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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar el nivel 

de relación entre cultura organizacional y el trabajo híbrido en los colaboradores de 

una entidad pública de Lima, 2023. La metodología fue de tipo básica con un diseño 

no experimental, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y diseño de corte 

transversal. Para la recolección de la información se aplicó como instrumento la 

encuesta y la técnica fue un cuestionario virtual mediante escala de Likert aplicado 

a 210 colaboradores de una entidad pública de Lima. Los resultados obtenidos 

fueron un nivel de significancia p= 0.00 (p<0.005) y coeficiente de correlación de 

0,634 entre las variables cultura organizacional y trabajo híbrido. Finalmente, se 

afirma que la cultura organizacional tiene relación positiva significativa con el 

trabajo híbrido y se recomienda a la institución a implementar diversas herramientas 

con el fin de obtener una cultura organizacional óptima y estable en la 

implementación de un modelo de trabajo híbrido. 

Palabras clave: cultura organizacional, trabajo híbrido, valores organizacionales, 

integridad laboral, identidad organizacional. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research work was to determine the level of relationship 

between organizational culture and hybrid work in the collaborators of a public entity 

in Lima, 2023. The methodology was basic with a non-experimental design, with a 

quantitative approach, correlational level and cross-sectional design. For the 

collection of information, the survey was applied as an instrument and the technique 

was a virtual questionnaire using a Likert scale applied to 210 employees of a public 

entity in Lima. The results obtained were a level of significance p= 0.00 (p<0.005) 

and a correlation coefficient of 0.634 between the organizational culture and hybrid 

work variables. Finally, it is stated that the organizational culture has a significant 

positive relationship with hybrid work and the institution is recommended to 

implement various tools in order to obtain an optimal and stable organizational 

culture in the implementation of a hybrid work model. 

Keywords: organizational culture, hybrid work, shared values, labor integrity, 

identity. 
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I. INTRODUCCIÓN

La pandemia del COVID-19 hizo que las empresas y gobiernos realizaran cambios 

en la forma de laborar en las organizaciones, según la Organización Internacional 

del Trabajo (OIT) durante el segundo semestre en 2021, hubo 23 millones de 

personas que realizaron trabajo híbrido en América Latina. Esta organización 

congrega a gobiernos, empleadores y trabajadores para implementar nuevas 

normas del trabajo, creando políticas y programas con la finalidad de fomentar las 

oportunidades de trabajo. 

La Organización de Naciones Unidas (ONU) confirmó que el 71% de los 

trabajadores siguen teniendo problemas para incorporarse y navegar por las 

reuniones virtuales, debido a que muchas instituciones han tenido que adaptarse a 

nuevas modalidades laborales como es el trabajo híbrido. 

Asimismo, la consultora internacional PricewaterhouseCoopers (PwC) manifestó 

que los empleados que trabajaron desde casa durante la pandemia, cerca del 50% 

encontró más difícil mantener un sentido de comunidad con sus compañeros. Esto 

se debe a que el trabajo híbrido es una combinación del trabajo presencial y a 

distancia y priva la capacidad de conectarse eficazmente con los colegas del trabajo 

como seres humanos. 

Al respecto, cada institución comparte culturas organizacionales distintas que 

definen a su institución, sin embargo, justifica su importancia en la necesidad de 

disminuir los conflictos individuales y/o grupales en el entorno laboral a pesar de 

los diversos cambios o nuevas formas de laborar. Es por ello, que tener una cultura 

organizacional poco efectiva o insuficiente perjudica el desempeño del trabajador. 

De igual manera, según América Retail (2023) la cultura organizacional une a los 

empleados de una comunidad que incluye normas y prácticas que determinan cómo 

colaboran las personas. Es por ello su importancia y necesidad de realizar 

investigaciones tempranas que permitan mejorar la cultura organizacional en las 

organizaciones, ya que ayuda a la toma de decisiones para mantener un entorno 

organizacional estable en desarrollo óptimo de los profesionales en las 

organizaciones. 



2 
 

La epistemología de la presente investigación resalta que desde su origen la cultura 

organizacional se representa como soporte y clave que une a los miembros de toda 

una organización compartiendo valores que tienden a perdurar a lo largo del tiempo 

que sirve como soporte para optimizar el desenvolvimiento y cumplimiento en las 

funciones de los colaboradores de la organización. 

En este contexto, el problema encontrado es el déficit de cultura organizacional en 

los trabajadores que realizan trabajo híbrido en una entidad pública de Lima, por lo 

que el problema general es el siguiente: ¿Cuál es la relación entre la cultura 

organizacional y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de 

Lima, 2023?, respecto a los problemas específicos son ¿Cuál es la relación entre 

los valores organizacionales, integridad organizacional e identidad organizacional 

y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023? 

El presente trabajo tiene justificación teórica porque utiliza diversos autores con el 

propósito de aportar conocimiento de la importancia de dos variables como soporte 

fundamental del capital humano presente en toda organización. 

De igual manera, tiene justificación práctica por lo permitirá que la actual 

organización pueda realizar las mejoras correspondientes tomando las mejores 

estrategias, reestructurando algunos puntos claves de la institución que 

contribuirán al beneficio de los colaboradores de la entidad. 

Adicionalmente se presenta la justificación metodológica debido a que se propondrá 

una técnica e instrumento y posterior procesamiento mediante un software 

estadístico y sometidos a la validez y confiabilidad que servirá para futuras 

investigaciones.  

El objetivo general es determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 

Respecto a los objetivos específicos son determinar el nivel de relación entre los 

valores organizacionales, integridad organizacional e identidad organizacional y el 

trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 
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Finalmente, la hipótesis general planteada es que existe relación entre la cultura 

organizacional y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de 

Lima, 2023 y las hipótesis especificas son que existe relación de los valores 

organizacionales, integridad organizacional, identidad organizacional y el trabajo 

híbrido en los colaboradores de una entidad pública. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

II. MARCO TEÓRICO 

Para realizar el marco teórico fue indispensable la revisión bibliográfica, artículos 

científicos e investigaciones de diversos autores nacionales e internacionales 

respecto a las variables que componen la investigación.  

El marco teórico se dividió en dos partes: cultura organizacional y trabajo híbrido 

con la finalidad de profundizar el conocimiento mediante diversas investigaciones 

de alto impacto. 

Siqueiros-Quintana & Vera-Noriega (2022) realizó el estudio de la cultura 

organizacional, la metodología utilizada fue una investigación descriptiva 

recolectando información de diversos estudios realizados realizando la búsqueda 

de palabras clave en español e inglés de la cultura organizacional mediante una 

análisis teórico-conceptual y priorizando los aspectos de autor, año, país, idioma, 

artículo de la cultura organizacional. Los resultados hallados fue presentar una 

discusión conceptual de la cultura organizacional y se obtuvo que es complicado 

una definición universal de este concepto al ser un aspecto intangible en la 

organización.  En conclusión, existen diversas posturas conceptuales con ligera 

similitud en el concepto de cultura organizacional pero es un aspecto muy 

importante para el éxito de toda institución u organización. 

Vesga, Rubiano, Forero, Aguilar, Jaramillo, Quiroz, Castaño, Andrade & Gómez 

(2020), realizaron una investigación para hallar la relación entre la cultura 

organizacional y la disposición al cambio organizacional. La metodología 

desarrollada en el estudio fue bajo un diseño correlacional simple en la búsqueda 

de la relación entre sus dos variables. Respecto a los resultados hallados fueron 

que existe relaciones muy significativas entre los factores de cultura organizacional 

y la disposición al cambio organizacional. En conclusión, esta investigación 

presenta una correlación positiva en todos los casos con alto porcentaje en la 

dimensión organizacional y bajo porcentaje en la dimensión individual. 

Palafox, Ochoa, & Jacobo (2019) investigaron con el objetivo de identificar los 

puntos claves que conforman la cultura organizacional y como contribuye al buen 

funcionamiento en las organizaciones a través del tiempo. La metodología utilizada 
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fue descriptiva debido a que permitió la búsqueda de diversas fuentes relacionado 

a la investigación. Respecto a los resultados afirman que bienestar laboral, misión, 

visión, valores influyen en el comportamiento organizacional y sirve para que la 

empresa pueda conocer sus aspectos positivos y negativos. En conclusión, en una 

organización la cultura organizacional es valiosa para que el personal se sienta 

satisfecho teniendo una actitud positiva para el logro de sus objetivos. 

Hernández, Jaramillo & Hernández C. (2022) investigaron respecto a la relación de 

cultura organizacional y la gestión de la calidad en pequeñas y medianas empresas, 

usando la metodología de tipo correlacional y descriptivo no experimental debido a 

que no se manipularon los datos. Los resultados encontrados fueron que en las 

mypes hay una fuerte correlación positiva entre la práctica de gestión de la calidad 

y cultura organizacional. En conclusión, la investigación indica que la gestión de la 

calidad total depende de la cultura organizacional y es imprescindible en la 

organización y para el éxito de procesos en las empresas. 

