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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar el nivel
de relacion entre cultura organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores de
una entidad publica de Lima, 2023. La metodologia fue de tipo basica con un disefio
no experimental, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio de corte
transversal. Para la recoleccion de la informacion se aplic6 como instrumento la
encuesta y la técnica fue un cuestionario virtual mediante escala de Likert aplicado
a 210 colaboradores de una entidad publica de Lima. Los resultados obtenidos
fueron un nivel de significancia p= 0.00 (p<0.005) y coeficiente de correlacion de
0,634 entre las variables cultura organizacional y trabajo hibrido. Finalmente, se
afirma que la cultura organizacional tiene relacién positiva significativa con el
trabajo hibrido y se recomienda a la institucion a implementar diversas herramientas
con el fin de obtener una cultura organizacional Optima y estable en la

implementacion de un modelo de trabajo hibrido.

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

integridad laboral, identidad organizacional.



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.



I. INTRODUCCION

La pandemia del COVID-19 hizo que las empresas y gobiernos realizaran cambios
en la forma de laborar en las organizaciones, segun la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) durante el segundo semestre en 2021, hubo 23 millones de
personas que realizaron trabajo hibrido en América Latina. Esta organizacion
congrega a gobiernos, empleadores y trabajadores para implementar nuevas
normas del trabajo, creando politicas y programas con la finalidad de fomentar las
oportunidades de trabajo.

La Organizacion de Naciones Unidas (ONU) confirm6 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 hibrido.

Asimismo, la consultora internacional PricewaterhouseCoopers (PwC) manifestd
gue los empleados que trabajaron desde casa durante la pandemia, cerca del 50%
encontré mas dificil mantener un sentido de comunidad con sus comparieros. Esto
se debe a que el trabajo hibrido es una combinacion del trabajo presencial y a
distancia y priva la capacidad de conectarse eficazmente con los colegas del trabajo

como seres humanos.

Al respecto, cada institucion comparte culturas organizacionales distintas que
definen a su institucion, 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 desempeiio del trabajador.

De igual manera, segun Ameérica Retail (2023) la cultura organizacional une a los
empleados de una comunidad que incluye normas y practicas que determinan como
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 6ptimo de los profesionales en las

organizaciones.



La epistemologia de la presente investigacion resalta que desde su origen la cultura
organizacional se representa como soporte y clave que une a los miembros de toda
una organizacion compartiendo valores que tienden a perdurar a lo largo del tiempo
gue sirve como soporte para optimizar el desenvolvimiento y cumplimiento en las

funciones de los colaboradores de la organizacion.

En este contexto, el problema encontrado es el déficit de cultura organizacional en
los trabajadores que realizan trabajo hibrido en una entidad publica de Lima, por lo
que el problema general es el siguiente: ¢Cudl es la relacién entre la cultura
organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de
Lima, 20237?, respecto a los problemas especificos son ¢ Cual es la relacidén entre
los valores organizacionales, integridad organizacional e identidad organizacional
y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 20237

El presente trabajo tiene justificacion tedrica porque utiliza diversos autores con el
propésito de aportar conocimiento de la importancia de dos variables como soporte

fundamental del capital humano presente en toda organizacion.

De igual manera, tiene justificacion practica por lo permitirdA que la actual
organizacion pueda realizar las mejoras correspondientes tomando las mejores
estrategias, reestructurando algunos puntos claves de la institucion que

contribuiran al beneficio de los colaboradores de la entidad.

Adicionalmente se presenta la justificacién metodolégica debido a que se propondra
una técnica e instrumento y posterior procesamiento mediante un software
estadistico y sometidos a la validez y confiabilidad que servira para futuras

investigaciones.

El objetivo general es determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023.
Respecto a los objetivos especificos son determinar el nivel de relacion entre los
valores organizacionales, integridad organizacional e identidad organizacional y el

trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023.



Finalmente, la hipdtesis general planteada es que existe relacion entre la cultura
organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de
Lima, 2023 y las hipotesis especificas son que existe relacion de los valores
organizacionales, integridad organizacional, identidad organizacional y el trabajo

hibrido en los colaboradores de una entidad publica.



. MARCO TEORICO

Para realizar el marco tedrico fue indispensable la revision bibliografica, articulos
cientificos e investigaciones de diversos autores nacionales e internacionales

respecto a las variables que componen la investigacion.

El marco tedrico se dividio en dos partes: cultura organizacional y trabajo hibrido
con la finalidad de profundizar el conocimiento mediante diversas investigaciones

de alto impacto.

Siqueiros-Quintana & Vera-Noriega (2022) realiz6 el estudio de la cultura
organizacional, la metodologia utilizada fue wuna investigacion descriptiva
recolectando informacion de diversos estudios realizados realizando la busqueda
de palabras clave en espafiol e inglés de la cultura organizacional mediante una
analisis tedrico-conceptual y priorizando los aspectos de autor, afio, pais, idioma,
articulo de la cultura organizacional. Los resultados hallados fue presentar una
discusion conceptual de la cultura organizacional y se obtuvo que es complicado
una definicion universal de este concepto al ser un aspecto intangible en la
organizacion. En conclusion, existen diversas posturas conceptuales con ligera
similitud en el concepto de cultura organizacional pero es un aspecto muy

importante para el éxito de toda institucién u organizacion.

