabla 7.

Correlacion entre la alegria de vivir y la cultura organizacional en trabajadores de
una empresa industrial de Paita — Piura.
Variables rs p

Alegria de vivir Cultura organizacional 0.132 0.189

Nota. rs: coeficiente de correlacion de Spearman

De los 100 trabajadores que participaron del estudio el 100% alcanzo nivel medio
de la presencia de indicadores de la felicidad (Ver tabla 8). Lo cual quiere decir
gue suelen presentaron de manera esporadica un estado afectivo de satisfaccion

dentro de su ambiente laboral.

Tabla 8.

Felicidad en colaboradores de una empresa industrial de Paita — Piura.

Felicidad f %
Bajo 0 0.0

Promedio 100 100.0
Alto 0 0.0
Total 100 100.0
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En cuanto a las dimensiones, con respecto a “Sentido positivo de vida” se identificd
gue 62% presentan nivel bajo (Ver tabla 9), es decir, muestran baja presencia de
sintomas depresivos, lo cual traduce en una considerable presencia de
indicadores de sentimientos positivos en su forma de vida, dentro de su entorno

laboral.

En “satisfaccion con la vida’, se identific6 que el mayor porcentaje de
colaboradores alcanzo altos niveles de la variable. Es decir, tal porcentaje
muestran indicadores importantes de sentir satisfaccion por sus logros, sentirse

compensado por la vida.

Luego, “realizacion personal” el mayor porcentaje de colaboradores (92%) alcanzo
nivel promedio de la dimensidon. Lo cual quiere decir, presentan indicadores
sugestivos de sentirse seguros, autosuficientes y con capacidad de gozar de estos

estados en pro de orientar su vida.

En “alegria de vivir’ los datos obtenidos muestra al mayor porcentaje de
colaboradores ubicados en nivel promedio (55%). Lo cual quiere decir, que

presentan indicadores sugestivos de vivir bien cotidianamente.
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Tabla 9.

Indicadores de felicidad en colaboradores de

Piura.

una empresa industrial de Paita —

Dimensiones

%

Sentido positivo de vida
Bajo
Promedio
Alto

Satisfaccion con lavida
Bajo
Promedio
Alto

Realizacion personal
Bajo
Promedio
Alto

Alegria de vivir
Bajo
Promedio
Alto
Total

62
38

40
59

100

62.0
38.0
0.0

1.0
40.0
59.0

8.0
92.0
0.0

1.0
55.0
44.0

100.0
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Sobre la cultura organizacional, se observé una mayor prevalencia de los del nivel
eficiente (52%), seguido del nivel moderado (45%), segun la percepcion de los
colaboradores (Ver tabla 10). Estos datos darian a entender que, la empresa
agroindustrial es percibida en mayor medida como una organizacién con rasgos

culturales definidos y de rol importante y capaz de influir.

Tabla 10.

Cultura organizacional en colaboradores de una empresa industrial de Paita —

Piura.

Cultura organizacional

—

%

Deficiente 3 3.0
Regular 45 45.0
Eficiente 52 52.0
Total 100 100.0
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V. DISCUSION

Las empresas tienen el reto de brindar a sus colaboradores estandares minimos de
calidad en su vida laboral. Ello, tomando en cuenta que es de interés para la mejora
de su produccion y su cultura organizacional. En ese sentido, se llevé a cabo esta
investigacion con la participacion de 100 colaboradores de una organizacion del
sector privado, donde, una vez recolectados los datos y procesados, a
continuacion, se procede a discutir los hallazgos.

El primer supuesto de la investigacion que se analiza a continuacién corresponde
a la hipotesis general, la cual postula “Existe relacion entre la felicidad en el trabajo
y la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa industrial de Paita
— Piura - 2022”. Por su parte, los hallazgos revelaron que no existe significancia en
la relacion y que el tamafio de efecto resulta ser trivial. Esto quiere decir que la
relacion es insuficiente o insignificante. Por lo cual, la evidencia no conduce a la
aceptacion de la hipodtesis de investigacion, sino, la hipotesis nula, que niega la

relacion entre las variables.

De acuerdo a estos hallazgos, se entenderia que los estados afectivos
experimentados por los colaboradores, principalmente de satisfaccion plena por el
poseer un bien personal dentro de la organizacion (Alarcon, 2006). Puede cambiar
y variar independiente a los cambios que se puedan presentar en el entorno de
trabajo creencias, los valores, la ética y el comportamiento que reflejan el entorno
de trabajo (Pepey et al., 2016).

En contraste, los hallazgos de esta investigacion, encontré diferencias con diversos
estudios. P.ej. con el estudio de Ficarra et al. (2020) quien asevero, después de
presentar sus datos, que la cultura y la felicidad se relacionan de forma significativa.
Y con el estudio de Kyoung-Nam (2014), realizado en empresas coreanas,

encontrando, también, relacion significativa con ella.

Ademas, se encontrd diferencias con el estudio de Espasandin-Bustelo et al.
(2020), quién encontrd que la felicidad puede mejorar cuando la empresa tiene
culturas de clan y adhocracia y se moderaria por programas de responsabilidad

social. Este autor sugiere que las empresas que se involucran activa y
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estratégicamente en actividades de responsabilidad social corporativa tienen una
alta probabilidad de lograr mejoras en el grado de felicidad de sus empleados. Es
decir, las actividades relacionadas con la salud y la seguridad en el trabajo afectan
mas a la felicidad que las acciones relacionadas con la conciliacién de la vida

laboral y personal y la igualdad de oportunidades y la adaptabilidad al cambio.

Pero, este autor, al analizar sus hallazgos y contrastar con otros hallazgos resalta
que, el vinculo entre la cultura organizacional y la felicidad deriva de tres
configuraciones (clan, adhocracia y jerarquia) que son moderadas por la
responsabilidad social de la misma organizacién. Por tanto, ya que estas practicas
hacen que los empleados se identifiquen con su organizacion debido a la
percepcion de justicia que genera la responsabilidad social interna; por si sola, una
determinada configuracion cultural no aumenta la felicidad de los empleados, sino
gue debe traducirse en practicas organizacionales justas, no discriminatorias,

empoderadoras y transparentes, es decir, en practicas internas de responsabilidad.

Tomando en cuenta ello, los resultados de la investigacion sugieren que existiria
una necesidad de estudiar la cultura como antecedente de que la organizacion sea
responsable con la sociedad que la rodea y no tendra efectos positivos en la
felicidad de los empleados si no conduce a cambios reales en las practicas de la
empresa, ya que son esas practicas internas las que, por medio de fomentar justicia
en los empleados a su vez desarrollaran la identificacion del mismo y por ello seran

felices.

Luego, al dar pase al analisis de las hipotesis especificas, la primera supuso que
“‘existe relacion entre la dimension sentido positivo de la vida y la cultura
Organizacional en los trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura”. La
evidencia que se obtuvo llevé a demostrar que, en este conjunto de colaboradores
no es posible evidenciar significancia en la relacion negativa encontrada, aun

cuando esta alcanzara tamafio de efecto pequefio.

Tomando en cuenta estos hallazgos, se entenderia que el grado de felicidad, las
vivencias de tipo positiva en los espacios de trabajo y la libertad de patologias
afectivas que afecten la capacidad de disfrute, asi como, la capacidad de

desarrollar aspectos positivos de si, y de su propia forma de vivir, de los
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trabajadores de la organizacion (Alarcén, 2006). No presentan cambios
relacionados en paralelo a los cambios basados en la cultura de la empresa o el
conjunto de sus valores, creencias y principalmente su filosofia de vida (Pepey et
al., 2016).

Al respecto, no se han encontrado investigaciones que expliquen la presencia de
relacién entre estas dos variables, de la misma forma que no se han encontrado
estudios que nieguen dicha relacion, generandose con ello, un vacio cientifico. En
funcion de esto, los hallazgos de esta investigacion suponen una valiosa
importancia sin que sean determinantes en la afirmacion de que es nula la relacién
entre ambas variables. De la misma forma que no se puede decir que los datos
pueden generalizarse a toda la poblacion de estudio y mas aun a toda organizacion.

Esto, tomando en cuenta que otras investigaciones, reportan la existencia de
relacion entre la cultura organizacional y un aspecto de la felicidad en el trabajo
denominada trabajo con proposito (Chacon, 2020). Este investigador toma en
cuenta a la cultura como el conjunto de costumbres, habitos, valores aprendidos en
un entorno empresarial por medio de una estructura organizada y a la felicidad
como un estado en el que la motivacion, caracteristica del trabajo con propadsito, es
un aspecto relevante dentro de la organizacion. Los resultados de esta
investigacion difieren en sus hallazgos con lo reportado por el estudio citado, tal
como sucedié en los hallazgos generales y, aun no se cuenta con evidencia

empirica para explicar tales diferencias.

No obstante, los pilares tedricos de cada variable pueden permitir generar una
explicacion al respecto. La cultura comprende a los valores e ideologia que forma
parte de una organizacion y que se construyeron como una ideologia para
direccionar el comportamiento de los colaboradores alineados a dicha filosofia y
cultura de la empresa (Méndez, 2019). Por su parte de la felicidad incluye un estado
gue involucra el binomio placer subjetivo y significado de lo que uno hace
(Moncada, 2017). Si se toma en cuenta ambos conceptos, se entiende que la
cultura corresponde a un aspecto mas formal de identidad hacia algo, mientras que
la felicidad, alude a un aspecto con mayor medida relacionado a la libertad de elegir

en que y en como disfrutar. Lo cual, si se toma en cuenta empresas nacionales,
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peruanas, el colaborador promedio en mayor medida se vincula meramente a la
organizacion por la necesidad o el beneficio econémico; dejando la forma de ser
feliz alejado de ella. Aunque esto también es algo hipotético y no cuenta aun con
evidencia empirica, si existen testimonios y colaboradores que sefialan a su

felicidad con lo vivido en la organizacion.