Cabezudo (2018) realizó la investigación acerca de los valores organizacionales y 

su impacto en el desempeño laboral en una institución pública. La metodología 

utilizada fue correlacional, no experimental, transversal aplicado a 180 

colaboradores. Los resultados fueron que existe una correlación positiva entre 

ambas variables. En conclusión, la cultura de valores organizacionales influye en el 

desempeño laboral de los colaboradores en una institución pública. 

A continuación, se describe aportes de diversos autores respecto al trabajo híbrido 

Espilco & Villacorta (2022), realizaron su investigación en analizar cómo el trabajo 

híbrido impacta en la satisfacción laboral en el sector de consumo masivo en Lima. 

La metodología fue de enfoque cuantitativo con un diseño no experimental 

realizado a 291 personas que prestaban servicio al sector de consumo masivo. Los 

resultados encontrados indicaron que ambas variables tuvieron correlación inversa 

negativa. En conclusión, la satisfacción laboral tiene una relación significativa débil 

en la variable de trabajo híbrido en los trabajadores del sector de consumo masivo 

en Lima Metropolitana. 
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Mejía & Betancur (2022) realizaron el análisis de la percepción de los colabores 

una empresa de Colombia para la implementación de la modalidad del trabajo 

híbrido. La metodología utilizada fue cuantitativa con enfoque analítico y descriptivo 

mediante la recolección de una muestra a 71 empresas registradas en el Cámara 

de Comercio de Armenia-Colombia. Los resultados encontrados fueron que existe 

desconocimiento de la modalidad de teletrabajo/híbrido debido a que aún no ha 

sido implementado en sus organizaciones. En conclusión, las organizaciones 

deben modificar su filosofía organizacional con un cambio de cultura digital para la 

implementación del teletrabajo/hibrido debido a que es una oportunidad para 

mejorar la productividad en el trabajo. 

 

Uribe, Jiménez, Vargas, Rey, Bashualdo & Geraldo (2021) realizaron una 

investigación para medir la relación del trabajo remoto y la gestión de emociones 

usando la metodología de enfoque cuantitativo y correlacional realizado con una 

muestra de 148 estudiantes mediante escala tipo Likert. El resultado fue una 

relación positiva de 0.47 de las variables. En conclusión, la correlación entre ambas 

variables demostró que los estudiantes se adaptaron al trabajo remoto y al manejo 

efectivo y satisfactorios de sus emociones. 

Kajatt, Hidalgo, Dávila & Aliaga (2022), analizaron los factores del trabajo remoto. 

La metodología realizada fue instrumental y de corte transversal para luego realizar 

un análisis factorial exploratorio realizado a 148 estudiantes.  Los resultados 

encontrados fueron que los factores: bienestar social, jornada de trabajo, soporte 

laboral tecnológico, hubo pertinencia en las propiedades psicométricas del trabajo 

remoto. En conclusión, los factores mencionados al trabajo remoto son aplicables 

en cualquier organización laboral. 

Refulio & Rojas (2022) realizaron el estudio de investigación con la finalidad de 

analizar el trabajo remoto y el desempeño de los colaboradores de una universidad. 

La metodología utilizada fue correlacional con diseño no experimental de corte 

transversal aplicado a una muestra de 50 colaboradores. Los resultados 

encontrados fueron que hubo correlación de 0.797 entre las variables con una 

significancia de p= 0.000 y significa una correlación fuerte entre dichas variables. 
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En conclusión, se puede afirmar que el trabajo remoto se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral. 

Jim (2023), realizó el estudio de métodos mixtos mediante análisis de las 

necesidades en las áreas de conocimiento y habilidades, motivación y recursos 

organizacionales necesarios para que los ejecutivos judiciales ofrezcan horarios de 

trabajo híbridos a los empleados cuyas tareas laborales puedan realizarse de forma 

remota. La metodología fue exploratoria cuantitativa y cualitativa analizando en 

simultaneo a través de encuestas, entrevistas y análisis de conocimiento y actitudes 

de los encuestados. Los resultados revelaron que los ejecutivos comprendían las 

ideas erróneas sobre el trabajo remoto y carecían de coherencia a la hora de saber 

cómo utilizar las mejores prácticas para optimizar la flexibilidad y la productividad 

de los empleados. En conclusión, no todos los ejecutivos concedieron mucha 

importancia a ofrecer planes de trabajo a distancia y no confiaron constantemente 

en su capacidad para desarrollar planes de trabajo a distancia de manera eficaz. 

También hubo una falta de alineación entre las políticas y las mejores prácticas de 

trabajo remoto 

Teorías relacionadas al estudio de investigación: 

Definición de cultura organizacional: 

La cultura organizacional es uno de los activos o recursos intangibles más 

importantes dentro de las organizaciones. Al respecto, existen diversas 

investigaciones muy significativas, entre las cuales Fajardo, Gómez & Mejía (2020) 

manifiestan que la cultura organizacional se refiere a los valores o ideales sociales 

que comparten los trabajadores de una organización a través de símbolos, 

historias, leyendas mediante un lenguaje interactivo entre colaboradores. De igual 

forma, la cultura organizacional no se puede ver ni tocar, pero está presente y 

conforma una parte importante en el éxito de las organizaciones. 

De igual manera, Vásquez, Gutarra, Rojas, Padilla & Montoya (2022) indican que 

la cultura organizacional se encuentra presente en todas las entidades públicas o 

privadas y se manifiesta entre los colaboradores del área de trabajo. Es importante 

precisar que la cultura organizacional tiene por finalidad que los clientes puedan 
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recibir productos o servicios de calidad debido a que la cultura organizacional 

garantiza la calidad de servicio o producto entregado hacia los clientes. 

Según Bayón (2019), la cultura organizacional es muy importante y se convierte en 

una fortaleza que dirige hacia el camino de la excelencia y el éxito en una 

organización. Asimismo, la cultura organizacional sirve como una herramienta 

fuerte para retener a los empleados con la finalidad que tengan un gran bienestar 

dentro de su área de labores.  Actualmente la cultura organizacional sirve como 

una gran oportunidad de estrategia muy efectiva para mejorar las condiciones 

actuales y futuras en una organización. 

Dentro del trabajo híbrido se propuso 03 dimensiones que son: a) valores 

organizacionales, b) integridad organizacional y c) identidad organizacional. 

Primera dimensión: Valores organizacionales 

Según Guerrero (2020), los valores son los principios morales y creencias que se 

encuentran presentes en los patrones de conducta de los colaboradores y se 

transmiten en el entorno de la organización. Los valores dentro de la cultura 

organizacional dan forma a los comportamientos debiendo hacer las cosas 

correctas aprovechando las oportunidades que se presentan generando así una 

ventaja competitiva frente a otras organizaciones. Para la primera dimensión se ha 

considerado los siguientes indicadores:  

a) Sentido de pertenencia 

b) Honestidad 

c) Responsabilidad 

d) Respeto 

Segunda dimensión: Integridad organizacional 

Según Padilla (2022) indica que la integridad organizacional es cumplimiento de 

principios y normas éticas por el bien de la comunidad y exista la convicción de 

cada uno de sus integrantes dando prioridad a los intereses públicos, por encima 

de los intereses privados. Asimismo, Xifra (2022) manifiesta que la integridad se 

define como honrado, honesto, con respeto hacia uno mismo y hacia los demás 
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colaboradores de la organización. De igual manera Pirela de Faría (2010), la 

integridad se encuentra presente en la cultura organizacional debido a que permite 

una mejor integración con todos los colaboradores mejorando la comunicación 

efectiva y generando una gran cooperación en el ambiente laboral. Para la segunda 

dimensión se ha considerado los siguientes indicadores: 

a) Comunicación 

b) Código de conducta 

c) Participación íntegra 

Tercera dimensión: Identidad organizacional 

Méndez-Álvarez (2019) indica que la identidad identifica a los colaboradores de una 

organización, cuando la identidad es muy fuerte forma parte de la conciencia de 

cada uno y cada colaborador se siente un miembro con propósito y útil dentro de la 

organización. La identidad se considera un elemento importante dentro de la cultura 

organizacional y trae ventajas competitivas en relación con otras organizaciones. 

Asimismo, Mondragón (2022) manifiesta que la identidad es un elemento de estudio 

en las organizaciones y se encuentra presente en la cultura organizacional debido 

a la representación que tenemos de nosotros mismos en relación con los demás, 

es por ello que la identidad ha sido estudiada en diversos campos profesionales 

durante muchos años existiendo diferentes conceptos dependiendo al campo de 

conocimiento donde se emplee el término de identidad, a continuación se presenta 

tipologías de la identidad de otros autores: 

Tabla 1 

Resumen de tipología de la identidad 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Mondragón (2022) 
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Para la tercera dimensión se ha considerado los siguientes indicadores: 

a) misión y visión 

b) identidad afectiva 

c)   imagen 

Definición de trabajo híbrido 

Según Tosca-Vidal (2022) la modalidad de trabajo híbrido es una combinación del 

trabajo presencial y a distancia debido a que proporciona la posibilidad de poder 

trabajar dentro de las instalaciones de la organización y también fuera de ellas. El 

modelo híbrido en las organizaciones es muy importante debido a los beneficios 

que genera en los trabajadores y la disminución de costos para los empleadores y 

ayuda a minimizar las desventajas que tenía el teletrabajo puro. 