Vesga, Rubiano, Forero, Aguilar, Jaramillo, Quiroz, Castafio, Andrade & Gdémez
(2020), realizaron una investigacion para hallar la relacion entre la cultura
organizacional y la disposicion al cambio organizacional. La metodologia
desarrollada en el estudio fue bajo un disefio correlacional simple en la busqueda
de la relacién entre sus dos variables. Respecto a los resultados hallados fueron
gue existe relaciones muy significativas entre los factores de cultura organizacional
y la disposicion al cambio organizacional. En conclusion, esta investigacion
presenta una correlacién positiva en todos los casos con alto porcentaje en la

dimensién organizacional y bajo porcentaje en la dimension 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 metodologia utilizada



fue descriptiva debido a que permitio la busqueda de diversas fuentes relacionado
a la investigacion. Respecto a los resultados afirman que bienestar laboral, mision,
vision, valores influyen en el comportamiento organizacional y sirve para que la
empresa pueda conocer sus aspectos positivos y negativos. En conclusion, en una
organizacion la cultura organizacional es valiosa para que el personal se sienta

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

Hernandez, Jaramillo & Hernandez C. (2022) investigaron respecto a la relacion de
cultura organizacional y la gestion de la calidad en pequefias y medianas empresas,
usando la metodologia de tipo correlacional y descriptivo no experimental debido a
gue no se manipularon los datos. Los resultados encontrados fueron que en las
mypes hay una fuerte correlacion positiva entre la practica de gestion de la calidad
y cultura organizacional. En conclusion, la investigacion indica que la gestion de la
calidad total depende de la cultura organizacional y es imprescindible en la

organizacion y para el éxito de procesos en las empresas.

Cabezudo (2018) realiz6 la investigacion acerca de los valores organizacionales y
su impacto en el desempefio laboral en una institucién publica. La metodologia
utilizada fue correlacional, no experimental, transversal aplicado a 180
colaboradores. Los resultados fueron que existe una correlacién positiva entre
ambas variables. En conclusion, la cultura de valores organizacionales influye en el

desempefio laboral de los colaboradores en una institucion puablica.
A continuacion, se describe aportes de diversos autores respecto al trabajo hibrido

Espilco & Villacorta (2022), realizaron su investigacién en analizar como el trabajo
hibrido impacta en la satisfaccion laboral en el sector de consumo masivo en Lima.
La metodologia fue de enfoque cuantitativo con un disefio no experimental
realizado a 291 personas que prestaban servicio al sector de consumo masivo. Los
resultados encontrados indicaron que ambas variables tuvieron correlacion inversa
negativa. En conclusién, la satisfaccion laboral tiene una relacién significativa débil
en la variable de trabajo hibrido en los trabajadores del sector de consumo masivo

en Lima Metropolitana.



Mejia & Betancur (2022) realizaron el analisis de la percepcion de los colabores
una empresa de Colombia para la implementacion de la modalidad del trabajo
hibrido. La metodologia utilizada fue cuantitativa con enfoque analitico y descriptivo
mediante la recoleccion de una muestra a 71 empresas registradas en el Camara
de Comercio de Armenia-Colombia. Los resultados encontrados fueron que existe
desconocimiento de la modalidad de teletrabajo/hibrido debido a que aun no ha
sido implementado en sus organizaciones. En conclusion, las organizaciones
deben modificar su filosofia organizacional con un cambio de cultura digital para la
implementacion 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
investigacion para medir la relacion del trabajo remoto y la gestién de emociones
usando la metodologia de enfoque cuantitativo y correlacional realizado con una
muestra de 148 estudiantes mediante escala tipo Likert. El resultado fue una
relacion positiva de 0.47 de las variables. En conclusion, la correlacion entre ambas
variables demostré que los estudiantes se adaptaron al trabajo remoto y al manejo

efectivo y satisfactorios de sus emociones.

Kajatt, Hidalgo, Davila & Aliaga (2022), analizaron los factores del trabajo remoto.
La metodologia realizada fue instrumental y de corte transversal para luego realizar
un analisis factorial exploratorio realizado a 148 estudiantes. Los resultados
encontrados fueron que los factores: bienestar social, jornada de trabajo, soporte
laboral tecnolégico, hubo pertinencia en las propiedades psicométricas del trabajo
remoto. En conclusién, los factores mencionados al trabajo remoto son aplicables

en cualquier organizacion laboral.

Refulio & Rojas (2022) realizaron el estudio de investigacion con la finalidad de
analizar el trabajo remoto y el desempefio de los colaboradores de una universidad.
La metodologia utilizada fue correlacional con disefio no experimental de corte
transversal aplicado a una muestra de 50 colaboradores. Los resultados
encontrados fueron que hubo correlacién de 0.797 entre las variables con una

significancia de p= 0.000 y significa una correlacién fuerte entre dichas variables.



En conclusion, se puede afirmar que el trabajo remoto se relaciona

significativamente con el desempefio laboral.

Jim (2023), realizd el estudio de métodos mixtos mediante andlisis de las
necesidades en las areas de conocimiento y habilidades, motivacién y recursos
organizacionales necesarios para que los ejecutivos judiciales ofrezcan horarios de
trabajo hibridos a los empleados cuyas tareas laborales puedan realizarse de forma
remota. La metodologia fue exploratoria cuantitativa y cualitativa analizando en
simultaneo a través de encuestas, entrevistas y analisis de conocimiento y actitudes
de los encuestados. Los resultados revelaron que los ejecutivos comprendian las
ideas erroneas sobre el trabajo remoto y carecian de coherencia a la hora de saber
como utilizar las mejores practicas para optimizar la flexibilidad y la productividad
de los empleados. En conclusién, 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 alineacion entre las politicas y las mejores practicas de
trabajo remoto

Teorias relacionadas al estudio de investigacion:
Definicion de cultura organizacional:

La cultura organizacional es uno de los activos o recursos intangibles mas
importantes dentro de las organizaciones. Al respecto, existen diversas
investigaciones muy significativas, entre las cuales Fajardo, Gomez & Mejia (2020)
manifiestan que la cultura organizacional se refiere a los valores o ideales sociales
que comparten los trabajadores de una organizaciébn a través de simbolos,
historias, leyendas mediante un lenguaje interactivo entre colaboradores. De igual
forma, la cultura organizacional no se puede ver ni tocar, pero esta presente y

conforma una parte importante en el éxito de las organizaciones.