Luego, con respecto a la segunda hipoétesis especifica “Existe relacion entre la
dimension satisfaccidén con la vida y la cultura Organizacional en los trabajadores
de una empresa industrial de Paita — Piura”. La evidencia encontrada, no fue
suficiente para aceptarla. Los datos obtenidos revelaron que la relacion positiva que
se encontraba fue pequefia, pero con un valor de significancia estadistica por sobre
lo esperado en su norma de referencia. Dando a entender que la relacion

encontrada es irrelevante en términos de relevancia practica.

Estos datos, darian a entender que el experimentar satisfaccion con la vida, es decir
satisfaccion con los logros propios, sentirse satisfecho por tener un lugar que cree
merecera en la empresa y haber cumplido sus suefios (Alarcén, 2006). No son
aspectos que puedan variar de manera conjunta con las variaciones de los rasgos
organizacionales en cuestion de cultura que presenta la empresa industrial de

Paita, de donde son estos colaboradores (Denison, 2001).

Estos hallazgos, al ser contrastados, demuestran diferencias con lo encontrado por
Tinoco et al. (2014), investigador que reporto significancia en la relacion que existe
entre la cultura de una organizacion educativa superior y la satisfaccion de sus
colaboradores docentes. Al respecto, quiza sea importante resaltar que la
organizacion donde se trabajo el estudio, el autor citado corresponde a una entidad
de administracion estatal y de un rubro de actividad empresarial diferente, siendo
en el estudio citado parte del rubro educacion y en esta investigacion parte del
sector industrial. Aspectos, sobre los cuales, si bien atin no hay forma de evidenciar
su injerencia en los hallazgos, podria someterse a validacion en investigaciones del

futuro.

Al revisar la tercera hipdtesis especifica “existe relacion entre la dimension
realizacion personal y la cultura Organizacional en los trabajadores de una empresa

industrial de Paita — Piura”. Los hallazgos obtenidos revelaron, una vez mas, que
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las variables alcanzan una minima relacién de pequefia y negativa. Pero, con un
valor de significancia muy por debajo del valor estdndar normado para que se
acepte la hipotesis.

Al respecto, los datos explicarian que la capacidad de ser autosuficiente, gozar de
tranquilidad emocional y las condiciones necesarias para lograr la felicidad
completa es la visualizacion que desarrolla el individuo, para orientar su vida, como
parte de la felicidad (Alarcén, 2006), no son un aspecto que se relacionen con las
variaciones de la cultura organizacional de la empresa industrial estudiada,
especificamente con los rasgos culturales o filosofia de vida de la empresa que

involucra implicacién, consistencia, adaptabilidad y misién (Denison, 2001).

De igual manera sucedi6 al analizar los datos para contrastar la hipotesis cuarta,
“existe relacion entre la dimensidn alegria por vivir y la cultura Organizacional en
los trabajadores de una empresa industrial de Paita — Piura”. Donde los resultados,
reportados indicaron que el grado de relacion alcanzado fue de tamafio pequefio y
era de sentido negativo. Pero, el valor de significancia, demostraba que el valor
obtenido no alcanzé la medicion minima para ser considerado aceptable. Por lo

cual tampoco se acepto esta tercera hipoétesis de investigacion.

Los datos, no hicieron mas que revelar que las experiencias de vivir bien de manera
general o cotidiana, como es que describe Alarcén (2006) a la alegria por vivir, no
se relacionan, varian o cambian en paralelo o en funcién a como cambia la cultura
de la organizacion o a como cambian su filosofia empresarial, sus rasgos culturales,

creencias o ideologias (Denison, 2001).

Estos datos, son diferentes a lo encontrado por Albujar (2000). El autor al estudiar
un grupo de colaboradores reporto que el estado de felicidad de los colaboradores
se relaciona fuertemente con la cultura organizacional. Pero, reportdé un valor de
relacion de .22, también calificado como relacion pequefia, segun la valoraciéon de
Cohen (1988). Y, aunque la cifra es mayor a la encontrada en esta investigacion,
no lo es sustancialmente. Llevando a generar dudas sobre si el tamafio de muestra
pueda ser un factor que explique estas diferencias encontradas en cada analisis de

las dimensiones. Siendo motivo de sugerencia para investigaciones futuras
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Hasta ahora, la suma de los hallazgos y analisis sugieren que la felicidad en el
trabajo y la cultura organizacional no se relacionan. Incluso, no se relacionan con
los cuatro indicadores especificos de la felicidad (sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria de vivir). Por lo cual, la
evidencia resulta insuficiente para resolver los vacios cientificos sobre el vinculo
entre las variables. Sugiriendo la realizacion de nuevos estudios orientados en los

vacios aqui manifestados.

Finalmente, es importante advertir de las limitaciones a las que se enfrentd la
investigacion: de tipo espacial, temporal y consideracion de la variable felicidad.
Referente a la limitaciébn espacial, la investigacibn se centra en una sola
organizacion, lo que dificulta la generalizacion de los resultados y orienta a futuras
investigaciones hacia el analisis diverso en cuanto a organizaciones. Incluir
empresas u organizaciones que presentan diferencias en su contexto cultural e
institucional que permitiria explorar la relacion de una manera menos aislada en las

variables, incluyendo la felicidad de los empleados.

También, la investigacion estuvo limitada por el factor tiempo, por el hecho que los
datos utilizados son transculturales. En ese sentido, en una investigacion
longitudinal se podria esclarecer con mayor facilidad si los resultados en cuanto a
las relaciones se confirman en el tiempo o varian en funcién de él. Finalmente, este
trabajo presenta limitaciones en cuanto al modelo propuesto de la felicidad.
Asumiendo que la felicidad es un constructo complejo y multidimensional, en esta
investigacion se han considerado a la investigacion desde una perspectiva general
de la vida y no enfocado directamente al ambito de empresa. No obstante, a pesar
de la contribucién del modelo de investigacion, podria mejorarse incorporando
variables adicionales: internas, como las variables sociodemograficas o externas,
como la responsabilidad social; que podrian incidir en la felicidad de los

colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

Tomando en cuenta los hallazgos, se concluye que:

1-

No es posible evidenciar correlaciones significativas entre la felicidad y la
cultura organizacional en trabajadores de una empresa industrial de Paita —
Piura, debido a que obtuvieron relacion trivial (r < .10; p<.05).

No es posible evidenciar correlaciones significativas entre la dimension
sentido positivo de la vida y la cultura organizacional en trabajadores de una
empresa industrial de Paita — Piura, debido a que, obtuvieron relacién
negativa pequefa (r = -.16; p<.05).

No es posible evidenciar correlaciones significativas entre la dimension
satisfaccion con la vida y la cultura organizacional en trabajadores de una
empresa industrial de Paita — Piura, debido a que, obtuvieron relacion
positiva pequefia (r = .18; p<.05).

No es posible evidenciar correlaciones significativas entre la dimension
realizacion personal y la cultura organizacional en trabajadores de una
empresa industrial de Paita — Piura, debido a que, obtuvieron relaciéon
positiva pequefia (r = -.12; p<.05).

No es posible evidenciar correlaciones significativas entre la dimension
alegria por vivir y la cultura organizacional en trabajadores de una empresa
industrial de Paita — Piura, debido a que, obtuvieron relacion positiva
pequefa (r =-.13; p<.05).

En cuanto a la prevalencia de la felicidad y sus dimensiones realizacion
personal y alegria por vivir, es mayor el nivel moderado, con 100%, 92% y
55%, respectivamente. En la dimension sentido positivo de la vida fue mayor
el nivel bajo (62%) y en la dimension satisfaccion con la vida fue mayor el
nivel alto (59%).

En cuanto a la cultura organizacional la mayor cantidad de colaboradores de
la empresa industrial Paita — Piura, perciben a su cultora organizativa como
eficiente (52%), seguido muy de cerca por 45% que lo perciben en nivel

regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

El analisis de los hallazgos, permite recomendar.

1-

En futuras investigaciones considerar otras variables que se hayan

evidenciado correlaciones con la cultura organizacional.

Estudiar las variables en otros rubros organizacionales o sectores (p.ej.
el publico) a fin de contrastar si los cambios de administracién en las

organizaciones llevan a los resultados a variar.

De igual manera, considerar analisis sobre factores demograficos en
relacion a la felicidad y la cultura organizacional. Suponiendo que estas
puedan explicar el hecho que se encuentren relaciones o no entre las

variables.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Felicidad en el trabajo y cultura organizacional en los colaboradores de una empresa industrial de Paita - Piura — 2022
AUTOR: Rios Quijano, Stefanny Carolina

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Qengral: L Genera_l: . Ge_neral . Variable 1: Felicidad
¢, Cual es larelacion entre | Determinar cual es la | Existe relacion entre la

la felicidad en el trabajo y
la cultura organizacional
en los trabajadores de
una empresa industrial de
Paita — Piura — 2022?