Asimismo, según (Rodríguez, 2022) manifiesta que la modalidad de trabajo híbrido 

es una forma de laborar de manera presencial y virtual de manera alterna que 

requiere responsabilidad, disciplina y compromiso. 

El trabajo híbrido se propuso 03 dimensiones que son: productividad, flexibilidad y 

autonomía. 

Primera dimensión: Productividad 

Según Córdova & Sango (2018) la productividad es un indicador que sirve como 

herramienta para identificar si un proceso o servicio dentro de una organización y 

se representa como resultados positivos que superan la meta proyectada en la 

organización. Asimismo, la modalidad híbrida durante la pandemia del COVID-19 

se adaptó rápidamente en muchos colaboradores en distintas organizaciones 

debido a que tuvieron un espacio laboral propicio disminuyendo distracciones, esto 

ha significado que la productividad aumente para los resultados obtenidos en la 

organización (Montiel, 2021). Para la primera dimensión se ha considerado los 

siguientes indicadores: 

a) modalidad híbrida 

b) capacitación 
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c)  eficiencia 

Segunda dimensión: Flexibilidad 

La Real Academia Española (RAE), menciona que la flexibilidad es adaptarse con 

facilidad a los cambios según las necesidades que se presenten. La flexibilidad en 

el ámbito laboral se encuentra presente en la modalidad híbrida debido a que los 

colaboradores en una organización cuentan con disponibilidad de tiempo para 

realizar sus labores, actividades y tareas diarias, permitiendo la reducción de sus 

niveles de estrés, mejorando su calidad de vida. (Guzmán & Abreo, 2017). De igual 

manera, el trabajo híbrido al ser una nueva modalidad de trabajo se adecúa al uso 

de nuevas tecnologías lo cual permite la flexibilidad siendo una herramienta para 

mejorar el desempeño de los colaboradores (Limo, Purizaga & Razzeto. 2022). 

Para la segunda dimensión se ha considerado los siguientes indicadores: 

a) Condiciones físicas adecuadas 

b) Versatilidad 

c)   Planificación de tiempo 

Tercera dimensión: Autonomía 

La autonomía en el ámbito laboral se refiere cuando un empleador puede trabajar 

con independencia reduciendo el estrés y la sobrecarga de trabajo. La autonomía 

permite que los trabajadores puedan trabajar según su propio ritmo siempre en 

cumplimiento de sus funciones. (Adams, Araya & Salazar, 2020). De esta manera, 

la autonomía se encuentra presente durante el trabajo híbrido debido a que mayor 

autonomía es un indicador de disciplina por parte de los trabajadores lo cual hará 

que se sientan más satisfechos con su puesto de trabajo. (Giraldo & Villegas, 2019). 

Asimismo, Pacheco (2021) manifiesta que los trabajos que son altamente 

autónomos permiten al trabajador definir el orden y el ritmo en el que desarrollarán 

las tareas laborales. Para la segunda dimensión se ha considerado los siguientes 

indicadores: 

a) Toma de decisiones 

b) Asertividad 
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c) trabajo en equipo 

d) salud mental 

 

Teorías generales: 

Teoría de cultura organizacional de Ansoff: El fundador del concepto de cultura 

organización fue Ansoff (1968) quien fue muy reconocido por representar el 

paradigma de la administración corporativa moderna. Él determinó que la cultura 

organizacional se define como un conjunto de normas y valores de un grupo social 

que tienen preferencias por un tipo de comportamiento estratégico. Ansoff 

considera que la cultura organizacional es parte de los procesos de   planificación 

estratégica y está integrado para resolver todo problema estratégico organizacional 

desde una visión total. De esta forma Ansoff propone 4 tipos de cultura 

organizacional, según cuadro siguiente: 

Tabla 2 

Tipos de cultura organizacional 

Fuente: Ansoff (1985) 

Teoría de cultura organizacional de Peters & Waterman (1982): Dentro de la 

teoría de la organización y la administración, se encuentran Peters & Waterman 

quienes estudiaron la cultura organizacional de manera conjunta con la consultora 
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McKinsey & Company y crearon el modelo estructural llamado “Framework 7-S de 

McKinsey” que es un diagrama compuesto por 07 esferas, considerando a los 

valores compartidos (shared values) al centro, y que giran entorno a los demás 

elementos como estructura, estrategia, sistemas, habilidades, estilo y personas, 

articulando a toda la organización que conforman la cultura organizacional. 

Figura 1 

Modelo 7-S de McKinsey 

 

Fuente: Peters & Waterman (1982) 

Teoría de recursos y capacidades: Desde los años 50’s la teoría de recursos y 

capacidades se encuentran en el campo de la estrategia y da importancia a la 

estructura interna de la organización. (Penrose, 1959). Asimismo, Teece (1982) 

manifiesta que las empresas poseen recursos que pueden ser utilizados como 

elementos clave para las empresas de multiproducto. De esta forma la teoría de 

recursos y capacidades estudia las fuentes de desempeño que una organización 

posee y busca establecer una conexión entre las capacidades de la organización y 

el desempeño respecto a sus competidores. Lo recursos humanos de una 

organización poseen características únicas con capacidades que pueden 

constituirse como una fuerte ventaja competitiva. Es importante indicar que Ulrich 

en los años 80’s indicó que el personal que labora en una organización establece 

una fuente competitiva. La teoría de recursos y capacidades sigue evolucionando 
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en el tiempo lo que implica adaptación al cambio para reconfigurar los recursos 

internos y externos. 

Es importante mencionar que toda organización debe estar enfocada al elemento 

humano para poder generar un vínculo de compromiso con sus labores cotidianas 

lo que podrá generar mayor desempeño y poder desarrollar ventajas competitivas. 

Actualmente el trabajo en las organizaciones, ya no se hace bajo un mismo enfoque 

tradicional, sino que ha evolucionado y dependiendo de la necesidad de laborar 

pueden ser virtuales o presenciales compartiendo responsabilidades en equipo. 

Figura 2 

Evolución en el tiempo de la teoría de recursos y capacidades: 

 

Fuente: Sánchez & Herrera, 2016 
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: El tipo de investigación fue básica debido a que 

proviene de principios científicos para su ejecución, es decir el marco teórico. 

Asimismo, se investiga con propósitos básicos prácticos con la finalidad de 

exponer los conceptos centrales acordes a la situación de un problema. 

(Carrasco, 2017). 

 

3.1.2 Diseño: El diseño fue no experimental debido a que no se realiza 

ninguna manipulación sobre las dos variables de la presente investigación. 

(Hernández, 2018).  

 

3.1.3 Enfoque: En enfoque de investigación fue cuantitativo debido a que la 

recolección de datos para probar hipótesis se realizó con base numérica y 

posteriormente un análisis estadístico.  (Hernández-Sampieri y Mendoza 

,2018).  Asimismo, según Amaiquema, Vera & Zumba (2019) un enfoque 

cuantitativo comparte las siguientes características: 

 

Tabla 3 

Características de enfoque cuantitativo 

Fuente: Amaiquema, Vera & Zumba (2019) 
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3.1.4 El nivel de investigación: fue correlacional considerando a que se 

pretende describir la relación entre las 02 variables involucradas. (Ramos-

Galarza 2020) y se puede representar de la siguiente manera: 

Figura 3 

Representación de correlación de variables 

Dónde: 

M = Muestra del trabajo de investigación 

O1 = Es la variable: Cultura organizacional 

r = Representa la relación de las 2 variables 

O2 = Es la variable: Trabajo híbrido 

3.1.5 Diseño de corte: Se considera diseño transversal porque se utiliza 

una sola recopilación de datos durante un momento en el tiempo. Según 

Rodríguez & Mendivelso (2018) un diseño de corte transversal tiene doble 

propósito al ser descriptivo y analítico. Además, el investigador no realiza 

ningún tipo de interferencia en la medición y se caracteriza por ser 

generadores de hipótesis e identifican la frecuencia y distribución en el 

análisis. 

3.2   Variables y operacionalización 

Se consideró 02 variables y para la operacionalización se cuenta con 3 

dimensiones en cada variable, en total hay 06 dimensiones, según detalle 

siguiente: 
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Variable:  Cultura organizacional:  

 

• Definición conceptual: se refiere a la manifestación de los valores o 

ideales sociales y creencias dentro de los miembros de la organización que 

logran compartir a través de elementos simbólicos y un lenguaje interactivo 

entre colaboradores. La cultura organizacional no se puede ver ni tocar, 

pero se encuentra siempre presente y conforma una parte significativa en 

el éxito de toda organización. (Fajardo, Gómez & Mejía, 2020). 

● Definición operacional: La cultura organizacional consta de 3 

dimensiones: valores organizacionales, integridad organizacional, 

identidad organizacional y se utilizó la técnica de encuesta siendo el 

instrumento el cuestionario para la recolección de datos mediante escala 

de Likert. 

● Indicadores: Para la dimensión cultura organizacional los indicadores son: 

sentido de pertenencia, honestidad, responsabilidad, y respeto. Para la 

dimensión Integridad organizacional los indicadores son: comunicación, 

código de conducta y participación íntegra.  Para la dimensión Identidad 

organizacional los indicadores son: misión y visión, identidad afectiva e 

imagen. 