De igual manera, Vasquez, Gutarra, Rojas, Padilla & Montoya (2022) indican que
la cultura organizacional se encuentra presente en todas las entidades publicas o
privadas y se manifiesta entre los colaboradores del area de trabajo. Es importante

precisar que la cultura organizacional tiene por finalidad que los clientes puedan



recibir productos o servicios de calidad debido a que la cultura organizacional

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

Segun Bayon (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
organizacion. 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 &rea de labores. Actualmente la cultura organizacional sirve como
una gran oportunidad de estrategia muy efectiva para mejorar las condiciones

actuales y futuras en una organizacion.

Dentro del trabajo hibrido se propuso 03 dimensiones gque son: a) valores

organizacionales, b) integridad organizacional y c) identidad organizacional.
Primera dimension: Valores organizacionales

Segun 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 organizacién. Los valores dentro de la cultura
organizacional dan forma a los comportamientos debiendo hacer las cosas
correctas aprovechando las oportunidades que se presentan generando asi una
ventaja competitiva frente a otras organizaciones. Para la primera dimension se ha

considerado los siguientes indicadores:

a) Sentido de pertenencia
b) Honestidad
c) Responsabilidad

d) Respeto
Segunda dimension: Integridad organizacional

Segun Padilla (2022) indica que la integridad organizacional es cumplimiento de
principios y normas éticas por el bien de la comunidad y exista la conviccién de
cada uno de sus integrantes dando prioridad a los intereses publicos, 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 demas



colaboradores de la organizacion. De igual manera Pirela de Faria (2010), la
integridad se encuentra presente en la cultura organizacional debido a que permite
una mejor integracion con todos los colaboradores mejorando la comunicacion
efectiva y generando una gran cooperacién en el ambiente laboral. Para la segunda

dimensién se ha considerado los siguientes indicadores:

a) Comunicacion
b) Cdédigo de conducta
c) Participacion integra

Tercera dimension: Identidad organizacional

Méndez-Alvarez (2019) indica que la identidad identifica a los colaboradores de una
organizacion, cuando la identidad es muy fuerte forma parte de la conciencia de
cada uno y cada colaborador se siente un miembro con propadsito y util dentro de la
organizacion. La identidad se considera un elemento importante dentro de la cultura
organizacional y trae ventajas competitivas en relacién con otras organizaciones.
Asimismo, Mondragén (2022) manifiesta que la identidad es un elemento de estudio
en las organizaciones y se encuentra presente en la cultura organizacional debido
a la representacion que tenemos de nosotros mismos en relacion con los demas,
es por ello que la identidad ha sido estudiada en diversos campos profesionales
durante muchos afios existiendo diferentes conceptos dependiendo al campo de
conocimiento donde se emplee el término de identidad, a continuacidon se presenta

tipologias de la identidad de otros autores:

Tabla 1

Resumen de tipologia de la identidad

Tipologia de la identidad

Autor (es)

Central, distintiva y duradera, es decir, un conjunto de
afirmaciones e historias persistentes acerca de la naturaleza
unica de la organizacion

Una comprension comun, trasladando la atencion de lo que es
explicitamente afirmado al conjunto de estructuras cognitivas
compartidas de los miembros de la organizacion

Cultura, imagen, vision, mision, légica dominante, identidad
corporativa, marca corporativa, y reputacion

Algo que las organizaciones “tienen”: un rasgo, potencialmente
un activo o un recurso

Un proceso continuo, como algo que “ocurre” en las
organizaciones y esta continuamente en desarrollo

Grado en que los miembros de una organizacion incorporan
identidades organizacionales clave dentro de su identidad

Albert y Whetten (1985)

Gioia, et al., (1994)

Hatch y Schultz, (2000);
Pratt y Foreman, (2000);
Pratt, (2003).

Fiol, (1991); Gioia, (1998)
Gioia, Schultz, & Corley,

(2000); Hatch & Schultz,
(2002).

Dutton, Dukerich &
Harquail, (1994).

Fuente: Mondragon (2022)



Para la tercera dimension se ha considerado los siguientes indicadores:

a) mision y vision
b) identidad afectiva

c) imagen
Definicion de trabajo hibrido

Segun Tosca-Vidal (2022) la modalidad de trabajo hibrido es una combinacion del
trabajo presencial y a distancia debido a que proporciona la posibilidad de poder
trabajar dentro de las instalaciones de la organizacién y también fuera de ellas. El
modelo hibrido en las organizaciones es muy importante debido a los beneficios
gue genera en los trabajadores y la disminucion de costos para los empleadores y

ayuda a minimizar las desventajas que tenia el teletrabajo puro.

Asimismo, segun (Rodriguez, 2022) manifiesta que la modalidad de trabajo hibrido
es una forma de laborar de manera presencial y virtual de manera alterna que

requiere responsabilidad, disciplina y compromiso.

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

autonomia.
Primera dimensién: Productividad

Segun Cérdova & Sango (2018) la productividad es un indicador que sirve como
herramienta para identificar si un proceso o servicio dentro de una organizacion y
se representa como resultados positivos que superan la meta proyectada en la
organizacion. Asimismo, la modalidad hibrida durante la pandemia del COVID-19
se adapt6é rapidamente 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
organizacion (Montiel, 2021). Para la primera dimension se ha considerado los

siguientes indicadores:

a) modalidad hibrida

b) capacitacion
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c) eficiencia
Segunda dimensién: Flexibilidad