Problemas especificos:
a) ¢Cual es la relacion
entre la dimension
sentido positivo de la vida
y la cultura organizacional
en los trabajadores de
una empresa industrial de
Paita — Piura — 2022?

b) ¢Cuél es la relacion
entre la  dimension
satisfaccion con la vida y
la cultura organizacional
en los trabajadores de
una empresa industrial de
Paita — Piura — 2022?

relacion entre la felicidad
en el trabajo y la cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

Obijetivos especificos

a) Establecer la relacién
entre la dimension sentido
positivo de la vida y la
cultura organizacional en
los trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

b) Establecer la relacion
entre la dimension
satisfaccion con la viday la
cultura Organizacional en

felicidad en el trabajo y la
cultura organizacional en
los trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

Hipétesis especificas

a) Existe relacion entre la
dimensién sentido positivo
de la vida y la cultura
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

b) Existe relacién entre la
dimension satisfaccion con
la vida y la cultura
Organizacional en los

. . . . Nivel y
Dimensiones Indicadores Iltems Escala rango
- Grados de felicidad
- Actitudes y
. ” experiencias 2,7,11, 14,
Sentldc_) positivo | _ Positivas hacia la | 17, 18, 19, 20,
de la vida A
vida 22,23, 26 Escala: Int |
- Libre de estados scala. Intervalo
depresivos profundos .
- Satisfaccion por lo 22(:'32;;%%'
que se ha alcanzado pus o
. - - Condiciones de mi cuestionario: Bajo
Sat|§faCC|on con vida son excelentes 1,3,4,5, 6,10 1) Nun_ca Medio
la Vida ; (2) Casi
- Mesiento Alto
- Satisfecho con lo que Nunca
soy 3) A veces
- Felicidad plena, y no (84) Casi
estados temporales iempre
~ (5) Siempre
Realizacion - Sefalan
personal autosuﬂgenma, 8,9, 21, 25, 27
autarquia,
tranquilidad

emocional, placidez,




c) ¢ Cudl es la relacion
entre la dimensién
satisfaccion con la vida y
la cultura organizacional
en los trabajadores de
una empresa industrial de
Paita — Piura — 2022?

d) ¢ Cual es la relacion
entre la dimension alegria
por vivir y la cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa industrial de
Paita — Piura — 2022?

los trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

c) Establecer la relacién
entre la dimension
realizacion personal y la
cultura Organizacional en
los trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

d) Establecer la relacién
entre la dimension alegria
por vivir y la cultura
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

c) Existe relacion entre la
dimension realizacion
personal y la cultura
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

d): Existe relacion entre la
dimension alegria por viviry
la cultura Organizacional
en los trabajadores de una
empresa industrial de Paita
— Piura 2022.

Experiencias
positivas de la vida

Alegria de vivir . 12,13, 15, 16
- Sentirse
generalmente bien.
Variable 2: Cultura organizacional.
. . . . Nivel y
Dimensiones Indicadores Iltems Escalas rango
- Empowerment
Implicacién - Trabajo en equipo del 1 al 15
- Desarrollo de
capacidades
- Valores centrales
- Acuerdo
Consistencia - Coordinacion e | del 16 al 30
integracion Escala: Intervalo.
- Orientacién al Opciones de )
cambio respuesta del Bajo
Adaptabilidad - Orientacién al cliente | del 31 al 45 cuestionario: Modera
- Aprendizaje do
organizativo (1) Nunca Alto
(2) Casi Nunca
(3) Aveces
. L, (4) Casi Siempre
- Direcciony (5) Siempre
propositos
Mision estratégicos del 46 al 60

Metas y objetivos
Vision




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Sustantivo.
Disefio: No experimental, transversal, correlacional.

o1

" r

oz

Donde:

O1: Felicidad en el trabajo
02: Cultura organizacional

r: Relacion

M: Muestra.

Nivel: Explicativo

Método: Hipotético-deductivo.

Poblacion:
100 trabajadores.

Muestra:
50 trabajadores.

Muestreo:

No probabilistico,
conveniencia.

por

Variable 1: Felicidad

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de Felicidad
Autoria: Reynaldo Alarcén (2006)
Variable 2: Cultura organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Encuesta de cultura
organizacional

Autoria: Denison (2001).

Software:
- Ms Excel
- SPSS V.25

Métodos:

- Prueba de Komorogov-Smirnov

- Correlacion de Pearson o Spearman
- Tamafio de efecto de Cohen




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
"La felicidad es un|La felicidad se medira | Sentido positivo de la | 2,7, 11, 14,17, 18, 19, 20, 22,
estado afectivo de | mediante el vida 23, 26
satisfaccion plena que | Cuestionario de
experimenta Felicidad de  Lima,
p- : . Satisfaccion con la 1,3,4,5,6, 10
subjetivamente el | creado por Alarcon Escala de
V1: i
individuo en posesién de | (2006) vida intervalo , tipo
Felicidad . "
un bien deseado Likert
(Alarcon, 2006) 8,9, 21, 25,27
Realizacion personal
Alegria de vivir
12,13, 15, 16
V 2. _ Escala de
“Se basa en el conjunto | La Cultura 1.2.3.45.6.7.8.9.10.11.12.13. | . ]
Cultura . o Implicacion intervalo , tipo
o de valores, creencias y | Organizacional se 14.15 ]
organizacional S . _ Likert
principios, asi como | medira mediante el




también el conjunto de
procedimientos, y
conductas gerenciales
qgue sirven de ejemplo y
refuerzan esos
principios bésicos™
(Denison, 1991)

Cuestionario de Cultura
Organizacional creado
por Denison (1991) y
adaptada por Bonavia,

Prado y Garcia (2010).

Consistencia

16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,2
6,27,28,29,30

Adaptabilidad

31.32.33,34,35,36,37,38,39,40,4
1,42,43,44,45

Mision

46,47,48,49,50,51,52,53,54,55,5
6,57,58,59,60




Anexo 3: Instrumentos

ANEXO 2:
ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

Sexo: Femenino o Masculino

Estado civil: ....
Tiempo en el puesto:

Instrucciones:

Estimado colaborador, encontrara una serie de afirmaciones con las que usted puede estar de acuerdo,
en desacuerdo o en duda. Lea detenidamente cada afirmacion y luego utilice la escala para indicar su
grado de aceptacion o de rechazo a cada una de las frases. Marque su respuesta con X. No hay
respuestas buenas ni malas. Escala: Totalmente de Acuerdo (TA) Acuerdo (A) Ni acuerdo ni desacuerdo
(¢) Desacuerdo (D) Totalmente en Desacuerdo (TD)

1. En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi TA|A|¢ |D |TD
ideal.

2. Siento que mi vida esta vacia. TA|A|¢ |D |TD
3. Las condiciones de mi vida son excelentes. TA|A| ¢ D | TD
4. Estoy satisfecho con mi vida. TA|A|¢ |D |TD
5. La vida ha sido buena conmigo. TA|A|¢ |D |TD
6. Me siento satisfecho con lo que soy. TA|A|¢ |D |TD
7. Pienso que nunca seré feliz TA|A|¢ |D |TD
8. Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi TA|A|¢ |D | TD
son importantes.

9. Si volviese a nacer no cambiaria casinadaen mivida. | TA| A | ¢ D | TD
10. Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que TA|A|¢ |D | TD
estar.

11. La mayoria del tiempo me siento feliz. TA|A|¢ |D | TD
12. Es maravilloso vivir. TA|A| ¢ D | TD
13. Por lo general me siento bien. TA|A|¢ |D |TD
14. Me siento inutil. TA|A| ¢ D | TD
15. Soy una persona optimista. TA|A|¢ |D |TD
16. He experimentado la alegria de vivir. TA|A|¢ |D |TD
17. La vida ha sido injusta conmigo. TA|A|¢ |D |TD
18. Tengo problemas tan hondos que me quitan la TA|A|¢ |D | TD
tranquilidad.

19. Me siento un fracasado. TA|A|¢ D | TD
20. La felicidad es para algunas personas, no para mi. TA|A|¢ |D |TD
21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he TA|A|¢ |D | TD
alcanzado.

22. Me siento triste por lo que soy. TA|A|¢ |D |TD
23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos. TA|A|¢ D | TD
24. Me considero una persona realizada. TA|A|¢ |D |TD
25. Mi vida transcurre placidamente. TA|A|¢ |D |TD
26. Todavia no he encontrado sentido a mi existencia. TA| A | ¢ D | TD
27. Creo que no me falta nada. TA|A|l¢ |D |TD




ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL
Denison (1991)
Bonavia, Prado y Garcia (2010)

INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del 1 al 5 de
acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo  (2) En desacuerdo (3) Neutral (4) De
acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

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
que dispone de la mejor informacion

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

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

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

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 direccién

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

10. EI trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion

C. Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5

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

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres
del grupo

13. Esta empresa 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 porque no disponemos
de las habilidades necesarias para hacer el trabajo

D. Valores 1 2 3 4 5
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de précticas distintivas




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

19.1gnorar los valores esenciales de este grupo te
ocasionara problemas

20.Existe un codigo ético que guia nuestro comporta-
miento y nos ayuda a distinguir lo correcto

E. Acuerdos

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensa-
mente 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 acuer-
dos en temas clave

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

F. Coordinacién e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta organiza-
cién tienen una perspectiva comun

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organiza-
cién es como trabajar con alguien de otra organizacion

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

G. Orientacion al cambio

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

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

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

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

H. Orientacion al cliente

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 inte-
reses de los clientes




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

I. Aprendizaje organizativo

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

42. La innovacion es algo que fomenta la empresa

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

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

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que
esta haciendo la izquierda»

J. Direccidn y propdsitos estratégicos

46. Esta organizacién 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 cara
al futuro

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

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir

52. Los lideres y 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
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo

L. Vision

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro

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

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete
a menudo nuestra visién 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.




Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos y puntos de corte

Tabla 11
Fiabilidad del Cuestionario de Felicidad de Lima

Variables Cant. de items a

Felicidad 27 0.818

Sentido positivo de la vida 11 0.709

Satisfaccion con la vida 6 0.796

Realizacion personal 5 0.855

Alegria de vivir 4 0.728
Nota. a: Coeficiente alfa de Cronbach
Tabla 12
Puntos de corte para el Cuestionario de Felicidad de Lima

Puntaje directo
Variables Bajo Medio Alto

Felicidad 27 - 63 64 - 100 100 - 136
Sentido positivo de la vida 12 - 28 29 - 45 46 - 62
Satisfaccion con la vida 6-14 15 - 23 24 - 32
Realizacion personal 5-11.7 12 - 18.7 19 - 25.7
Alegria de vivir 4-9.3 10-15.3 16 - 21.3

Nota. Puntos de corte de elaboracién propia basados en la base de datos de la investigacion



Tabla 13
Fiabilidad del Cuestionario de Cultura Organizacional.