 

Variable 2: Trabajo hibrido 

 

● Definición conceptual: es una nueva modalidad de trabajo alternativo 

que favorece a la organización mejorando su despeño frente a la 

competencia que a través del uso de herramientas informáticas y 

tecnológicas aumenta la competitividad y la productividad de sus 

empleadores en las organizaciones. (Guzmán & Abreo, 2017). 

● Definición operacional: La cultura organizacional cuenta con 3 

dimensiones: Productividad, Flexibilidad, Autonomía y se utilizó la técnica 

de encuesta siendo el instrumento el cuestionario para la recolección de 

datos mediante escala de Likert. 

● Indicadores: Para la dimensión Productividad los indicadores son: 

modalidad híbrida, capacitación y eficiencia. Para la dimensión 
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Flexibilidad los indicadores son: condiciones físicas adecuadas, 

versatilidad y planificación de tiempo. Para la dimensión Autonomía los 

indicadores son: toma de decisiones, asertividad, trabajo en equipo y 

salud mental. 

 

3.3   Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Según Condori-Ojeda (2020), la población se refiere a la 

unidad de análisis que pertenece al ámbito especial con características 

comunes en donde se desarrolla la investigación. De igual manera Robles 

(2019) considera que la población es el conjunto total de elementos de interés 

y la muestra un subconjunto de la población. Para poder identificar la 

población total se utilizó criterios de inclusión y exclusión, según detalle 

siguiente: 

 

Criterios de inclusión: se consideró a todos los trabajadores contratados 

dentro de una entidad pública de Lima metropolitana. 

Criterios de exclusión: No forman parte el personal que brinda servicio de 

limpieza ni servicio de seguridad al ser servicios externos contratados. 

 

Considerando ambos criterios, en esta investigación la población representa 

a 460 servidores que laboran en una entidad pública que se encuentra en la 

en Lima metropolitana. (información obtenida de la Unidad de Recursos 

Humanos de la entidad). 

 

3.3.2 Muestra: Es un grupo pequeño de la población total del cual se recolectó 

información por ser de enfoque cuantitativo. Para delimitar la muestra 

consideramos que el universo es la población total por lo que la muestra será 

una parte del total. Asimismo, según Boza, Pérez-Rodríguez y De León (2016) 

para obtener la cantidad exacta de muestra se puede utilizar una fórmula 

estadística usando los datos numéricos de población, coeficiente alfa, 

proporción estimada y porcentaje de margen de error dando un resultado final 

de 210 colaboradores. (ver anexo). 
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3.3.3 Muestreo: Según Hernández & Escobar (2019), el muestreo se clasifica 

en dos grupos: probabilísticos y no probabilísticos y son una herramienta para 

poder identificar la parte de la muestra a estudiar. En el presente trabajo se 

utilizó el método probabilístico bajo un muestreo aleatorio simple debido a que 

todos pueden tener la misma posibilidad de ser escogidos (Degraves, 2022).  

3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Según Hernández & Duana (2020), todo instrumento utilizado debe ser confiable, 

objetivo y que tenga validez, es decir que todo trabajo de investigación debe 

seguir un camino correcto de técnicas para cumplir los objetivos planteados, es 

por ello que los instrumentos son los recursos necesarios para la recolección de 

información y posterior análisis en una investigación. 

 

3.4.1 Técnica: En el presente trabajo de investigación se utilizó la encuesta 

debido a que es el más empleado y analiza datos de una muestra. Para las 

investigaciones sociales cuantitativas la encuesta suele ser considerada como 

primera opción porque recoge datos que derivan de una problemática de 

investigación necesidad social. (Falcón; Pertile y Ponce, 2019). 

 

3.4.2 Instrumento: Se utilizó el cuestionario virtual y consiste en un conjunto de 

preguntas para obtener datos cuantitativos para el estudio de investigación 

(Useche, Artigas, Queipo y Perozo, 2019). El cuestionario fue de 30 preguntas 

dividido en 2 partes, 15 preguntas relacionadas a la cultura organizacional y 15 

preguntas relacionadas al trabajo híbrido. Todas preguntas fueron de escala 

ordinal mediante escala de Likert. Según Lee, P. (2019) una escala de tipo Likert 

se utiliza para hallar la percepción de una medida cuantitativa y tiene una escala 

de mínimo a máximo. El cuestionario virtual fue mediante realizado en formulario 

Google a través del enlace: https://docs.google.com/forms/d/1XfPQWwO5lweU5 

Gs_bp-jFdvE8133g_htin7yrlPUQG4/edit?usp=forms_home&ths=true 

 

Por otra parte, según Cabero, Barroso, Gutierrez & Palacios (2020), la validez 

permite dar al instrumento creado validez a través de un nivel de precisión y 

https://docs.google.com/forms/d/1XfPQWwO5lweU5
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evidencia válida para su desarrollo científico del instrumento. Los instrumentos 

utilizados fueron validados por 3 profesionales a través del juicio de experto, 

según detalle siguiente: 

 

Tabla 4 

Validez por juicio de experto: 

N° Nombre y Apellido Grado Decisión 

1 Jesús Milagro Veliz Castro Magister Aplicable 

2 Giovanna Espinoza Galindo Magister Aplicable 

3 Juan Miguel Quispe Mullisaca Doctor Aplicable 
Fuente: Elaboración propia 

Por otra parte, es preciso indicar que el instrumento elaborado pasó por una 

prueba piloto la cual se aplicó los instrumentos a 25 servidores contratados que 

laboran en la misma institución pública antes de la aplicación formal, con la 

finalidad de comprobar la confiabilidad que se requiere utilizando el coeficiente 

del alfa de Cronbach. Al realizar la prueba pilote se obtuvo de resultado para la 

variable cultura organizacional de 0.843 y la variable de trabajo híbrido el 

resultado hallado fue 0.844. Esto significa que un resultado mayor a 0.750 es 

una alta confiabilidad para el estudio de investigación 

 

3.5   Procedimientos 

El proceso de investigación fue desarrollado de manera secuencial, primero se 

realizó una revisión sistemática de diversos antecedentes internacionales y 

nacionales a través de artículos científicos, tesis y documentos especializados 

para conocer a profundidad investigaciones similares y poder conocer como las 

teorías se relacionan con las variables estudiadas para que puedan ser 

sometidas a la matriz de operacionalización. 

 

Segundo, se identificó una institución pública de Lima en la cual laboro hace más 

de 3 años debido a que se tuvo acceso y facilidades para la recolección de datos 

de la muestra y pueda ser aplicado. 
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Tercero, se realizó la totalidad de información de la cantidad de muestra hallada 

para posteriormente realizar el análisis descriptivo e inferencial. 

 

3.6   Método de análisis de datos 

Luego de recopilar los datos de la encuesta realizada por la muestra a la cantidad 

de 210 colaboradores, se descargó la base de datos en archivo Excel para su 

posterior trasladado al programa estadístico SPSS debido a que los cálculos son 

más exactos, permiten trabajan con grandes cantidades de datos utilizando 

muestras e incluyendo variables, ahorrando tiempo. (Pacheco, Argüello & 

Suárez, 2020).    

 

Utilizando el programa SPSS se presentaron los primeros resultados 

descriptivos por cada variable y por cada dimensión agrupando en 3 aspectos: 

inadecuado, regular y adecuado considerando las respuestas de mayor 

selección de la escala de Likert que se obtuvo en las variables y dimensiones. 

Asimismo, para los resultados inferenciales fue realizado con el programa SPSS 

con la finalidad de realizar la prueba de normalidad y al ser una muestra mayor 

a 50 encuestados se seleccionó la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los 

resultados obtenidos para la cultura organizacional fue un valor de Significancia 

(Sig= 0.003) y para el trabajo híbrido un valor de significancia de (Sig=0.00) 

Considerando estos resultados significan que en una prueba de normalidad entre 

las variables si el resultado es menor a 0.05, la muestra no se ajusta a una 

distribución normal, entonces el estadístico es no paramétrico y decisión tomada 

fue utilizar la correlación de Spearman para la hipótesis general e hipótesis 

específicas.  

 

 

3.7   Aspectos éticos 

Según Gagñay, Chicaiza & Aguirre (2020) señalan que es importante conservar 

una conducta ética durante los trabajos de investigación, debido a que la ética 

es lo diferencia entre lo bueno y lo malo de la conducta de una persona. De esta 

manera, la ética siempre se aplica en todo trabajo de investigación o tesis, por lo 
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que el presente trabajo cuenta con los siguientes principios éticos: Principio de 

autonomía: en el presente trabajo de investigación todas las unidades 

muestrales participaron libre y voluntariamente en la encuesta. De la misma 

forma el Principio de beneficencia/ no maleficencia: el presente trabajo de 

investigación desarrollado aportará conocimiento científico para futuras 

investigaciones. Finalmente, el principio de justicia, se consideró el uso del 

software Turnitin menor al 20% de similitud y realizado con la debida citación y 

referencia adecuada utilizando las normas APA 7ma. Edición. 