La Real Academia Espafiola (RAE), menciona que la flexibilidad es adaptarse con
facilidad a los cambios segun las necesidades que se presenten. La flexibilidad en
el ambito laboral se encuentra presente en la modalidad hibrida debido a que los
colaboradores en una organizacion cuentan con disponibilidad de tiempo para
realizar sus labores, actividades y tareas diarias, permitiendo la reduccion de sus
niveles de estrés, mejorando su calidad de vida. (Guzman & Abreo, 2017). De igual
manera, el trabajo hibrido al ser una nueva modalidad de trabajo se adecua al uso
de nuevas tecnologias lo cual permite la flexibilidad siendo una herramienta para
mejorar el desempefio de los colaboradores (Limo, Purizaga & Razzeto. 2022).
Para la segunda dimension se ha considerado los siguientes indicadores:

a) Condiciones fisicas adecuadas
b) Versatilidad

c) Planificacion de tiempo
Terceradimension: Autonomia

La autonomia en el ambito laboral se refiere cuando un empleador puede trabajar
con independencia reduciendo el estrés y la sobrecarga de trabajo. La autonomia
permite que los trabajadores puedan trabajar segun su propio ritmo siempre en
cumplimiento de sus funciones. (Adams, Araya & Salazar, 2020). De esta manera,
la autonomia se encuentra presente durante el trabajo hibrido debido a que mayor
autonomia es un indicador de disciplina por parte de los trabajadores lo cual hara
que se sientan mas satisfechos con su puesto de trabajo. (Giraldo & Villegas, 2019).
Asimismo, Pacheco (2021) manifiesta que los trabajos que son altamente
autonomos permiten al trabajador definir el orden y el ritmo en el que desarrollaran
las tareas laborales. Para la segunda dimensién se ha considerado los siguientes

indicadores:

a) Toma de decisiones
b) Asertividad
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c) trabajo en equipo

d) salud mental

Teorias generales:

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

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

paradigma de la administracion corporativa moderna. El determin6 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 planificacion

estratégica y esta integrado para resolver todo problema estratégico organizacional

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

organizacional, segun cuadro siguiente:

Tabla 2

Tipos de cultura organizacional

Tipos de Niveles de Cultura
Atributos Estable Reactiva Anficipadora Iniciativa
Organizacionales
Valores gerenciales No agitar las cosas Actuar de acuerdo ~Planear ~ Sonar
alo que venga anticipadamente anticipadamente
Foco de la conducta Operaciones repetitivas Eficiencia Efectividad sinérgica Efectividad global
Gatillador de la Crisis Historia de Agﬂ%%%%‘gg de Buisqueda continua
respuesta desempefio oportunidadc)els del cambio
organizacional al insatisfactorio novedoso
cambio
Reaccion al cambio Rechazo Adaptacion Anticipacion Busqueda
Fl‘tJentet'de Casual Experiencia pasada  Experiencia pasada y Totalidad de
alternativas extrapolacion al oportunidades
futuro futuras, incluyendo
aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada
Preferencia por el Rechazo Acepta riesgo familiar  Busca niesgo familiar Busca transar entre

riesgo

riesgo y ganancia

Metas de respuesta Restaurar el status quo Minimizar los Mejorar el El potencial de
problemas de desempefio pasado desempefio mejor
eficiencia posible
organizacional

Fuente: Ansoff (1985)

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

teoria de la organizacion y la administracion, 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 demas
elementos como estructura, estrategia, sistemas, habilidades, estilo y personas,

articulando a toda la organizacion que conforman la cultura organizacional.
Figura 1

Modelo 7-S de McKinsey

Estructura
(Structure)

Estrategia / \ Sistemas

(Strategy) (Systems)

Valores compartido:
(Shared Values)

Destrezas Estilo

(Skills) \ / (Style)

Personas

(Staff)

Fuente: Peters & Waterman (1982)

Teoria de recursos y capacidades: Desde los afios 50’s la teoria de recursos y
capacidades se encuentran en el campo de la estrategia y da importancia a la
estructura interna de la organizacion. (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 teoria de
recursos y capacidades estudia las fuentes de desempefio que una organizacion
posee y busca establecer una conexion entre las capacidades de la organizacion y
el desempefio respecto a sus competidores. Lo recursos humanos de una
organizacidbn poseen caracteristicas Unicas con capacidades que pueden
constituirse como una fuerte ventaja competitiva. Es importante indicar que Ulrich
en los afios 80’s indicé que el personal que labora en una organizacion establece

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

internos y externos.

Es importante mencionar que toda organizacién debe estar enfocada al elemento
humano para poder generar un vinculo de compromiso con sus labores cotidianas
lo que podra generar mayor desempefio 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

Evolucion en el tiempo de la teoria de recursos y capacidades:

| ANosyAuTORES |
‘ 70 80's 90’s 2000-2002
50'S 60'S Romenit Wernerfelt Wernerfelt Eisenhardt 2009-2013
Penrose, Chandler Hof Winter Schendal Zollo Halfer
Druker Andrews Sch?sr?crie\ Ultrich Teece Winter Pong
Ansoff Cappelli Kamochk Nielsen Porter
Porter
TENDENCIAS
Administracian Planeamientos Desarrollo de Estrategias y
por objetivos Estratégicos estrategias y ventaja competitiva
ventaja competitiva
RECURSOS Y CAPACIDADES
La empresa Grupo de recursos Fortalezas y debilidades de Valor hacia el
tiene recursos presentes y futuros recursos. Inicia el recurso humano e
productivos teniendo presente reconocimiento del recurso identificacion de las
las capacidades humano y la heterogeneidad capacidades
de recursos en las empresas operativas y
junto a sus capacidades dinamicas

Fuente: Sanchez & Herrera, 2016
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién: El tipo de investigacion fue basica debido a que
proviene de principios cientificos para su ejecucion, es decir el marco tedrico.
Asimismo, se investiga con propadsitos basicos practicos con la finalidad de
exponer los conceptos centrales acordes a la situacion de un problema.
(Carrasco, 2017).

3.1.2 Disefo: EIl disefio fue no experimental debido a que no se realiza
ninguna manipulacion sobre las dos variables de la presente investigacion.
(Hernandez, 2018).