Variables Cant. de items

a
Cultura organizacional 60 0.971
Implicacion 15 0.931
Consistencia 15 0.868
Adaptabilidad 15 0.855
Mision 15 0.933
Nota. a: Coeficiente alfa de Cronbach
Tabla 14
Puntos de corte para el Cuestionario de Cultura Organizacional.
Variables Bajo Medio Alto
Cultura organizacional 60 - 140 141 - 221 222 - 302

Nota. Puntos de corte de elaboracién propia basados en la base de datos de la investigacion



Anexo 5: Base de datos

Variable de Felicidad

Tie
mpo
Grado | en
de el
Eda Estado |instruc [pue |1t |0t [Tt |0t [1t |1t |0t |1t ]It
d: |Sexo |civil: cion: |sto: [1|2|3]|4|5|6|7[8]9
Superi |1
or afio
Feme | Casado | compl |a
34| nino | (a) eto mas |4|1|4(4|4]4]|2]4|4] 4| 5|54 2|4 2]1]1]2]2]1]1]2]4]1]2]2] 20 24 12| 15 71
Superi |6 -
or 11
Masc | Convivi | compl | mes
32 |ulino | ente eto es |5[/2|5[/4|4|4]|1|4|5] 44|54 14| 1|2]1]2|4|2][2|4]4| 2] 4|4 27 26 17| 14 84
Superi |1
or afio
Feme | Soltero( | compl |a
32|nino | a) eto méas [3|4|3|3[4|4]|2[4|3| 33|44, 2|4]4)3|2|2[4]2|]2]4]4],4]33] 31 20 16| 16 83
Secun |6 -
daria |11
Masc | Casado | compl | mes
31|ulino | (&) eta es |5/5/5/5|/5|3|3[3[3]/ 33/ 3/3/3[3/3/3/3/3/3/]3[3[3]3]3]3]3] 3 26 15| 12 88
Técnic |1
o] afio
Feme | Convivi | compl |a
33|nino | ente eto mas |[4|1|4|4|4|4]|1[4|4| 4] 4] 5|4 4]5]2|2]|2]1]4]2]2]4]4]12]4]4] 29 24 15| 16 84
Superi | 1
or afo
Masc | Soltero(| compl |a
30|ulino |a) eto mas [3|3|3|4(3|4]2(3|4| 3| 4] 43|15 2|3]1]13]/2|3]4]3|3|2|2| 27 20 14| 14 75
Superi | 1
or afo
Feme | Soltero(| compl |a
24 |nino | a) eto mas |5|/1|4|4|5|4|1|5/4| 5/ 5|55/ 1] 5[1]2]1]1|5[2]21]5|4]4 4|4 26 27 18| 16 87
Superi |1
or afio
Feme | Soltero(| compl |a
29 |nino |a) eto mas |4|3|3|3|3|4|2[4|3| 4| 3| 4| 3| 2| 4| 4| 3| 2| 2|4 2|2 4] 4] 2| 3] 3] 30 21 14| 15 80
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ANEXO 6:

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: por su experiencia en la atencidon en el drea de Gestion del Talento Humano e
investigacion, fue considerado para validar la Escala de Felicidad de Lima y de la Encuesta de Cultura
Organizacional, que hacen parte de la investigacion: Felicidad y cultura organizacional en los trabajadores
de una empresa industrial de Paita - Piura — 2022. La validacion de los instrumentoses de gran relevancia
debido a que su uso con garantias cientificas conduce a resultados objetivos y de impacto. En ese sentido,

agradeciendo su valiosa colaboracion, dejamos la revisidon del mismo.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Carlos Alberto Harry Palmer Lucich

Grado profesional: Maestria (X )
Doctor ( )

Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia Recursos Humanos, Bienestar Social, Seguridad y Salud
profesional: Ocupacional

Institucién donde labora: QORIKALLPA MINAS Y SERVICIOS S.A.C.

Tiempo de experiencia 2 a4 ainos ( )
profesional en el drea: Masde5afos ( X )

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido por juicio de expertos de los siguientes instrumentos: Escala
de Felicidad de Lima y Escala de Cultura Organizacional.

3. DATOS DE LA ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

Nombre de la Prueba: [Escala de Felicidad de Lima
Autor de la Prueba: [Pr. Reynaldo Alarcén
Origen: [Lima
Afio de publicacion: 2006
Administracién: |Individual y Colectiva
Tiempo de aplicacidn: [Entre 10y 15 minutos.
Ambito de aplicacién: |Adultos




Significacion:

Identificar el grado de felicidad de las personas en base a 4
indicadores o dimensiones: Sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria de vivir.

4. SOPORTE TEORICO

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el
individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

la Vida

Constructo Dimensiones Definicién
Los items de este factor, tal como estan formulados, indican
profunda depresion, fracaso, intranquilidad, pesimismo y
Felicidad Sentido Positivo de |vacio existencial. Las respuestas de rechazo, a lo que

afirman las oraciones, indican grados de felicidad, que
reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la vida. En
este sentido, la felicidad significa estar libre de estados
depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si
mismo y hacia la vida (Alarcén, 2006).

Satisfaccion con la
Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccién por lo
que se ha alcanzado y la persona cree que esta donde tiene
que estar, o porque se encuentra muy cerca dealcanzar el
ideal de su vida. Expresiones como las condiciones de mi
vida son excelentes, me siento satisfecho con lo que soy, o
la vida ha sido buena conmigo,trasuntan estados subjetivos
positivos de satisfaccion de los individuos que son
generados por la posesién de un

bien deseado (Alarcén, 2006).

Realizacion
Personal

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad plena,
y no estados temporales del “estar feliz”. Estos items
sefialan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad emocional,
placidez, todas son condiciones para conseguirel estado de
felicidad completa. El concepto de “realizacién personal”
guarda correspondencia con la definicion de felicidad que
supone la orientacién del individuo hacia metas que
considera valiosas para su vida(Alarcén, 2006).

Alegria de vivir

La denominacidn que lleva este factor obedece a que sus
items sefialan lo maravilloso que es vivir, refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente
bien (Alarcén, 2006).




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. ReynaldoAlarcén. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semadntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
I6gica con la dimensién
o indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacidn légica con la dimension.

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

criterio

midiendo. 2. Desacuerdo (bajo  [El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
nivel de acuerdo) la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicidon de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

6. VALIDACION:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




e Primera dimensidn: Sentido Positivo de la Vida

Los items de este factor, tal como estdn formulados, indican profunda depresion, fracaso, intranquilidad,
pesimismo y vacio existencial. Las respuestas de rechazo, a lo que afirman las oraciones, indican grados
de felicidad, que reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la vida. En este sentido, la felicidad
significa estar libre de estados depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si mismo y hacia
la vida (Alarcén, 2006).

Observaciones/

item )
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

I
o
o

02. Siento que mi vida estd vacia

07. Pienso que nunca seré feliz

11. La mayoria del tiempo no me siento feliz

14. Me siento inutil

IO I N N N
IO N I N N
IO N I N N

17. La vida ha sido injusta conmigo

18. Tengo problemas tan hondos que me quitan la

tranquilidad 4 4 4
19. Me siento un fracasado 4 4 4
20. La felicidad es para algunas personas, no para mi 4 4 4
22. Me siento triste por lo que soy 4 4 4
23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos 4 4 4

26.Todavia ho he encontrado sentido a mi existencia 4 4 4




e Segunda dimensidn: Satisfaccion con la Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccidn por lo que se ha alcanzado y la persona cree queesta
donde tiene que estar, o porque se encuentra muy cerca de alcanzar el ideal de su vida. Expresiones como
las condiciones de mi vida son excelentes, me siento satisfecho con lo que soy, ola vida ha sido buena
conmigo, trasuntan estados subjetivos positivos de satisfaccion de losindividuos que son generados por la

posesion de un bien deseado (Alarcén, 2006).

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

01. En la mayoria de las cosas, mi vida esta cerca de mi
ideal

I

I

S

03. Las condiciones de mi vida son excelentes

04. Estoy satisfecho con mi vida

05. La vida ha sido buena conmigo

06. Me siento satisfecho con lo que soy

10. Me satisfecho porque estoy donde tengo que estar

I I N N N 'S

I I N N N 'S

B I

e Tercera dimension: Realizacion Personal

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad plena, y no estados temporales del “estar feliz”. Estos
items sefalan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad emocional, placidez, todas son condiciones para

conseguir el estado de felicidad completa. El concepto de “realizacidén persona

|”

guarda correspondencia

con la definicién de felicidad que supone la orientacién del individuo haciametas que considera valiosas

para su vida (Alarcén, 2006).

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

08. Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son
importantes

N

N

N

09. Si volviera a nacer no cambiaria casi nada de mi vida

21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado

24. Me considero una persona realizada

25. Mi vida transcurre placidamente

27. Creo que no me falta nada

L I

LR I

E I S I




e Cuarta dimensidn: Alegria de vivir

La denominacién que lleva este factor obedece a que sus items seialan lo maravilloso que es vivir,refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente bien (Alarcén, 2006).

0 0
T o Q
item < S = .
= = S Observaciones/
= £ 2 Recomendaciones
o [ [}
o o
12. Es maravilloso vivir 4 4 4
13. Por lo general, me siento bien 4
15. Soy una persona optimista
16. He experimentado la alegria de vivir 4 4 4

7. DATOS DE LA ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombre original de la Prueba:

Autor de la Prueba:
Origen:
Afio de publicacidn:
Administracion:
Tiempo de aplicacidn:
Ambito de aplicacidn:
Significacion:

Organizational Culture Survey
Encuesta de cultura organizacional de Denison
Denison

Lima

2006

Individual y Colectiva

Entre 20 y 30 minutos.

Colaboradores de una organizacién

Valorar la cultura organizacional a partir de 4 dimensiones o rasgos
culturales: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y misidn




8. SOPORTE TEORICO

Constructo Dimensiones Definicion
Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se
organizan en equipos y desarrollan las capacidades
Felicidad Implicacién humanas a todos los niveles. Los miembros de estas

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el
individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

organizaciones estdan comprometidos con su trabajo y
sienten que son una parte importante de la organizacion.
Las personas de cualquier nivel jerdrquico participan de las
decisiones que afectardn su trabajo y perciben que éste
esta directamente relacionado con los objetivos de la
organizacién (Denison, 2001).