 

Teniendo en cuenta lo mencionado y cumpliendo los estándares establecidos 

por la Universidad Cesar Vallejo, el presente trabajo cumple con todos los 

códigos de ética. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

 

Los resultados obtenidos se presentan mediante gráficos incluyendo una breve 

descripción por cada uno. 

 

Gráfico 1 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la variable cultura organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados manifiestan que 114 

personas (54.29%) respondieron que la cultura organizacional es regular, es 

decir más de la mitad de colaboradores consideran que la cultura 

organizacional es de forma regular. Asimismo, 66 encuestados (31.43%) 

respondieron inadecuado y solo 30 encuestados (14.29%) respondieron 

adecuado.  
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Gráfico 2 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión: valores 
organizacionales 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados 

manifiestan que la dimensión de valores organizacionales, el 59.05% de los 

encuestados respondieron que es regular, es decir más de la mitad de 

encuestados consideran que los valores organizacionales se comparten de 

forma regular. El 22.86% respondió que es inadecuado y el 18.10% 

respondió que es adecuado. 
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Gráfico 3 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión Integridad organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

Descripción: 

 

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, en la dimensión 

de integridad organizacional, el 58.57% de los encuestados respondieron que es 

regular, es decir que también más de la mitad considera regular la integridad 

organizacional que se comparte dentro de la institución. Asimismo, el 24.76% 

respondió que es inadecuado y el 16.67% respondió que es adecuado respecto a 

la integridad organizacional. 
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Gráfico 4 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión identidad organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, en la dimensión de 

identidad 102 encuestados consideran que es de forma regular, es decir un 

48.57%. Asimismo, el 29.52% respondió que es inadecuado y el 21.90% 

respondió que es adecuado. 
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Gráfico 5 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la variable: Trabajo híbrido 

 

 
 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados de una institución 

pública de Lima, 110 personas respondieron que el trabajo híbrido es de forma 

regular, es decir un 52.38%. Asimismo 57 personas lo consideran adecuado 

con un 27.1% y 43 personas respondieron que es inadecuado con un 20.48%. 
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Gráfico 6 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión: Productividad 

 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, 97 

personas consideran que la productividad es regular con un 46.19%. 

Asimismo 63 personas respondieron que la productividad es inadecuada con 

un 29.52%. Finalmente, 51 respondieron que es adecuado con un 24.3%. 
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Gráfico 7 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión flexibilidad 

 

 
Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, se 

visualiza que 106 personas respondieron que la flexibilidad es regular, es decir 

la mitad de encuestados lo consideran regular con un 50.48%. Asimismo, 59 

personas respondieron que es adecuado lo que representa un 28.1%. 

Finalmente, 45 personas respondieron que es inadecuado con un 21.4%. 
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Gráfico 8 

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensión: autonomía 

 

 

Fuente: Elaboración propia mediante software SPSS. 

 

 

Descripción: 

 

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, 108 

personas respondieron que es regular, es decir más de la mitad lo considera 

de esa forma. Asimismo, 71 personas respondieron que es adecuado con un 

33.8% y 31 personas respondieron que es inadecuado con un 14.8%. 
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4.2 Resultado de análisis inferencial 

 

Prueba de normalidad 

 

Según Gonzáles (2022), manifiesta que la prueba de normalidad es una 

herramienta estadística para saber en cuanto difiere la distribución de datos 

siguiendo una distribución normal. Existen varias pruebas de normalidad como 

Shapiro-Wil, Kolmogorov-Smirnov, entre otras. Debido a que la muestra es mayor 

a 50 encuestrados se seleccionó Kolmogorov-Smirnov. 

 

Tabla 5 

Prueba de normalidad 

 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Cultura 
organizacional 

,078 210 ,003 

Trabajo híbrido ,124 210 ,000 

 

Fuente: Elaboración de datos generados en software SPSS 

 

 

Se puede apreciar en la tabla 4 que los datos se sometieron a pruebas de 

normalidad y dan como resultado un valor de Significancia de 0.003 para la cultura 

organizacional y 0.000 para el trabajo hibrido. Considerando que estos resultados, 

significan que en una prueba de normalidad entre las variables cultura 

organizacional y trabajo híbrido, si es menor a 0.05, la muestra no se ajusta a una 

distribución normal, entonces el estadístico es no paramétrico y se utilizará la 

correlación de Spearman. 
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Prueba de Hipótesis 

 

En una investigación, la prueba de hipótesis se establece mediante hipótesis 

nula e hipótesis alternativa.  La hipótesis nula es una preposición que niega la 

correlación entre variables y contradice a la hipótesis de la investigación. La 

hipótesis alternativa son posibilidades distintas a la hipótesis nula. Para el 

presente trabajo se planteó la decisión siguiente: 

 

● Si el Sig. es < 0,05; se desestima la hipótesis nula (Ho) y se confirma la 

hipótesis alterna (Hi). 

● Si el Sig. es ≥ 0,05; se confirma la hipótesis nula (Ho) y se desestima la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

 

Prueba de hipótesis General 

 

Para el análisis de la correlación de la hipótesis general de la cultura 

organizacional y trabajo híbrido se realizó mediante el coeficiente Rho de 

Spearman tomando en cuenta las siguientes hipótesis:  

 

● Hi: Existe relación entre la variable cultura organizacional y el trabajo híbrido 

en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 

● Ho: No existe relación entre la cultura organizacional y el trabajo híbrido de 

los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 
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Tabla 6 

Correlación Rho de Spearman en hipótesis general 

 

Correlaciones 

 Cultura 
organizacional 

Trabajo 
híbrido 

Rho de 
Spearman 

Cultura 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,634** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 210 210 

 
Trabajo híbrido 

Coeficiente de 
correlación 

,634** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 210 210 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Fuente: Elaboración de datos generados en software SPSS 

 

Interpretación  

 

Respecto al valor Sig. (bilateral) da un resultado de 0.000, lo cual es un valor inferior 

a 0.05. Esto significa que se admite la hipótesis 1. Además, se aprecia que el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman tiene un valor de 0.634 entre la 

variable cultura organizacional y el trabajo híbrido, lo que se interpreta la presencia 

de una correlación alta. 

 

Prueba de hipótesis específica 1: 

 

Para el análisis en determinar la correlación de la primera hipótesis específica de 

la dimensión de valores organizacionales y la variable de trabajo híbrido se realizó 

mediante el coeficiente Rho de Spearman lo que permite conocer el nivel de 

relación, por ello se toma en cuenta la siguiente hipótesis:  

 

H1: Existe relación entre los valores organizacionales y el trabajo híbrido. 

Ho: No existe relación entre los valores organizacionales y el trabajo híbrido en los 

colaboradores. 
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Tabla 7 

Correlación Rho de Spearman en hipótesis específica 1: 

 
Correlaciones 

 Valores 
organizacio

nales 

Trabajo 
híbrido 

Rho de 
Spearman 

Valores 
organizacional
es 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,498** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 210 210 

Trabajo híbrido Coeficiente de 
correlación 

,498** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 210 210 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
Fuente: Elaboración de datos generados en software SPSS 

 

Interpretación: Respecto al valor Sig. (bilateral) da un resultado de 0.000, lo cual 

es un valor inferior a 0.05. Esto significa que se admite la hipótesis 1. Asimismo, se 

aprecia que el coeficiente de correlación Rho de Spearman entre la dimensión 

valores organizacionales y el trabajo híbrido tiene un valor de 0.498, lo que se 

interpreta la presencia de una correlación positiva baja. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2: 

 

Para determinar la correlación de la hipótesis específica 2 de la dimensión 

integridad organizacional y trabajo híbrido se realizó mediante el coeficiente Rho 

de Spearman lo que permitió conocer el nivel de relación, por ello se toma en cuenta 

las siguientes hipótesis:  

 

Hi: Existe relación entre la dimensión integridad organizacional y la variable trabajo 

híbrido. 

Ho: No existe relación entre la dimensión integridad organizacional y la variable 

trabajo híbrido. 
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Tabla 8 

Correlación Rho de Spearman en hipótesis específica 2: 

 
Correlaciones 

 Integridad 
organizaci

onal 

Trabajo 
híbrido 

Rho de 
Spearman 

Integridad 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,512** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 210 210 

Trabajo 
híbrido 

Coeficiente de 
correlación 

,512** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 210 210 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Fuente: Elaboración de datos generados en software SPSS 

 

Interpretación: Respecto al valor Sig. (bilateral) da un resultado de 0.000, lo cual 

es un valor inferior a 0.05. Esto significa que se admite la hipótesis 1. Asimismo, se 

aprecia que el coeficiente de correlación Rho de Spearman entre la dimensión 

valores organizacionales y el trabajo híbrido tiene un valor de 0.512, y se interpreta 

la presencia de una correlación baja. 