3.1.3 Enfoque: En enfoque de investigacion fue cuantitativo debido a que la
recoleccion de datos para probar hipoétesis se realiz6 con base numérica y
posteriormente un analisis estadistico. (Hernandez-Sampieri y Mendoza
,2018). Asimismo, segun Amaiquema, Vera & Zumba (2019) un enfoque

cuantitativo comparte las siguientes caracteristicas:

Tabla 3

Caracteristicas de enfoque cuantitativo

Caracteristicas Investigacion cuantitativa
Bases de referencia Positivismo, neopositivismo y postpositivismo
Técnica fundamental Medicion

Realidades a estudiar Objetiva

Maturaleza de la realidad Mo cambia con las observaciones y mediciones.

Alcance de las inferencias Inferencias mas alla de sus datos (pronésticos)

Tipos de estudios Confirmatorio, inferencial y deductivo
Crientacion Al resultado
Tipo de datos Cuantitativos discretos y continuos ( escalas de intervalos o razan)
Nivel de generalizacién Generalizable
Realidad Estatica
o Se eneran antes de recolectar los datos se  comprueban
Hipotesis estadisticamento Y P
Poblacion-Muesira Se generaliza de Ia muestra a la poblacion
Recoleccion de datos Acota, mide con precision las variables declaradas
Presentacion d

e )
resultados Tablas ,modelos, diagramas, efc.

Fuente: Amaiquema, Vera & Zumba (2019)
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3.1.4 El nivel de investigacion: fue correlacional considerando a que se
pretende describir la relacién entre las 02 variables involucradas. (Ramos-

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

Figura 3
Representacion de correlacion de variables
O,
M= lr
\DJ

Dénde:

M = Muestra del trabajo de investigacion

O1 = Es la variable: Cultura organizacional

r = Representa la relacion de las 2 variables
O2 = Es la variable: Trabajo hibrido

3.1.5 Disefio de corte: Se considera disefio transversal porque se utiliza
una sola recopilacion de datos durante un momento en el tiempo. Segun
Rodriguez & Mendivelso (2018) un disefio de corte transversal tiene doble
propoésito al ser descriptivo y analitico. Ademas, el investigador no realiza
ningun tipo de interferencia en la medicibn y se caracteriza por ser
generadores de hipoétesis e identifican la frecuencia y distribuciéon en el

analisis.

3.2 Variables y operacionalizacién

Se considerd 02 variables y para la operacionalizacion se cuenta con 3
dimensiones en cada variable, en total hay 06 dimensiones, segun detalle

siguiente:
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Variable: Cultura organizacional:

Definicién conceptual: se refiere a la manifestacion de los valores o
ideales sociales y creencias dentro de los miembros de la organizacién que
logran compartir a través de elementos simbdlicos 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 organizacioén. (Fajardo, Gémez & Mejia, 2020).

Definicion operacional: La cultura organizacional consta de 3
dimensiones: valores organizacionales, integridad organizacional,
identidad organizacional y se utilizé la técnica de encuesta siendo el
instrumento el cuestionario para la recoleccion de datos mediante escala
de Likert.

Indicadores: Para la dimensidén cultura organizacional los indicadores son:
sentido de pertenencia, honestidad, responsabilidad, y respeto. Para la
dimensién Integridad organizacional los indicadores son: comunicacion,
cbdigo de conducta y participacion integra. Para la dimension Identidad
organizacional los indicadores son: mision y vision, identidad afectiva e

imagen.

Variable 2: Trabajo hibrido

Definicién conceptual: es una nueva modalidad de trabajo alternativo
que favorece a la organizacion mejorando su despefio frente a la
competencia que a través del uso de herramientas informaticas y
tecnologicas aumenta la competitividad y la productividad de sus
empleadores en las organizaciones. (Guzman & Abreo, 2017).
Definicion operacional: La cultura organizacional cuenta con 3
dimensiones: Productividad, Flexibilidad, Autonomiay se utilizé la técnica
de encuesta siendo el instrumento el cuestionario para la recoleccion de
datos mediante escala de Likert.

Indicadores: Para la dimension Productividad los indicadores son:

modalidad hibrida, capacitacibn y eficiencia. Para la dimension
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Flexibilidad los indicadores son: condiciones fisicas adecuadas,
versatilidad y planificacion de tiempo. Para la dimension Autonomia los
indicadores son: toma de decisiones, asertividad, trabajo en equipo y

salud mental.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion: Segun Condori-Ojeda (2020), la poblacion se refiere a la
unidad de analisis que pertenece al ambito especial con caracteristicas
comunes en donde se desarrolla la investigacion. De igual manera Robles
(2019) considera que la poblacién es el conjunto total de elementos de interés
y la muestra un subconjunto de la poblacion. Para poder identificar la
poblacion total se utilizd criterios de inclusion y exclusién, segun detalle

siguiente:

Criterios de inclusién: se considerd a todos los trabajadores contratados
dentro de una entidad publica de Lima metropolitana.
Criterios de exclusion: No forman parte el personal que brinda servicio de

limpieza ni servicio de seguridad al ser servicios externos contratados.

Considerando ambos criterios, en esta investigacion la poblacion representa
a 460 servidores que laboran en una entidad publica que se encuentra en la
en Lima metropolitana. (informacién obtenida de la Unidad de Recursos

Humanos de la entidad).

3.3.2 Muestra: Es un grupo pequefio de la poblacién total del cual se recolecto
informacion por ser de enfoque cuantitativo. Para delimitar la muestra
consideramos que el universo es la poblacion total por lo que la muestra sera
una parte del total. Asimismo, segun Boza, Pérez-Rodriguez y De Le6n (2016)
para obtener la cantidad exacta de muestra se puede utilizar una formula
estadistica usando los datos numéricos de poblacién, coeficiente alfa,
proporcion estimada y porcentaje de margen de error dando un resultado final

de 210 colaboradores. (ver anexo).