Consistencia

La investigacién ha mostrado que las organizaciones son
efectivas cuando son consistentes y estdn bien integradas.El
comportamiento de las personas estd marcado por un
conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a
alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en
las opiniones), de manera que las actividades de Ia
organizaciéon queden coordinadas adecuadamente. Las
organizaciones con estas caracteristicas tienen una cultura
fuerte y distintiva que influye firmemente en el
comportamiento de sus trabajadores. La consistencia es
una potente fuente de estabilidad e integracidn interna
resultado de una vision compartida y un alto grado de
conformidad (Denison, 2001).

Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a
menudo dificultades para cambiar y adaptarse a nuevos
entornos. Integracién interna y adaptacion externa pueden
ser dificiles de compatibilizar, pero es necesario para lograr
organizaciones efectivas. Las organizaciones adaptativas
toman a sus clientes como guia, asumen riesgos y aprenden
de sus errores, y tienen capacidad y experiencia en
introducir cambios. Continuamente estdn mejorando la
capacidad de crear valor para sus clientes. Las
organizaciones con elevada adaptabilidad usualmente
experimentan crecimiento en las ventas e incremento de
las cuotas de mercado (Denison, 2001).

Mision

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el
sentimiento de mision. Las organizaciones que no saben a
donde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no
previsto. Las organizaciones exitosas tienen un propdsito y
una direccion precisa que define las metas organizacionales
y los objetivos estratégicos, al tiempo que cuentan con una
vision clara de cdmo serd la organizacion en el futuro. Las
organizaciones con masproblemas son a menudo aquéllas
qgue han de cambiar sumisién principal. Se requiere un
fuerte liderazgo que defina una visién de futuro y construya
una cultura que apoye dicha visidn (Denison, 2001).




9. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. ReynaldoAlarcén. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
I6gica con la dimensién
o indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacidn ldégica con la dimension.

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

criterio

midiendo. 2. Desacuerdo (bajo  [El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
nivel de acuerdo) la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicidon de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

10. VALIDACION:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




e Primera dimension: Implicacion

Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se organizan en equipos y desarrollan las
capacidades humanas a todos los niveles. Los miembros de estas organizaciones estdn comprometidos
con su trabajo y sienten que son una parte importante de la organizacion. Las personas de cualquier nivel
jerarquico participan de las decisiones que afectaran su trabajo y perciben que éste esta directamente
relacionado con los objetivos de la organizacion (Denison, 2001).

P o -3 -8 Observaciones/
= § § § Recomendaciones

(&) o

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4 4

comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel 4 4 4

que dispone de la mejor informacion

3. La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4

conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto 4 4 4

positivo

5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica 4 4 4

en el grupo a todo el mundo en alguin grado

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los 4 4 4

diferentes grupos de esta organizacion

7. Tr.abajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4

equipo

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez 4 4 4

de descargar el peso en la direccion

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales 4 4 4

pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la 4 4 4
organizacién

11. La autoridad se delega de modo que las personas

puedan actuar por si mismas 4 4 4

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres 4 4 4

del grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo 4 4 4

de las capacidades de sus miembros La empresa...
14. La capacidad de las personas es vista como una 4 4 4

fuente importante de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos 4 4 4

de las habilidades necesarias para hacer el trabajo ...no se dispone...




e Segunda dimensidn: Consistencia

La investigacidn ha mostrado que las organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estdnbien
integradas. El comportamiento de las personas esta marcado por un conjunto de valores que induce a
lideres y seguidores a alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de
manera que las actividades de la organizacién queden coordinadas adecuadamente.Las organizaciones con
estas caracteristicas tienen una cultura fuerte y distintiva que influye firmemente en el comportamiento
de sus trabajadores. La consistencia es una potente fuente de estabilidad e integracién interna resultado
de una visién compartida y un alto grado de conformidad(Denison, 2001).

. o -E -3 Observaciones/
el § ] & [Recomendaciones

5| 2|3
(8] 8 g

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan 4 4 4

17. Existe un estilo de direccidon caracteristico con un

conjunto de practicas distintivas 4 4 4

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que

rige la forma en que nos conducimos 4 4 4

19.1gnorar los valores esenciales de este grupo te 4 4 4

ocasionara problemas

20.Existe un cddigo ético que guia nuestro 4 4 4

comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos

intensamente para encontrar soluciones donde todos 4 4 4

ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte» 4 4 4

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas

e 4 4 4

dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 4 4 4

acuerdos en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e 4 4 4

incorrecta de hacer las cosas

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 4 4 4

predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta 4 4 4

organizacién tienen una perspectiva comun

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4

grupos de esta organizacién

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta

organizacién es como trabajar con alguien de otra 4 4 4

organizacién

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los 4 4 4

diferentes niveles jerarquicos




° Tercera dimension: Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a menudo dificultades para cambiar y adaptarse a
nuevos entornos. Integracidn interna y adaptacion externa pueden ser dificiles de compatibilizar, pero es
necesario para lograr organizaciones efectivas. Las organizaciones adaptativas toman a sus clientes como
guia, asumen riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y experiencia en introducir cambios.
Continuamente estdn mejorando la capacidad de crear valor para sus clientes. Las organizaciones con
elevada adaptabilidad usualmente experimentan crecimiento en las ventas e incremento de las cuotas de
mercado (Denison, 2001).

© © a
- S S ‘S [Observaciones/
el § S S Recomendaciones
AR AR
O 8 g
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible 4
y facil de cambiar
32. Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4
33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas 4 4 4
de hacer las cosas
34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar 4 4 4
resistencia por parte del equipo
35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan 4 4 4
a menudo para introducir cambios
36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
. . . . 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios
37. La informacidn sobre nuestros clientes influye en 4 4 4
nuestras decisiones
38. Todos tenemos una comprensién profunda de los
. 4 4 4
deseos y necesidades de nuestro entorno
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
N : 4 4 4
intereses de los clientes
40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con 4 4 4
los clientes
41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para 4 4 4
aprender y mejorar
42. La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
43. Muchas ideas «se pierden por el camino» 4 4 4
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
. - 4 4 4
trabajo cotidiano
45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que 4 4 4
estd haciendo la izquierda»

e Cuarta dimension: Mision

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el sentimiento de misidn. Las organizaciones que no
saben a donde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto. Las organizacionesexitosas tienen
un propdsito y una direccion precisa que define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, al
tiempo que cuentan con una vision clara de como sera la organizacion enel futuro. Las organizaciones con
mas problemas son a menudo aquéllas que han de cambiar su misidn principal. Se requiere un fuerte
liderazgo que defina una visién de futuro y construya una cultura que apoye dicha vision (Denison, 2001).



0 AN
® g e
‘ 2 g S Observaciones/
Item S 5 - Recomendaciones
Q o
46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién 4 4 4
a largo plazo
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones 4 4 4
48. Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo 4 4 4
49. Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara
al futuro 4 4 4
50. La orientacion estratégica de esta organizacién no
me resulta clara 4 4 4
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 4 4 4
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas 4 4 4
53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar 4 4 4
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados 4 4 4
55. Las personas de esta organizacién comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo 4 4 4
56. Tenemos una visién compartida de cémo sera esta
organizacién en el futuro 4 4 4
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo 4 4 4
58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete
a menudo nuestra vision a largo plazo 4 4 4
59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros 4 4 4
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo. 4 4 4

Conformidad del Juez

Carips Palmer L.

Jefe de Recursoe Humanos

Firma del Juez




ANEXO 7:
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: por su experiencia, fue considerado para validar la Escala de Felicidad de Lima y de la
Encuesta de Cultura Organizacional, que hacen parte de la investigacion: Felicidad y cultura organizacional en
los trabajadores de una empresa industrial de Paita - Piura — 2022. La validacion de los instrumentos es de

gran relevancia debido a que su uso con garantias cientificas conduce a resultados objetivos y de impacto. En

ese sentido, agradeciendo su valiosa colaboracidn, dejamos la revisién del mismo.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Quijano Gonzalez Patricia

Grado profesional: Maestria ( X )
Doctor ( )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

Recursos Humanos, Desarrollo Social

Institucion donde labora:

Gobierno Regional de La Libertad

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a 4 afos ( )
Masde5afios ( X )

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido por juicio de expertos de los siguientes instrumentos: Escala de
Felicidad de Lima y Escala de Cultura Organizacional.

3. DATOS DE LA ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

Escala de Felicidad de Lima
Dr. Reynaldo Alarcén

Nombre de la Prueba:
Autor de la Prueba:
Origen:

Afio de publicacion:

Lima
2006
Administracién: | Individual y Colectiva
Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacién:

entre 10 y 15 minutos.
Adultos

Identificar el grado de felicidad de las personas en base a 4
indicadores o dimensiones: Sentido positivo de la vida,
satisfaccidn con la vida, realizacion personal y alegria de vivir.

Significacién:




4. SOPORTE TEORICO

Constructo Dimensiones Definicion
Los items de este factor, tal como estan formulados,
indican profunda depresién, fracaso, intranquilidad,
Felicidad Sentido Positivo de | pesimismo y vacio existencial. Las respuestas de rechazo,

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el

la Vida

a lo que afirman las oraciones, indican grados de felicidad,
qgue reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la
vida. En este sentido, la felicidad significa estar libre de
estados depresivos profundos, tener sentimientos
positivos hacia si mismo y hacia la vida (Alarcén, 2006).

individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

Satisfaccion con la
Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccion por lo
que se ha alcanzado y la persona cree que estd donde
tiene que estar, o porque se encuentra muy cerca de
alcanzar el ideal de su vida. Expresiones como las
condiciones de mi vida son excelentes, me siento
satisfecho con lo que soy, o la vida ha sido buena conmigo,
trasuntan estados subjetivos positivos de satisfaccidon de
los individuos que son generados por la posesién de un
bien deseado (Alarcon, 2006).