 

 

 

Prueba de hipótesis especifica 3: 

 

Para el análisis en determinar la correlación de la hipótesis específica 03 de la 

dimensión identidad y trabajo híbrido se realizó mediante el coeficiente Rho de 

Spearman, por ello se toma en cuenta las siguientes hipótesis:  

 

H1: Existe relación entre la dimensión identidad organizacional y la variable trabajo 

híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación entre la dimensión identidad organizacional y la variable 

trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. 
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Tabla 9 

Correlación Rho de Spearman en hipótesis específica 3 

 

Correlaciones 

 Identidad 
organizacional 

Trabajo 
híbrido 

Rho de 
Spearma
n 

Identidad 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,611** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 210 210 

Trabajo híbrido Coeficiente 
de correlación 

,611** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 210 210 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Fuente: Elaboración de datos generados en software SPSS 

 

Interpretación: Respecto al valor Sig. (bilateral) da un resultado de 0.000, lo cual 

es un valor inferior a 0.05. Esto significa que se admite la hipótesis 1. También se 

aprecia que el coeficiente de correlación tiene un valor de 0.611 entre la dimensión 

identidad organizacional y el trabajo híbrido, lo que se interpreta la presencia de 

una correlación positiva baja. 

V. DISCUSIÓN 

 

Luego de la información recopilada y su posterior análisis estadístico, se procedió 

a desarrollar la confrontación de ideas y conclusiones considerando los objetivos 

elaborados en la investigación. Respecto al objetivo general del presente trabajo 

fue el siguiente: determinar el nivel de relación entre cultura organizacional y el 

trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. Luego 

de la aplicación de los análisis estadísticos es posible afirmar que la cultura 

organizacional guarda relación con el trabajo híbrido en los colaboradores de una 

entidad pública que formaron parte de la investigación. Esto se evidencia con los 

resultados descriptivos del grafico N° 01 con un 54.29% de nivel regular en la 

variable de cultura organizacional y en el grafico N° 05, un 52.38% de nivel regular 

para la variable de trabajo híbrido. Ahora respecto a  
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 la hipótesis general fue la existencia de relación entre la cultura organizacional y 

trabajo híbrido en una entidad pública de Lima, 2023 y los resultados inferenciales 

al realizar la prueba de hipótesis general en la tabla N°6 da como resultado que la 

cultura organizacional obtuvo una significación de Spearman de 0.00 que es un 

valor menor al criterio establecido de 0.05. En ese sentido, la hipótesis nula (Ho) 

fue rechazada y se afirmó que existe relación entre las variables cultura 

organizacional y el trabajo híbrido. Asimismo, se obtuvo un coeficiente de 

correlación de (r=0.634) entre dichas variables por lo que se interpretó como una 

correlación alta entre las variables de cultura organizacional y trabajo híbrido en los 

colaboradores de una entidad pública de Lima.  

 

En relación a los antecedentes, este resultado se asemeja a la conclusión de los 

autores Vesga, Rubiano, Forero, Aguilar, Jaramillo, Quiroz, Castaño, Andrade & 

Gómez (2020), quienes concluyen que la cultura organizacional y la disposición al 

cambio organizacional tuvo correlaciones positivas altas en cuatro entidades 

públicas de educación superior, debido a que los participantes consideran que 

existen varios factores dentro de la dimensión organizacional que trae efectos 

positivos para el bienestar a todos los actores involucrados en el aspecto 

organizacional. Es importante precisar que el trabajo híbrido también se considera 

como parte de la disposición al cambio organizacional porque al ser una nueva 

forma de trabajar existe un cambio organizacional en la cual participan todos los 

servidores de una entidad. 

 

En la misma línea, la investigación de Hernández, Jaramillo & Hernández C. (2022) 

concluye que la relación de cultura organizacional y la gestión de la calidad en 

pequeñas y medianas empresas, corrobora el objetivo general de la presente 

investigación debido a sus resultados encontrados con fuerte correlación positiva 

entre la práctica de la gestión de calidad y la cultura organizacional, siendo 

indispensable para éxito de procesos en las instituciones o empresas.  La gestión 

de la calidad es parte de las acciones y herramientas que se requieren al realizar 

trabajo híbrido para poder evitar algunos errores en los procesos de los sistemas y 

equipos informáticos. El trabajo híbrido requiere estar conectado mediante internet 
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y servidores de la entidad por lo que la calidad es importante para poder trabajar 

en óptimas condiciones desde otro espacio físico.  

 

En el mismo sentido, la investigación de Espilco & Villacorta (2022) resalta que el 

trabajo híbrido impacta en la satisfacción laboral con una relación negativa débil 

pero significativa (-0.29) y considera que si las organizaciones desean mejorar los 

indicadores de la satisfacción laboral deben gestionar adecuadamente los nuevos 

cambios en el trabajo debido al mercado laboral global. Este resultado indica que 

algunas empresas se adaptaron a la modalidad hibrida con cierta resistencia, pero 

solo algunos servidores fueron beneficiados, debido a que la nueva modalidad de 

trabajo implicaba nuevos desafíos y algunos trabajos no se ajustaban a ser remotos 

sino solo presencial. 

 

De igual manera, Uribe, Jiménez, Vargas, Rey, Bashualdo & Geraldo (2021) en su 

investigación obtuvieron una relación positiva de 0.470 entre las variables de 

trabajo híbrido y la gestión de emociones al evaluar a 148 estudiantes de maestría. 

Estos resultados se asemejan al presente trabajo que obtuvo una correlación de 

0.634 entre las variables de cultura organizacional y trabajo híbrido. Es importante 

precisar que la gestión de emociones también se encuentra de forma directa al 

relacionarnos con otros colaboradores y son generados por estímulos externos 

dentro una cultura organizacional, es por lo que, dicha investigación fue 

considerada parte de la discusión al estar relacionada con la variable trabajo 

híbrido. 

 

Por otra parte, Refulio & Rojas (2022) concluyen que el trabajo remoto se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral con una correlación de 0.797, y 

refuerza al objetivo general debido a que el resultado de Tabla N° 06 indica un 

coeficiente de correlación de 0.634, muy semejante. Puedo agregar que el 

desempeño laboral se encuentra directamente relacionado a la cultura 

organizacional debido a que ambos se encuentran presente en un entorno laboral 

en donde existe mucha influencia de factores que dan como resultados óptimos el 

bienestar de la organización 
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Estos resultados tienen base con la teoría de cultura organizacional de Peters & 

Waterman (1982) quienes consideran que cultura organizacional es un conjunto de 

valores compartidos que tiene importancia en la organización y administración 

debido a que ofrecen resultados de alto rendimiento por parte de los colaboradores. 

 

Mi aporte al primer objetivo e hipótesis general puedo mencionar que la cultura 

organizacional se encuentra presente en todos los servidores que realizan 

modalidad híbrida que es un mixto de trabajo presencial y remoto. La cultura 

organizacional es un elemento intangible que debe ser reforzado constantemente 

para poder lograr el mejor equilibrio entre todos los colaboradores de una 

organización que realizan labores bajo cualquier modalidad. 

 

Respecto al primer objetivo específico fue determinar el nivel de relación entre los 

valores organizacionales y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad 

pública de Lima, 2023. Los resultados descriptivos en el gráfico N° 2, indican que 

un 59.05% es regular, es decir más de la mitad de encuestados y un 18.10% 

considera que es adecuado. Con estos resultados mencionamos Palafox (2019) 

debido a que los valores organizacionales conforman parte de la cultura 

organizacional y contribuyen al buen funcionamiento de las organizaciones y el 

personal pueda sentirse satisfecho cultivando actitudes positivas en su entorno 

laboral. Este resultado también confirma lo mencionado por Guerrero (2020) el cual 

indica que los valores organizacionales se transmiten en el entorno de la 

organización y dan forma a los comportamientos e interacciones de los servidores 

debiendo hacer las cosas correctas aprovechando las oportunidades que se 

presentan generando así una ventaja competitiva frente a otras organizaciones. En 

cuanto a la primera hipótesis fue que existe relación entre los valores 

organizacionales y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública 

de Lima. Los resultados obtenidos de la Tabla N° 07 resaltan que los valores 

organizacionales y el trabajo híbrido obtuvo una significación de Spearman de 0.00 

que es un valor menor a 0.05 de acuerdo con el criterio establecido. Por esta razón 

la hipótesis nula (Ho) fue rechazada y se afirmó que existe relación entre los valores 

organizacionales y el trabajo híbrido. Estos datos refuerzan al realizar la prueba de 

hipótesis donde se halló un coeficiente de correlación de (r=0.498) entre los valores 
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organizacionales y el trabajo híbrido. De la misma forma, Cabezudo (2018) en su 

investigación tuvo correlación positiva entre la gestión de la cultura de valores 

organizacionales y su incidencia en el desempeño laboral en un organismo público. 

Este resultado coincide con el resultado refuerza al primer objetivo debido a que los 

valores organizacionales influyen en el éxito de la organización. Mi aporte al primer 

objetivo e hipótesis específica puedo mencionar que los valores organizacionales 

deben cultivarse en todo el personal de la organización con la finalidad de 

garantizar una cultura organizacional óptima en el trabajo. En la medida que se 

adquiere buenos valores institucionales compartidos entre los colaboradores 

significará contribuir con la prevención de conflictos y la construcción de la paz en 

el entorno laboral. 