18



3.3.3 Muestreo: Segun Hernandez & Escobar (2019), el muestreo se clasifica
en dos grupos: probabilisticos y no probabilisticos y son una herramienta para
poder identificar la parte de la muestra a estudiar. En el presente trabajo se
utilizé el método probabilistico 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 recoleccion de datos

Segun Hernandez & Duana (2020), todo instrumento utilizado debe ser confiable,
objetivo y que tenga validez, es decir que todo trabajo de investigacion debe
seguir un camino correcto de técnicas para cumplir los objetivos planteados, es
por ello que los instrumentos son los recursos necesarios para la recoleccion de

informacion y posterior andlisis en una investigacion.

3.4.1 Técnica: En el presente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta
debido a que es el mas empleado y analiza datos de una muestra. Para las
investigaciones sociales cuantitativas la encuesta suele ser considerada como
primera opcidon porque recoge datos que derivan de una problemética de

investigacion necesidad social. (Falcon; Pertile y Ponce, 2019).

3.4.2 Instrumento: Se utilizé el cuestionario virtual y consiste en un conjunto de
preguntas para obtener datos cuantitativos para el estudio de investigacion
(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 hibrido. Todas preguntas fueron de escala
ordinal mediante escala de Likert. Segun Lee, P. (2019) una escala de tipo Likert
se utiliza para hallar la percepcion de una medida cuantitativa y tiene una escala
de minimo a méximo. El cuestionario virtual fue mediante realizado en formulario
Google a través del enlace: https://docs.google.com/forms/d/AIXfPQWwO5IweU5
Gs_bp-jFdvE8133g_htin7yrlPUQG4/edit?usp=forms_home&ths=true

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

permite dar al instrumento creado validez a través de un nivel de precision y
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evidencia valida para su desarrollo cientifico del instrumento. Los instrumentos
utilizados fueron validados por 3 profesionales a través del juicio de experto,

segun detalle siguiente:

Tabla 4

Validez por juicio de experto:

N° Nombre y Apellido Grado Decisién
1 Jesus Milagro Veliz Castro Magister Aplicable
2 Giovanna Espinoza Galindo Magister Aplicable
3 Juan Miguel Quispe Mullisaca Doctor Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
Por otra parte, es preciso indicar que el instrumento elaborado pasé por una
prueba piloto la cual se aplico los instrumentos a 25 servidores contratados que
laboran en la misma institucion publica antes de la aplicacion 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 hibrido el
resultado hallado fue 0.844. Esto significa que un resultado mayor a 0.750 es

una alta confiabilidad para el estudio de investigacion

3.5 Procedimientos

El proceso de investigacion fue desarrollado de manera secuencial, primero se
realizd una revision sistematica de diversos antecedentes internacionales y
nacionales a través de articulos cientificos, tesis y documentos especializados
para conocer a profundidad investigaciones similares y poder conocer como las
teorias se relacionan con las variables estudiadas para que puedan ser

sometidas a la matriz de operacionalizacion.
Segundo, se identificé una institucion publica de Lima en la cual laboro hace mas

de 3 afios debido a que se tuvo acceso y facilidades para la recoleccion de datos

de la muestra y pueda ser aplicado.
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Tercero, se realiz6 la totalidad de informacion de la cantidad de muestra hallada

para posteriormente realizar el analisis descriptivo e inferencial.

3.6 Método de analisis de datos

Luego de recopilar los datos de la encuesta realizada por la muestra a la cantidad
de 210 colaboradores, se descargo la base de datos en archivo Excel para su
posterior trasladado al programa estadistico SPSS debido a que los célculos son
mAas exactos, permiten trabajan con grandes cantidades de datos utilizando
muestras e incluyendo variables, ahorrando tiempo. (Pacheco, Arguello &
Suarez, 2020).

Utilizando el programa SPSS se presentaron los primeros resultados
descriptivos por cada variable y por cada dimensién agrupando en 3 aspectos:
inadecuado, regular y adecuado considerando las respuestas de mayor
seleccion 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 seleccioné la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los
resultados obtenidos para la cultura organizacional fue un valor de Significancia
(Sig= 0.003) y para el trabajo hibrido 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
distribucién normal, entonces el estadistico es no paramétrico y decision tomada
fue utilizar la correlacion de Spearman para la hipétesis general e hipotesis
especificas.

3.7 Aspectos éticos

Segun Gagfay, Chicaiza & Aguirre (2020) sefialan que es importante conservar
una conducta ética durante los trabajos de investigacion, 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 investigacion o tesis, por lo
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gue el presente trabajo cuenta con los siguientes principios éticos: Principio de
autonomia: en el presente trabajo de investigacion 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
investigacion desarrollado aportara conocimiento cientifico para futuras
investigaciones. Finalmente, el principio de justicia, se considero el uso del
software Turnitin menor al 20% de similitud y realizado con la debida citacion y
referencia adecuada utilizando las normas APA 7ma. Edicion.

Teniendo en cuenta lo mencionado y cumpliendo los estandares establecidos

por la Universidad Cesar Vallejo, el presente trabajo cumple con todos los
cadigos de ética.
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V.

RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Los resultados obtenidos se presentan mediante graficos incluyendo una breve

descripcion por cada uno.

Gréafico 1

Resultados de frecuencia y porcentaje de la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.

Descripcion:

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados manifiestan que 114
personas (54.29%) respondieron que la cultura organizacional es regular, es
decir mas 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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Grafico 2

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimension: valores

organizacionales

Valores compartidos

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.

Descripcion:

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados
manifiestan que la dimension de valores organizacionales, el 59.05% de los
encuestados respondieron que es regular, es decir mas de la mitad de
encuestados consideran que los valores organizacionales se comparten de
forma regular. El 22.86% respondi6 que es inadecuado y el 18.10%

respondio que es adecuado.
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Gréfico 3

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimensién Integridad organizacional

Integracién interna

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.