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad
plena, y no estados temporales del “estar feliz”. Estos
items sefialan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad
emocional, placidez, todas son condiciones para conseguir
el estado de felicidad completa. El concepto de
“realizacion personal” guarda correspondencia con la
definicion de felicidad que supone la orientacién del
individuo hacia metas que considera valiosas para su vida
(Alarcon, 2006).

Realizacion
Personal

La denominacién que lleva este factor obedece a que sus
items sefialan lo maravilloso que es vivir, refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente
bien (Alarcén, 2006).

Alegria de vivir

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. Reynaldo Alarcén.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se comprende | criterio
facilmente, es decir, su | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

sintactica y semantica
son adecuadas.

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

algunos de los términos del item.




4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidon
l6gica con la dimension
o indicador que estd
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensidn.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4, Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

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

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

6. VALIDACION:

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

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
e Primera dimensidn: Sentido Positivo de la Vida
Los items de este factor, tal como estan formulados, indican profunda depresion, fracaso, intranquilidad,
pesimismo y vacio existencial. Las respuestas de rechazo, a lo que afirman las oraciones, indican grados de
felicidad, que reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la vida. En este sentido, la felicidad significa estar
libre de estados depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si mismo y hacia la vida (Alarcén,
2006).
C R
C o e
| h |
a e e
‘ . Observaciones/
Item ri r v .
Recomendaciones
d e a
a n n
d ci ci
a a
02. Siento que mi vida esta vacia 4 4 4
07. Pienso que nunca seré feliz 4 4 4
11. La mayoria del tiempo no me siento feliz 4 4 4




14. Me siento inutil 4 4 4
17. La vida ha sido injusta conmigo 4 4 4
18. Tengo problemas tan hondos que me quitan la
tranquilidad 4 4 4
19. Me siento un fracasado 4 4 4
20. La felicidad es para algunas personas, no para mi 4 4 4
se relaciona mas con
22. Me siento triste por lo que soy 4 2 4 temas de autoestima
23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos 4 4 4
26.Todavia no he encontrado sentido a mi existencia 4 4 4

e Segunda dimensidn: Satisfaccion con la Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccion por lo que se ha alcanzado y la persona cree que estd donde
tiene que estar, o porque se encuentra muy cerca de alcanzar el ideal de su vida. Expresiones como las
condiciones de mi vida son excelentes, me siento satisfecho con lo que soy, o la vida ha sido buena conmigo,
trasuntan estados subjetivos positivos de satisfaccion de los individuos que son generados por la posesion de
un bien deseado (Alarcén, 2006).

Observaciones/

item .
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

01. En la mayoria de las cosas, mi vida estd cerca de mi
ideal

o
o
I

03. Las condiciones de mi vida son excelentes

04. Estoy satisfecho con mi vida

05. La vida ha sido buena conmigo

06. Me siento satisfecho con lo que soy

B = I I
B~ I I
B I~ I I

10. Me satisfecho porque estoy donde tengo que estar

e Tercera dimension: Realizacion Personal

I”

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad plena, y no estados temporales del “estar feliz”. Estos
items sefalan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad emocional, placidez, todas son condiciones para
conseguir el estado de felicidad completa. El concepto de “realizacion personal” guarda correspondencia con
la definicidn de felicidad que supone la orientacién del individuo hacia metas que considera valiosas para su
vida (Alarcén, 2006).



Observaciones/

item .
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

08. Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son
importantes

09. Si volviera a nacer no cambiaria casi nada de mi vida

21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado

24. Me considero una persona realizada

25. Mi vida transcurre placidamente

O NG G N N 'S
O NG G N N 'S
IO NG G N N 'S

27. Creo que no me falta nada

e Cuarta dimensidn: Alegria de vivir

La denominacién que lleva este factor obedece a que sus items sefialan lo maravilloso que es vivir, refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente bien (Alarcén, 2006).

Observaciones/

item .
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

o
o
o

12. Es maravilloso vivir

N

13. Por lo general, me siento bien

15. Soy una persona optimista

16. He experimentado la alegria de vivir 4 4 4

7. DATOS DE LA ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombre original de la Prueba: | Organizational Culture Survey
Encuesta de cultura organizacional de Denison
Autor de la Prueba: | Penison
Origen: | Lima
Afio de publicacion: | 2006
Administracién: | Individual y Colectiva
Tiempo de aplicacién: | entre 20 y 30 minutos.
Ambito de aplicacién: | Colaboradores de una organizacién
Significacién: | Valorar la cultura organizacional a partir de 4 dimensiones o
rasgos culturales: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y
mision




8. SOPORTE TEORICO

Constructo Dimensiones Definicion
Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se
organizan en equipos y desarrollan las capacidades
Felicidad Implicacién humanas a todos los niveles. Los miembros de estas

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el
individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

organizaciones estan comprometidos con su trabajo y
sienten que son una parte importante de la organizacién.
Las personas de cualquier nivel jerarquico participan de las
decisiones que afectaran su trabajo y perciben que éste
estd directamente relacionado con los objetivos de la
organizacién (Denison, 2001).

Consistencia

La investigacion ha mostrado que las organizaciones son
efectivas cuando son consistentes y estan bien integradas.
El comportamiento de las personas estd marcado por un
conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a
alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia
en las opiniones), de manera que las actividades de la
organizacién queden coordinadas adecuadamente. Las
organizaciones con estas caracteristicas tienen una cultura
fuerte y distintiva que influye firmemente en el
comportamiento de sus trabajadores. La consistencia es
una potente fuente de estabilidad e integracion interna
resultado de una vision compartida y un alto grado de
conformidad (Denison, 2001).

Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a
menudo dificultades para cambiar y adaptarse a nuevos
entornos. Integracion interna y adaptacién externa
pueden ser dificiles de compatibilizar, pero es necesario
para lograr organizaciones efectivas. Las organizaciones
adaptativas toman a sus clientes como guia, asumen
riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y
experiencia en introducir cambios. Continuamente estdn
mejorando la capacidad de crear valor para sus clientes.
Las organizaciones con elevada adaptabilidad usualmente
experimentan crecimiento en las ventas e incremento de
las cuotas de mercado (Denison, 2001).

Mision

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el
sentimiento de misidn. Las organizaciones que no saben a
dénde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no
previsto. Las organizaciones exitosas tienen un propdsito
y una direccién precisa que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos, al tiempo
qgue cuentan con una visién clara de cémo serd la
organizacién en el futuro. Las organizaciones con mas
problemas son a menudo aquéllas que han de cambiar su
mision principal. Se requiere un fuerte liderazgo que
defina una visién de futuro y construya una cultura que
apoye dicha visién (Denison, 2001).




9. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. Reynaldo Alarcén.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacidn de las mismas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
légica con la dimensién
o indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

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

criterio

midiendo. 2. Desacuerdo (bajo | El item tiene una relacion tangencial /lejana con
nivel de acuerdo) la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se estda midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la mediciéon de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

10. VALIDACION:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

. Moderado nivel

AIWIN|F

. Alto nivel




e Primera dimensidn: Implicacion

Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se organizan en equipos y desarrollan las capacidades
humanas a todos los niveles. Los miembros de estas organizaciones estdan comprometidos con su trabajo y
sienten que son una parte importante de la organizacién. Las personas de cualquier nivel jerarquico participan
de las decisiones que afectaran su trabajo y perciben que éste esta directamente relacionado con los objetivos
de la organizacion (Denison, 2001).

.0 ©
e ¢
. o ) = Observaciones/
Item = - > .
K p K Recomendaciones
O o 3]
Q o
1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4
comprometidos con su trabajo
2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel 4 4 4
gue dispone de la mejor informacion
3. La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4
conseguir la informacidn que se necesita
4.Cada miembro cree que puede tener un impacto 4 4 4
positivo
5.La planificacidon de nuestro trabajo es continua e 4 4 4
implica en el grupo a todo el mundo en algun grado
6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los 4 4 4
diferentes grupos de esta organizacién
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4
equipo
8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez 4 4 4
de descargar el peso en la direccidon
9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales 4 4 4

pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos de la 4 4 4
organizacién

11. La autoridad se delega de modo que las personas

. 4 4 4

puedan actuar por si mismas
12. Se les proporciona capacitacién a los futuros lideres 4 4 4
del grupo
13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo

. . 4 4 4
de las capacidades de sus miembros
14. La capacidad de las personas es vista como una 4 4 4
fuente importante de ventaja competitiva
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos 4 4 4

de las habilidades necesarias para hacer el trabajo

e Segunda dimensidn: Consistencia

La investigacion ha mostrado que las organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estan bien
integradas. El comportamiento de las personas esta marcado por un conjunto de valores que induce a lideres
y seguidores a alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de manera que las
actividades de la organizacion queden coordinadas adecuadamente. Las organizaciones con estas
caracteristicas tienen una cultura fuerte y distintiva que influye firmemente en el comportamiento de sus
trabajadores. La consistencia es una potente fuente de estabilidad e integracién interna resultado de una
visidon compartida y un alto grado de conformidad (Denison, 2001).