 

Respecto al segundo objetivo específico del presente trabajo de investigación, fue 

determinar la relación entre la integridad organizacional y el trabajo híbrido en los 

colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023. Los resultados mostrados deL 

gráfico N° 3 indican que el 58.57% de encuestados lo considera regular y sólo el 

16.67% lo considera adecuado. Esto refuerza lo sostenido por Xifra (2020 que 

manifiesta que la integridad lo define como honrado, honesto, con respeto hacia 

uno mismo y hacia los demás colaboradores de la organización. De igual manera, 

Pirela de Faría (2010) indican que la integridad se encuentra dentro de la cultura 

organizacional porque de esta forma se puede lograr una mejor integración entre 

todos los colaboradores que conforman la organización. En relación con la segunda 

hipótesis; fue que existe relación entre integridad organizacional y el trabajo híbrido 

en los colaboradores de una entidad pública de Lima. Los resultados mostrados en 

la tabla N° 08 indican que hubo una significación de Spearman 0.00 (menor a 0.05) 

por consiguiente la hipótesis nula fue rechazada y y se afirmó una relación entre la 

integridad organizacional y el trabajo híbrido. Cabe resaltar que se obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0.512, por consiguiente, se afirma que existe una 

correlación positiva media entre la integridad organizacional y el trabajo híbrido. Mi 

aporte al segundo objetivo e hipótesis específico, puedo mencionar que la 

integridad organizacional en la modalidad laboral híbrida es muy importante porque 

conlleva a realizar tareas más cooperativas entre todos los colaboradores utilizando 
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las herramientas digitales con la finalidad de obtener mayor productividad 

superando los logros y metas trazadas. 

 

Respecto al tercer objetivo específico, fue determinar el nivel de relación entre la 

identidad organizacional y el Trabajo Hibrido en los colaboradores de una entidad 

pública de Lima, 2023. Luego de la aplicación de los análisis estadísticos se puede 

afirmar que la identidad organizacional guarda relación con el trabajo hibrido en los 

colaboradores de una entidad pública que formaron parte de la investigación. Esto 

se evidencia con los resultados descriptivos del grafico N° 4 con un 48.57% de nivel 

regular y 21.90% de nivel adecuado de la dimensión identidad organizacional. Con 

estos resultados mencionamos lo manifestado por Méndez-Álvarez (2019) porque 

la identidad identifica a los miembros de una organización y se considera parte 

importante dentro de la cultura organizacional. Asimismo, Mondragón (2022) 

menciona que la identidad es un elemento muy importante y guarda relación como 

uno mismo se siente identificado frente a los demás miembros de la organización. 

De igual importancia la tercera hipótesis fue que existe relación entre la identidad 

organizacional y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de 

Lima. En los resultados inferenciales obtenidos resaltan que la identidad y el trabajo 

híbrido obtuvo una significación de Spearman de 0.00 que es un valor menor a 0.05  

(0.00 < 0.05).  Por esta razón se rechazó la hipótesis nula y se afirmó que existe 

relación entre la dimensión identidad organizacional y el trabajo híbrido. Estos datos 

se comprueban en la Tabla N° 9, al realizar la prueba de hipótesis se obtuvo un 

coeficiente de correlación de (r=0.611) entre la dimensión identidad organizacional 

y el trabajo híbrido. Mi aporte al tercer objetivo e hipótesis específico puedo 

mencionar que la identidad organizacional se manifiesta como parte de la cultura 

organizacional debido al vinculo de relación entre la organización y el trabajador 

considerando a que mayor identidad laboral, mayor compromiso con la 

organización.  

 

Finalmente, la metodología aplicada en el presente trabajo de investigación tuvo 

como principal fortaleza la excelente enseñanza de los docentes durante las clases 

desarrolladas en la Universidad Cesar Vallejo. Desde el inicio de la investigación 

se obtuvo un seguimiento constante explicando todos los pasos a seguir hasta la 
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culminación del presente trabajo. Asimismo, se tuvo accesibilidad a la recolección 

de datos para la muestra en una institución pública en la cual laboro hace más de 

3 años, además del conocimiento, experiencia y la dedicación en el tema a 

desarrollar. Por el contrario, existieron algunas debilidades dentro de la 

metodología utilizada fueron durante el procedimiento y método de análisis de datos 

debido a que no se contaba con el perfecto manejo del programa SPSS para el 

desarrollo del análisis descriptivo e inferencial, lo cual en algunas ocasiones se 

dificultaba un poco al hacer uso de dicho programa. También, la falta de tiempo 

debido a que las actividades laborales son durante todo el día y la tarde, lo cual 

quedaba poco tiempo para poder recabar más información teórica y posterior 

análisis de resultados. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera  

Respecto a los resultados del objetivo general, al realizar las pruebas estadísticas 

inferenciales, se obtuvo una correlación Spearman de 0.634 y una significancia 

<0.001, lo cual se comprueba la hipótesis general y se considera que existe 

correlación directa y significativa entre la cultura organizacional y el trabajo híbrido. 

 

Segunda 

De los resultados del primer objetivo específico, al aplicar las pruebas estadísticas 

inferenciales se obtuvo el valor de correlación de Spearman 0.498 con una 

significancia <0.001, lo que se comprueba la primera hipótesis específica al 

confirmar que existe correlación directa y medianamente significativa entre los 

valores organizacionales y el trabajo híbrido. 

 

Tercera 

De los resultados del segundo objetivo específico, al realizar las pruebas 

estadísticas inferenciales, se obtuvo el valor de correlación de Spearman 0.512 con 

una significancia <0.001, lo que corrobora la segunda hipótesis específica al 

confirmar que existe correlación directa y significativa entre la dimensión de 

integridad organizacional y el trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad 

pública. 

 

Cuarta 

De los resultados del tercer objetivo específico, al aplicar las pruebas estadísticas 

inferencial, se obtuvo el valor de correlación de Spearman 0.611 con una 

significancia <0.001, de esta manera se corrobora la tercera hipótesis específica y 

se confirma la existencia de correlación directa entre la dimensión identidad y el 

trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima.  

 

Quinta 

Finalmente, la investigación realizada cumplió con el propósito del objetivo general, 

confirmando positivamente la hipótesis general y específica, los cuales tienen base 

teórica y estadística.  
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VII. RECOMENDACIONES 

En este capítulo se presentan las recomendaciones a las que se llegó luego de 

realizar todo el trabajo de investigación: 

 

Primera  

Al gerente general de la institución, es necesario generar la implementación de 

diversas herramientas con la finalidad de obtener una cultura organizacional óptima 

y estable en el ambiente laboral que se encuentre en toda modalidad de trabajo en 

la institución. 

 

Segunda 

A la oficina de recursos humanos de la institución para que proponga y realice 

diversas acciones en práctica para propiciar y fomentar las relaciones entre todos 

los colaboradores con la finalidad de comunicar y fomentar los pilares de la cultura 

organizacional en todo formato laboral.  

 

Tercera 

A los servidores para que puedan ser responsables en todas sus actividades y 

acciones que realicen, eliminando los factores negativos y proponiendo metas 

retadoras de desarrollo y crecimiento para el beneficio individual garantizando un 

bienestar laboral. 

 

Cuarta 

Finalmente, se recomienda que futuras investigaciones puedan realizar mayores 

aportes que permitan mejorar la cultura organizacional bajo cualquier modalidad de 

trabajo en un mundo cambiante y globalizado. 
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ANEXOS  

Anexo 1: Matriz de operacionalización 

 

 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLE

S 
DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA 

¿Cuál es la 
relación entre 
cultura 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Determinar la 
relación entre 
cultura 
organizacional y 
el trabajo Hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Existe relación 
entre cultura 
organizacional y 
el trabajo Hibrido 
en los 
colaboradores 
de una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Cultura 
Organizaci

onal 

Valores 
organizacional
es  

Sentido de 
pertenencia 
Honestidad,  
Responsabilidad 
Respeto 

Diseño:Enfoq
ue:  
 
cuantitativo 
 
Diseño: NO 
EXPERIMEN
TAL 
 
Nivel: 
correlacional 
 
Diseño 
muestral: 
 
Población: 
460  
 
Muestra: 210 
 
Muestreo: 
Fórmula de 
Muestra 
 
Técnicas e 
instrumentos 
de 
recolección 
de datos: 
 
Técnica: 
Escala de 
Likert 
 
Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 

¿Cuál es la 
relación entre los 
valores 
organizacionales 
y el trabajo 
hibrido en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Determinar la 
relación entre los 
valores 
organizacionales 
y el trabajo 
hibrido en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Existe relación 
entre los valores 
organizacionales 
y el Trabajo 
Hibrido en los 
colaboradores 
de una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Integridad 
organizacional 

Comunicación 
Código de 
conducta 
participación 
íntegra 

Identidad 
organizacional 

misión y visión 
identidad 
afectiva 
imagen 

¿Cuál es la 
relación entre la 
integridad 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Determinar la 
relación entre la 
Integridad 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Existe relación 
entre la 
Integridad 
organizacional y 
Trabajo Hibrido 
en los 
colaboradores 
de una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Trabajo 
Hibrido 

Productividad 

modalidad 
híbrida 
capacitación 
eficiencia 

¿Cuál es la 
relación entre la 
Identidad 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Determinar la 
relación entre la 
identidad 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores de 
una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Existe relación 
entre la 
Identidad 
organizacional y 
el trabajo hibrido 
en los 
colaboradores 
de una entidad 
pública de Lima, 
2023 

Flexibilidad 

condiciones 
físicas 
adecuadas 
versatilidad 
Planificación de 
tiempo 

Autonomía 

Toma de 
decisiones 
Asertividad 
trabajo en 
equipo 
salud mental 
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Anexo 2: Matriz de categorización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HIPOTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES 

Existe relación 
entre cultura 

organizacional 
y trabajo 

hibrido en los 
colaboradores 
de una entidad 

pública de 
Lima, 2023 

Cultura 
organizaci

onal  

Fajardo, Gómez, & Mejía 
(2020)   
La cultura organizacional 
se refiere la 
manifestación de los 
valores o ideales sociales 
que comparten las 
personas dentro de una 
organización y suelen ser 
compartidos a través de 
símbolos, historias, 
leyendas y una 
comunicación interactiva 
entre colaboradores.  