Descripcion:

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, en la dimensién
de integridad organizacional, el 58.57% de los encuestados respondieron que es
regular, es decir que también mas de la mitad considera regular la integridad
organizacional que se comparte dentro de la institucion. Asimismo, el 24.76%
respondid que es inadecuado y el 16.67% respondi6é que es adecuado respecto a

la integridad organizacional.
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Gréfico 4

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimension identidad organizacional

Identidad

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.

Descripcion:

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, en la dimension de
identidad 102 encuestados consideran que es de forma regular, es decir un
48.57%. Asimismo, el 29.52% respondié que es inadecuado y el 21.90%

respondié que es adecuado.
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Grafico 5

Resultados de frecuencia y porcentaje de la variable: Trabajo hibrido

Trabajo hibrido

&
©
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o
20,48%
Inadecuado Regular Adecuado
Trabajo hibrido
Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.
Descripcion:

Los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados de una institucion
publica de Lima, 110 personas respondieron que el trabajo hibrido 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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Grafico 6

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimension: Productividad

Productividad

2,
]
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o
Inadecuado Regular Adecuado
Productividad
Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.
Descripcion:

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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Grafico 7

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimension flexibilidad

Flexibilidad

2
[
=
[ 1]
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o
21,43%
Inadecuado Regular Adecuado
Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.
Descripcion:

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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Gréfico 8

Resultados de frecuencia y porcentaje de la dimension: autonomia

Autonomia

2
1]
IS
1]
2
=]
o
14,76%
Inadecuado Regular Adecuado
Fuente: Elaboracién propia mediante software SPSS.
Descripcion:

Respecto a los resultados obtenidos a 210 servidores encuestados, 108
personas respondieron que es regular, es decir mas 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 analisis inferencial

Prueba de normalidad

Segun Gonzéles (2022), manifiesta que la prueba de normalidad es una
herramienta estadistica para saber en cuanto difiere la distribucion de datos
siguiendo una distribucion normal. Existen varias pruebas de normalidad como
Shapiro-Wil, Kolmogorov-Smirnov, entre otras. Debido a que la muestra es mayor

a 50 encuestrados se selecciond Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 5
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cultura ,078 210 ,003
organizacional
Trabajo hibrido ,124 210 ,000

Fuente: Elaboracion 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 hibrido, si es menor a 0.05, la muestra no se ajusta a una
distribucion normal, entonces el estadistico es no paramétrico y se utilizara la

correlacion de Spearman.
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Prueba de Hipotesis

En una investigacion, la prueba de hipétesis se establece mediante hipétesis
nula e hipétesis alternativa. La hipdtesis nula es una preposicién que niega la
correlacion entre variables y contradice a la hipotesis de la investigacion. La
hipotesis alternativa son posibilidades distintas a la hipétesis nula. Para el

presente trabajo se planted la decision siguiente:

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

hipotesis alterna (Hi).

e Si el Sig. es = 0,05; se confirma la hipotesis nula (Ho) y se desestima la

hipétesis alterna (Hi).

Prueba de hipétesis General

Para el analisis de la correlacion de la hipotesis general de la cultura
organizacional y trabajo hibrido se realizé mediante el coeficiente Rho de
Spearman tomando en cuenta las siguientes hipotesis:

e Hi: Existe relacién entre la variable cultura organizacional y el trabajo hibrido
en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023.
e Ho: No existe relacién entre la cultura organizacional y el trabajo hibrido de

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

Correlacion Rho de Spearman en hipotesis general

Correlaciones

Cultura Trabajo
organizacional hibrido
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,634”
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 210 210
Coeficiente de ,634" 1,000
Trabajo hibrido correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 210 210

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién de datos generados en software SPSS

Interpretacion

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 hipétesis 1. Ademas, se aprecia que el
coeficiente de correlacibn Rho de Spearman tiene un valor de 0.634 entre la
variable cultura organizacional y el trabajo hibrido, lo que se interpreta la presencia

de una correlacion alta.

Prueba de hipétesis especifica 1:

Para el analisis en determinar la correlacion de la primera hipoétesis especifica de
la dimension de valores organizacionales y la variable de trabajo hibrido se realizé
mediante el coeficiente Rho de Spearman lo que permite conocer el nivel de

relacion, por ello se toma en cuenta la siguiente hipotesis:
H1: Existe relacidn entre los valores organizacionales y el trabajo hibrido.

Ho: No existe relacion entre los valores organizacionales y el trabajo hibrido en los

colaboradores.
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Tabla 7

Correlacion Rho de Spearman en hipotesis especifica 1:

Correlaciones

Valores Trabajo
organizacio hibrido
nales
Rho de Valores Coeficiente de 1,000 ,498™
Spearman  organizacional correlacion
es Sig. (bilateral) . ,000
N 210 210
Trabajo hibrido  Coeficiente de ,498™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 210 210

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién de datos generados en software SPSS

Interpretacion: 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 hipotesis 1. Asimismo, se
aprecia que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la dimension
valores organizacionales y el trabajo hibrido tiene un valor de 0.498, lo que se

interpreta la presencia de una correlacion positiva baja.

Prueba de hipoétesis especifica 2:

Para determinar la correlacion de la hipétesis especifica 2 de la dimensién
integridad organizacional y trabajo hibrido se realizé mediante el coeficiente Rho
de Spearman lo que permitié conocer el nivel de relacion, por ello se toma en cuenta

las siguientes hipotesis:

Hi: Existe relacion entre la dimension integridad organizacional y la variable trabajo
hibrido.
Ho: No existe relacion entre la dimension integridad organizacional y la variable

trabajo hibrido.
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Tabla 8

Correlacion Rho de Spearman en hipotesis especifica 2:

Correlaciones

Integridad Trabajo

organizaci hibrido
onal
Rho de Integridad Coeficiente de 1,000 512"
Spearman organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 210 210
Trabajo Coeficiente de ,512" 1,000
hibrido correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 210 210

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién de datos generados en software SPSS

Interpretacion: 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 hipotesis 1. Asimismo, se
aprecia que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la dimension
valores organizacionales y el trabajo hibrido tiene un valor de 0.512, y se interpreta

la presencia de una correlacion baja.