0 ©
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p o 7] © Observaciones/
Item L‘-E E E Recomendaciones

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan 4 4 4
17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un 4 4 4
conjunto de practicas distintivas
18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que 4 4 4
rige la forma en que nos conducimos
19.1gnorar los valores esenciales de este grupo te 4 4 4
ocasionara problemas
20.Existe un cédigo ético que guia nuestro 4 4 4
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos 4 4 4
ganen
22. Este grupo tiene una cultura «fuerte» 4 4 4
23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas

er 4 4 4
dificiles
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 4 4 4
acuerdos en temas clave
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e 4 4 4
incorrecta de hacer las cosas
26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 4 4 4
predecible
27. Las personas de diferentes grupos de esta 4 4 4
organizacién tienen una perspectiva comun
28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4
grupos de esta organizacién
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacién es como trabajar con alguien de otra 4 4 4
organizacién
30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los 4 4 4
diferentes niveles jerarquicos

e Tercera dimensidn: Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a menudo dificultades para cambiar y adaptarse a
nuevos entornos. Integracién interna y adaptacion externa pueden ser dificiles de compatibilizar, pero es
necesario para lograr organizaciones efectivas. Las organizaciones adaptativas toman a sus clientes como guia,
asumen riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y experiencia en introducir cambios.
Continuamente estan mejorando la capacidad de crear valor para sus clientes. Las organizaciones con elevada
adaptabilidad usualmente experimentan crecimiento en las ventas e incremento de las cuotas de mercado
(Denison, 2001).

Observaciones/

item B
RecomendaCIoneS

Claridad
Coherencia
Relevancia

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar

IS
IS

32. Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4




33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas

de hacer las cosas 4 4 4
34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar 4 4 4
resistencia por parte del equipo

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan 4 4 4
a menudo para introducir cambios

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios

37. Lainformacidn sobre nuestros clientes influye en 4 4 4
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los 4 4 4
deseos y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los 4 4 4
intereses de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente

con 4 4 4
los clientes

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para 4 4 4
aprender y mejorar

42. La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
43. Muchas ideas «se pierden por el camino» 4 4 4
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro 4 4 4
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que 4 4 4

estd haciendo la izquierda»

e Cuarta dimension: Misidn

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el sentimiento de misién. Las organizaciones que no
saben a dénde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto
un propdsito y una direccidn precisa que define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, al
tiempo que cuentan con una visién clara de cémo serd la organizacion en el futuro. Las organizaciones con
mas problemas son a menudo aquéllas que han de cambiar su mision principal. Se requiere un fuerte liderazgo
gue defina una visiéon de futuro y construya una cultura que apoye dicha visién (Denison, 2001).

. Las organizaciones exitosas tienen

{a ©
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46. Esta organizacidn tiene un proyecto y una orientacién
a largo plazo 4 4 4
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones 4 4 4
48. Esta organizacién tiene una mision clara que le
otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo 4 4 4
49. Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara
al futuro 4 4 4
50. La orientacidn estratégica de esta organizacion no
me resulta clara 4 4 4
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir | 4 4 4
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas 4 4 4




53. La Direccidn nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar 4
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con

los objetivos fijados 4
55. Las personas de esta organizacién comprenden lo

gue hay que hacer para tener éxito a largo plazo 4
56. Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta
organizacién en el futuro 4
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo 4
58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete

a menudo nuestra vision a largo plazo 4
59. Nuestra visidon genera entusiasmo y motivacidn entre
nosotros 4
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo. 4

Conformidad del Juez

Firmay sello del Juez



ANEXO 8:
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: por su experiencia en la atencion en el drea de Gestidon del Talento Humano e
investigacion, fue considerado para validar la Escala de Felicidad de Lima y de la Encuesta de Cultura
Organizacional, que hacen parte de la investigacion: Felicidad y cultura organizacional en los trabajadores
de una empresa industrial de Paita - Piura — 2022. La validacion de los instrumentoses de gran relevancia
debido a que su uso con garantias cientificas conduce a resultados objetivos y de impacto. En ese sentido,

agradeciendo su valiosa colaboracion, dejamos la revisidon del mismo.

11. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Guillermo Oscar Prado Minchola

Grado profesional: Maestria (X )
Doctor ( )

Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia Recursos Humanos, Promocién de empleo, Vinculacién laboral
profesional:

Institucién donde labora: Universidad Privada San Juan Bautista

Tiempo de experiencia 2 a4 ainos ( )
profesional en el drea: Masde5afos ( X )

12. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido por juicio de expertos de los siguientes instrumentos: Escala
de Felicidad de Lima y Escala de Cultura Organizacional.

13. DATOS DE LA ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

Nombre de la Prueba: [Escala de Felicidad de Lima
Autor de la Prueba: [Pr- Reynaldo Alarcén
Origen: [Lima
Afio de publicacion: 2006
Administracién: |Individual y Colectiva
Tiempo de aplicacidn: [Entre 10y 15 minutos.
Ambito de aplicacién: |Adultos




Significacion:

Identificar el grado de felicidad de las personas en base a 4
indicadores o dimensiones: Sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria de vivir.

14. SOPORTE TEORICO

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el
individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

la Vida

Constructo Dimensiones Definicién
Los items de este factor, tal como estan formulados, indican
profunda depresion, fracaso, intranquilidad, pesimismo y
Felicidad Sentido Positivo de |vacio existencial. Las respuestas de rechazo, a lo que

afirman las oraciones, indican grados de felicidad, que
reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la vida. En
este sentido, la felicidad significa estar libre de estados
depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si
mismo y hacia la vida (Alarcén, 2006).

Satisfaccion con la
Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccién por lo
que se ha alcanzado y la persona cree que esta donde tiene
que estar, o porque se encuentra muy cerca dealcanzar el
ideal de su vida. Expresiones como las condiciones de mi
vida son excelentes, me siento satisfecho con lo que soy, o
la vida ha sido buena conmigo,trasuntan estados subjetivos
positivos de satisfaccion de los individuos que son
generados por la posesién de un

bien deseado (Alarcén, 2006).

Realizacion
Personal

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad plena,
y no estados temporales del “estar feliz”. Estos items
sefialan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad emocional,
placidez, todas son condiciones para conseguirel estado de
felicidad completa. El concepto de “realizacién personal”
guarda correspondencia con la definicion de felicidad que
supone la orientacién del individuo hacia metas que
considera valiosas para su vida(Alarcén, 2006).

Alegria de vivir

La denominacidn que lleva este factor obedece a que sus
items sefialan lo maravilloso que es vivir, refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente
bien (Alarcén, 2006).




15. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. ReynaldoAlarcén. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semadntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
I6gica con la dimensién
o indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacidn légica con la dimension.

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

criterio

midiendo. 2. Desacuerdo (bajo  [El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
nivel de acuerdo) la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicidon de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

16. VALIDACION:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




e Primera dimensidn: Sentido Positivo de la Vida

Los items de este factor, tal como estdn formulados, indican profunda depresion, fracaso, intranquilidad,
pesimismo y vacio existencial. Las respuestas de rechazo, a lo que afirman las oraciones, indican grados
de felicidad, que reflejan actitudes y experiencias positivas hacia la vida. En este sentido, la felicidad
significa estar libre de estados depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si mismo y hacia
la vida (Alarcén, 2006).

Observaciones/

item )
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

I
o
o

02. Siento que mi vida estd vacia

07. Pienso que nunca seré feliz

11. La mayoria del tiempo no me siento feliz

14. Me siento inutil

IO I N N N
IO N I N N
IO N I N N

17. La vida ha sido injusta conmigo

18. Tengo problemas tan hondos que me quitan la

tranquilidad 4 4 4
19. Me siento un fracasado 4 4 4
20. La felicidad es para algunas personas, no para mi 4 4 4
22. Me siento triste por lo que soy 4 4 4
23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos 4 4 4

26.Todavia no he encontrado sentido a mi existencia 4 4 4




e Segunda dimensidn: Satisfaccion con la Vida

Los seis items de este factor expresan satisfaccidn por lo que se ha alcanzado y la persona cree queesta
donde tiene que estar, o porque se encuentra muy cerca de alcanzar el ideal de su vida. Expresiones como
las condiciones de mi vida son excelentes, me siento satisfecho con lo que soy, ola vida ha sido buena
conmigo, trasuntan estados subjetivos positivos de satisfaccion de losindividuos que son generados por la

posesion de un bien deseado (Alarcén, 2006).

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

01. En la mayoria de las cosas, mi vida esta cerca de mi
ideal

I

I

S

03. Las condiciones de mi vida son excelentes

04. Estoy satisfecho con mi vida

05. La vida ha sido buena conmigo

06. Me siento satisfecho con lo que soy

10. Me satisfecho porque estoy donde tengo que estar

I I N N N 'S

I I N N N 'S

B I

e Tercera dimension: Realizacion Personal

Los items expresan lo que podriamos llamar felicidad plena, y no estados temporales del “estar feliz”. Estos
items sefalan autosuficiencia, autarquia, tranquilidad emocional, placidez, todas son condiciones para

conseguir el estado de felicidad completa. El concepto de “realizacién persona

|”

guarda correspondencia

con la definicién de felicidad que supone la orientacién del individuo haciametas que considera valiosas

para su vida (Alarcén, 2006).

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

08. Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son
importantes

N

N

N

09. Si volviera a nacer no cambiaria casi nada de mi vida

21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado

24. Me considero una persona realizada

25. Mi vida transcurre placidamente

27. Creo que no me falta nada

L I

LR I

E I S I




e Cuarta dimensidn: Alegria de vivir

La denominacién que lleva este factor obedece a que sus items sefalan lo maravilloso que es vivir,refieren
experiencias positivas de la vida y sentirse generalmente bien (Alarcén, 2006).

0 0
T o Q
item < S = .
= = S Observaciones/
= £ 2 Recomendaciones
o [ [}
o o
12. Es maravilloso vivir 4 4 4
13. Por lo general, me siento bien 4
15. Soy una persona optimista
16. He experimentado la alegria de vivir 4 4 4

17. DATOS DE LA ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombre original de la Prueba:

Autor de la Prueba:
Origen:
Afio de publicacidn:
Administracion:
Tiempo de aplicacidn:
Ambito de aplicacidn:
Significacion:

Organizational Culture Survey
Encuesta de cultura organizacional de Denison
Denison

Lima

2006

Individual y Colectiva

Entre 20 y 30 minutos.