Valores 
organizacional
es 

▪ Sentido de 
pertenencia 

▪ Honestidad 
▪ Responsabilidad 
▪ Respeto 

Integridad 
organizacional 

▪ Comunicación 
▪ Código de 

conducta 
▪ participación 

íntegra 

Identidad 
organizacional 

▪ misión y visión 
▪ identidad afectiva 
▪ imagen 

Trabajo 
hibrido  

Guzmán Duque, & Abreo 
Villamizar (2017) define 
que el trabajo hibrido es 
una modalidad de trabajo 
alternativo que favorece a 
la organización 
mejorando su despeño 
frente a la competencia 
que a través del uso de 
herramientas informáticas 
y tecnológicas aumenta la 
competitividad y la 
productividad de sus 
empleadores en las 
organizaciones. 

Productividad 
▪ modalidad híbrida 
▪ capacitación 
▪ eficiencia 

Flexibilidad 

▪ condiciones 
físicas adecuadas 

▪ versatilidad 
▪ Planificación de 

tiempo 

Autonomía 

▪ Toma de 
decisiones 

▪ Asertividad 
▪ trabajo en equipo 
▪ salud mental 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 



54 
 

 



55 
 

 
Anexo 4: Consentimiento informado 

 

Título de la investigación: Cultura organizacional y trabajo híbrido en los 
colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023 del investigador: Jaimes Rayo, 
Ruben Antonio. 

 
Propósito del estudio: 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Cultura organizacional y trabajo 
híbrido en los colaboradores de una entidad pública de Lima, 2023”, cuyo objetivo es 
determinar la relación entre cultura organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores 
de una entidad pública de Lima, 2023. 

 

Esta investigación es desarrollada mi persona, estudiante del Programa académico en 
Maestría en Administración de Negocios de la Universidad César Vallejo – Lima Norte. 

 
Procedimiento:  
Si usted decide participar en la investigación realizará lo siguiente: 

 
Una encuesta donde se recogerán algunas preguntas sobre la investigación titulada: 
“Cultura organizacional y trabajo híbrido en los colaboradores de una entidad 
pública de Lima, 2023”. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 25 minutos y se 
realizará virtualmente. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un 
número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
 
Participación voluntaria  
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar 
o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede 
hacerlo sin ningún problema. 
 
Riesgo  
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
 
Beneficios  
Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 
 
Confidencialidad  
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 
permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado 
serán eliminados convenientemente. 

 
Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con: 

Investigador: Jaimes Rayo, Ruben Antonio, email: rjaimesr@ucv.edu.pe 

Docente asesor Méndez Ilizarbe, Gliria Susana, email: gsusanami@ucvvirtual.edu.pe 

mailto:rjaimesr@ucv.edu.pe
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Anexo 5: Matriz Evaluación por juicio de expertos 1 
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Anexo 6: Matriz Evaluación por juicio de expertos 2 
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Anexo 7: Matriz Evaluación por juicio de expertos 3 
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Anexo 8: Carta de Presentación 
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Anexo 9: Resultado de similitud del programa Turnitin. 
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Anexo 10: Validez mediante prueba Piloto 

 

La confiabilidad de los instrumentos aplicados ha sido establecida empleando el 

Alfa de Cronbach empleando el software SPSS  

 
a) Confiabilidad de la variable Cultura Organizacional 

 
El instrumento de esta variable fue elaborado por el investigador, la cual consta de 
15 ítems; y ha sido validada por 3 expertos con el grado de Maestro; y cuya 
confiabilidad se determinó mediante la prueba de Alfa de Cronbach. 

 

Alfa de Cronbach  Nº de ítems  

0,843 25 

 
El resultado obtenido alcanza un Alfa de Cronbach muy alto de ,843; y es mayor a 
0.750 lo cual significa que el resultado es válido y permite continuar el trabajo de 
investigación. 

 

N° 

VARIABLE 1 : CULTURA ORGANIZACIONAL 

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
 

1 3 3 3 3 4 3 3 1 3 5 1 3 1 1 1  

2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1  

3 2 1 2 3 2 1 3 1 1 1 1 2 3 5 5  

4 1 1 1 4 2 2 2 1 2 1 2 4 3 2 1  

5 5 1 4 4 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2  

6 3 2 1 5 3 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1  

7 4 3 2 2 3 4 3 2 2 1 1 1 1 2 1  

8 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 4 4 3 4 3  

9 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3  

10 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 2 4 2  

11 3 3 3 3 4 3 2 4 4 3 3 3 3 4 2  

12 5 2 4 1 4 3 3 4 4 4 5 3 3 4 4  

13 4 2 3 2 2 1 3 3 1 4 5 2 1 1 1  

14 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 1  

15 3 3 3 1 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 2  

16 4 3 3 3 3 4 2 3 2 2 1 1 1 1 1  

17 3 3 3 5 2 3 3 1 3 5 2 4 4 3 1  

18 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 1 4 2 1 5  

19 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3  

20 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3  

21 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1 4 3 1 4 1  

22 3 3 1 3 1 1 1 3 3 1 3 3 3 1 3  

23 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 1 4 2 1 5  

24 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 3  

25 3 3 3 3 1 3 3 3 2 4 3 4 2 4 2  
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b) Confiabilidad de la variable: Trabajo Híbrido 
 

El instrumento de esta variable fue elaborado por el investigador, la cual consta de 
25 ítems; y ha sido validada por 3 expertos con el grado de Maestro; y cuya 
confiabilidad se determinó mediante la prueba de Alfa de Cronbach, según 
resultado siguiente: 
 
 

Alfa de Cronbach  Nº de ítems  

0,844 25 

 

El resultado del alfa de Cronbach es 0.844 y es mayor a 0.750 lo cual significa que 

el resultado es válido y permite continuar el trabajo de investigación. 

 

N° 

VARIABLE 2 : TRABAJO HÍBRIDO 

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 5 5 5 4 3 5 5 5 5 2 3 4 5 3 5 

2 2 2 3 4 4 1 3 3 3 2 2 4 3 2 2 

3 2 4 3 4 4 5 3 5 5 4 4 3 4 4 5 

4 5 4 4 2 3 4 4 4 5 3 4 5 4 4 4 

5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 1 3 3 5 3 5 

6 1 3 2 3 1 3 3 4 1 3 3 3 3 1 3 

7 3 4 3 2 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 2 3 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 5 5 5 3 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 3 4 2 1 3 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 

15 2 2 3 3 3 2 3 4 2 3 4 4 3 2 2 

16 4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 

17 3 2 3 2 3 3 2 3 1 1 2 2 3 2 3 

18 3 1 1 4 4 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 

19 2 4 4 3 3 1 2 1 2 3 2 3 2 3 3 

20 1 1 1 1 1 3 1 4 1 1 1 1 1 1 1 

21 1 1 1 1 1 3 4 5 4 1 1 4 4 1 1 

22 3 3 1 1 1 1 5 4 5 1 1 3 3 1 1 

23 3 2 2 3 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

24 1 1 4 5 4 3 3 2 2 3 2 1 1 1 1 

25 4 3 2 3 2 2 1 1 1 1 4 1 1 1 1 
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Anexo 11: Cálculo de tamaño de muestra: 

Fórmula estadística de cálculo de muestra 

 
Reemplazando los valores 

 
Donde: 
 
● Valor “N” = Representa la población total de 460 servidores de la entidad 
pública - sede central. 
● Valor “𝛼” = Es el nivel de confianza que la muestra refleja en la población 
dentro de su margen de error. Los estándares habituales usados son 95 % 
entonces el valor es 1.96, según la tabla de puntuación estadística: 
 

Cuadro resumen del valor según nivel de confianza 

 
 
● Valor “p” = Es la proporción estimada conteniendo las características deseadas 
en el estudio de investigación, normalmente el valor “p” es igual a 0.5 (proporción 
estadísticamente segura). 
 
● Valor “e” = Significa el error permitido para la presente investigación, en este 
caso se ha considerado aceptable +/- 5% para el tamaño de la muestra. 
 

Reemplazando los datos, se obtiene lo siguiente: 

n =  
460∗(1.96∗0.5)

2

1+(0.05
2

∗(460−1))
 

 
n =   209.58 
Resultado: 210 colaboradores 
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 Anexo 12: Data Procesada en SPSS 

 