Colaboradores de una organizacién

Valorar la cultura organizacional a partir de 4 dimensiones o rasgos
culturales: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y misidn




18. SOPORTE TEORICO

Constructo Dimensiones Definicion
Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se
organizan en equipos y desarrollan las capacidades
Felicidad Implicacién humanas a todos los niveles. Los miembros de estas

Estado afectivo de
satisfaccién plena que
experimenta
subjetivamente el
individuo
en posesion de un bien
anhelado (Alarcon,
2006)

organizaciones estdan comprometidos con su trabajo y
sienten que son una parte importante de la organizacion.
Las personas de cualquier nivel jerdrquico participan de las
decisiones que afectardn su trabajo y perciben que éste
esta directamente relacionado con los objetivos de la
organizacién (Denison, 2001).

Consistencia

La investigacién ha mostrado que las organizaciones son
efectivas cuando son consistentes y estdn bien integradas.El
comportamiento de las personas estd marcado por un
conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a
alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en
las opiniones), de manera que las actividades de la
organizaciéon queden coordinadas adecuadamente. Las
organizaciones con estas caracteristicas tienen una cultura
fuerte y distintiva que influye firmemente en el
comportamiento de sus trabajadores. La consistencia es
una potente fuente de estabilidad e integracidn interna
resultado de una vision compartida y un alto grado de
conformidad (Denison, 2001).

Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a
menudo dificultades para cambiar y adaptarse a nuevos
entornos. Integracién interna y adaptacion externa pueden
ser dificiles de compatibilizar, pero es necesario para lograr
organizaciones efectivas. Las organizaciones adaptativas
toman a sus clientes como guia, asumen riesgos y aprenden
de sus errores, y tienen capacidad y experiencia en
introducir cambios. Continuamente estdn mejorando la
capacidad de crear valor para sus clientes. Las
organizaciones con elevada adaptabilidad usualmente
experimentan crecimiento en las ventas e incremento de
las cuotas de mercado (Denison, 2001).

Mision

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el
sentimiento de mision. Las organizaciones que no saben a
donde se dirigen, usualmente acaban en algin lugar no
previsto. Las organizaciones exitosas tienen un propdsito y
una direccion precisa que define las metas organizacionales
y los objetivos estratégicos, al tiempo que cuentan con una
vision clara de cdmo serd la organizacion en el futuro. Las
organizaciones con masproblemas son a menudo aquéllas
qgue han de cambiar sumisién principal. Se requiere un
fuerte liderazgo que defina una visién de futuro y construya
una cultura que apoye dicha visidn (Denison, 2001).




19. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, a usted le presento la Escala de Felicidad de Lima elaborado por el Dr. ReynaldoAlarcén. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
|6gica con la dimensién
o indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacidn ldgica con la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir
debe serincluido.

criterio

midiendo. 2. Desacuerdo (bajo  [El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
nivel de acuerdo) la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicidon de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

20. VALIDACION:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




e Primera dimension: Implicacion

Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se organizan en equipos y desarrollan las
capacidades humanas a todos los niveles. Los miembros de estas organizaciones estdn comprometidos
con su trabajo y sienten que son una parte importante de la organizacién. Las personas de cualquier nivel
jerarquico participan de las decisiones que afectaran su trabajo y perciben que éste esta directamente
relacionado con los objetivos de la organizacion (Denison, 2001).

P o -3 -8 Observaciones/
= § § § Recomendaciones

(&) o

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy 4 4 4

comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel 4 4 4

que dispone de la mejor informacion

3. La informacién se comparte ampliamente y se puede 4 4 4

conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto 4 4 4

positivo

5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica 4 4 4

en el grupo a todo el mundo en alguin grado

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los 4 4 4

diferentes grupos de esta organizacion

7. Tr.abajar en este grupo es como formar parte de un 4 4 4

equipo

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez 4 4 4

de descargar el peso en la direccion

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales 4 4 4

pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la 4 4 4
organizacién

11. La autoridad se delega de modo que las personas

puedan actuar por si mismas 4 4 4

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres 4 4 4

del grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo 4 4 4

de las capacidades de sus miembros La empresa...
14. La capacidad de las personas es vista como una 4 4 4

fuente importante de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos 4 4 4

de las habilidades necesarias para hacer el trabajo ...no se dispone...




e Segunda dimensidn: Consistencia

La investigacién ha mostrado que las organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estanbien
integradas. El comportamiento de las personas esta marcado por un conjunto de valores que induce a
lideres y seguidores a alcanzar acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de
manera que las actividades de la organizacién queden coordinadas adecuadamente.Las organizaciones con
estas caracteristicas tienen una cultura fuerte y distintiva que influye firmemente en el comportamiento
de sus trabajadores. La consistencia es una potente fuente de estabilidad e integracién interna resultado
de una visién compartida y un alto grado de conformidad(Denison, 2001).

. o -E -3 Observaciones/
el § ] & [Recomendaciones

5| 8|3
(8] 8 g

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan 4 4 4

17. Existe un estilo de direccidon caracteristico con un

conjunto de practicas distintivas 4 4 4

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que

rige la forma en que nos conducimos 4 4 4

19.1gnorar los valores esenciales de este grupo te 4 4 4

ocasionara problemas

20.Existe un cddigo ético que guia nuestro 4 4 4

comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos

intensamente para encontrar soluciones donde todos 4 4 4

ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte» 4 4 4

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas

e 4 4 4

dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 4 4 4

acuerdos en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e 4 4 4

incorrecta de hacer las cosas

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 4 4 4

predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta 4 4 4

organizacién tienen una perspectiva comun

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 4 4 4

grupos de esta organizacién

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta

organizacién es como trabajar con alguien de otra 4 4 4

organizacién

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los 4 4 4

diferentes niveles jerarquicos




° Tercera dimension: Adaptabilidad

Las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a menudo dificultades para cambiar y adaptarse a
nuevos entornos. Integracidn interna y adaptacion externa pueden ser dificiles de compatibilizar, pero es
necesario para lograr organizaciones efectivas. Las organizaciones adaptativas toman a sus clientes como
guia, asumen riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y experiencia en introducir cambios.
Continuamente estdn mejorando la capacidad de crear valor para sus clientes. Las organizaciones con
elevada adaptabilidad usualmente experimentan crecimiento en las ventas e incremento de las cuotas de
mercado (Denison, 2001).

© © a
- S S ‘S [Observaciones/
el § S S Recomendaciones
AR AR
O 8 g
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible 4
y facil de cambiar
32. Respondemos bien a los cambios del entorno 4 4 4
33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas 4 4 4
de hacer las cosas
34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar 4 4 4
resistencia por parte del equipo
35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan 4 4 4
a menudo para introducir cambios
36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
. . . . 4 4 4
clientes conducen a menudo a introducir cambios
37. La informacidn sobre nuestros clientes influye en 4 4 4
nuestras decisiones
38. Todos tenemos una comprensién profunda de los
. 4 4 4
deseos y necesidades de nuestro entorno
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
N : 4 4 4
intereses de los clientes
40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con 4 4 4
los clientes
41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para 4 4 4
aprender y mejorar
42. La innovacion es algo que fomenta la empresa 4 4 4
43. Muchas ideas «se pierden por el camino» 4 4 4
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
. - 4 4 4
trabajo cotidiano
45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que 4 4 4
estd haciendo la izquierda»

e Cuarta dimension: Mision

Quizas el rasgo cultural mas importante de todos sea el sentimiento de misidn. Las organizaciones que no
saben a donde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto. Las organizacionesexitosas tienen
un propdsito y una direccion precisa que define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, al
tiempo que cuentan con una vision clara de como sera la organizacién enel futuro. Las organizaciones con
mas problemas son a menudo aquéllas que han de cambiar su misidn principal. Se requiere un fuerte
liderazgo que defina una visién de futuro y construya una cultura que apoye dicha vision (Denison, 2001).
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® g e
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Item S 5 - Recomendaciones
Q o
46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién 4 4 4
a largo plazo
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones 4 4 4
48. Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo 4 4 4
49. Esta organizacidn tiene una clara estrategia de cara
al futuro 4 4 4
50. La orientacion estratégica de esta organizacién no
me resulta clara 4 4 4
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 4 4 4
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas 4 4 4
53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar 4 4 4
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados 4 4 4
55. Las personas de esta organizacién comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo 4 4 4
56. Tenemos una visién compartida de cdmo sera esta
organizacién en el futuro 4 4 4
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo 4 4 4
58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete
a menudo nuestra vision a largo plazo 4 4 4
59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros 4 4 4
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo. 4 4 4

Conformidad del Juez

%O

Firma del Juez




ANEXO 9:
Ficha Técnica de Felicidad de Lima
Nombre: Escala de felicidad de lima (EFL)
Autor: Reynaldo Alarcén
Afo: 2006
Institucién: Universidad Ricardo Palma.
Aplicacion: Jévenes y adultos.
Administracion: Individual o colectiva.
Duracion: 10 minutos aproximadamente.

Significacion: Este instrumento tiene como objetivo medir los niveles de felicidad de la

persona.

Factores que la componen: a) Sentido positivo de la vida; b) Satisfaccion con la vida; c)

Realizacion personal y d) Alegria de vivir.
Caracteristicas: Presenta 27 elementos medidos segun una escala de tipo Likert

Confiabilidad: El presente instrumento presenta un Alfa de Cronbach = 0.916

ANEXO 10:

Ficha Técnica de la Escala de Cultura Organizacional



Version original: Denison Organizational Culture Survey
Nombre: Escala de cultura organizacional (ECO)

Autor: Daniel Denison (1991)

Procedencia: Estados Unidos

Adaptacion: Bonavia, Prado y Garcia (2010
Administracion: Individual o colectiva.

Duracién: 15 o 30 minutos aproximadamente.

Objetivo: Identificar campos de mejoramiento y plantear acciones que posibilite mejorar las

debilidades y resaltar sus fortalezas.
Factores que la componen: 4 dimensiones
Caracteristicas: Presenta 60 elementos medidos segun una escala de tipo Likert

Confiabilidad: El presente instrumento presenta un Alfa de Cronbach = 0.97
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