Prueba de hipoétesis especifica 3:

Para el analisis en determinar la correlacion de la hipotesis especifica 03 de la
dimension identidad y trabajo hibrido se realizé mediante el coeficiente Rho de

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

H1: Existe relacion entre la dimension identidad organizacional y la variable trabajo
hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023.
Ho: No existe relacion entre la dimension identidad organizacional y la variable

trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023.
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Tabla 9

Correlacion Rho de Spearman en hipotesis especifica 3

Correlaciones

Identidad Trabajo
organizacional hibrido
Rho de Identidad Coeficiente 1,000 611"
Spearma  organizacional de correlacion
n Sig. (bilateral) : ,000
N 210 210
Trabajo hibrido  Coeficiente 611" 1,000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 210 210

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

Fuente: Elaboracién de datos generados en software SPSS

Interpretacion: 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 hipétesis 1. También se
aprecia que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.611 entre la dimension
identidad organizacional y el trabajo hibrido, lo que se interpreta la presencia de

una correlacion positiva baja.

V. DISCUSION

Luego de la informacion recopilada y su posterior analisis estadistico, se procedi6
a desarrollar la confrontacion de ideas y conclusiones considerando los objetivos
elaborados en la investigacion. Respecto al objetivo general del presente trabajo
fue el siguiente: determinar el nivel de relacion entre cultura organizacional y el
trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023. Luego
de la aplicacion de los andlisis estadisticos es posible afirmar que la cultura
organizacional guarda relacién con el trabajo hibrido en los colaboradores de una
entidad publica que formaron parte de la investigacion. 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 hibrido. Ahora respecto a
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la hipdtesis general fue la existencia de relacion entre la cultura organizacional y
trabajo hibrido en una entidad publica de Lima, 2023 y los resultados inferenciales
al realizar la prueba de hipétesis general en la tabla N°6 da como resultado que la
cultura organizacional obtuvo una significacion de Spearman de 0.00 que es un
valor menor al criterio establecido de 0.05. En ese sentido, la hipétesis nula (Ho)
fue rechazada y se afirmé que existe relacion entre las variables cultura
organizacional y el trabajo hibrido. Asimismo, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de (r=0.634) entre dichas variables por lo que se interpret6 como una
correlacion alta entre las variables de cultura organizacional y trabajo hibrido en los

colaboradores de una entidad publica de Lima.

En relacion a los antecedentes, este resultado se asemeja a la conclusién de los
autores Vesga, Rubiano, Forero, Aguilar, Jaramillo, Quiroz, Castafio, Andrade &
Gbomez (2020), quienes concluyen que la cultura organizacional y la disposicion al
cambio organizacional tuvo correlaciones positivas altas en cuatro entidades
publicas de educacion superior, debido a que los participantes consideran que
existen varios factores dentro de la dimension organizacional que trae efectos
positivos para el bienestar a todos los actores involucrados en el aspecto
organizacional. Es importante precisar que el trabajo hibrido también se considera
como parte de la disposicion 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 linea, la investigacion de Hernandez, Jaramillo & Hernandez C. (2022)
concluye que la relacién de cultura organizacional y la gestion de la calidad en
pequefias y medianas empresas, corrobora el objetivo general de la presente
investigacion debido a sus resultados encontrados con fuerte correlacion positiva
entre la practica de la gestion de calidad y la cultura organizacional, siendo
indispensable para éxito de procesos en las instituciones o empresas. La gestion
de la calidad es parte de las acciones y herramientas que se requieren al realizar
trabajo hibrido para poder evitar algunos errores en los procesos de los sistemas y

equipos informaticos. El trabajo hibrido 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 Optimas condiciones desde otro espacio fisico.

En el mismo sentido, la investigacién de Espilco & Villacorta (2022) resalta que el
trabajo hibrido impacta en la satisfaccion laboral con una relacion negativa débil
pero significativa (-0.29) y considera que si las organizaciones desean mejorar los
indicadores de la satisfaccion 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 desafios y algunos trabajos no se ajustaban a ser remotos

sino solo presencial.

De igual manera, Uribe, Jiménez, Vargas, Rey, Bashualdo & Geraldo (2021) en su
investigacion obtuvieron una relacion positiva de 0.470 entre las variables de
trabajo hibrido y la gestion de emociones al evaluar a 148 estudiantes de maestria.
Estos resultados se asemejan al presente trabajo que obtuvo una correlacién de
0.634 entre las variables de cultura organizacional y trabajo hibrido. Es importante
precisar que la gestion de emociones también se encuentra de forma directa al
relacionarnos con otros colaboradores y son generados por estimulos externos
dentro una cultura organizacional, es por lo que, dicha investigacion fue
considerada parte de la discusion al estar relacionada con la variable trabajo
hibrido.

Por otra parte, Refulio & Rojas (2022) concluyen que el trabajo remoto se relaciona
significativamente con el desempefio laboral con una correlacién de 0.797, y
refuerza al objetivo general debido a que el resultado de Tabla N° 06 indica un
coeficiente de correlacion de 0.634, muy semejante. Puedo agregar que el
desempeiio 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 6ptimos el

bienestar de la organizacion
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Estos resultados tienen base con la teoria de cultura organizacional de Peters &
Waterman (1982) quienes consideran que cultura organizacional es un conjunto de
valores compartidos que tiene importancia en la organizacion y administracion

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

Mi aporte al primer objetivo e hipdtesis general puedo mencionar que la cultura
organizacional se encuentra presente en todos los servidores que realizan
modalidad hibrida 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

organizacion que realizan labores bajo cualquier modalidad.

Respecto al primer objetivo especifico fue determinar el nivel de relacion entre los
valores organizacionales y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad
publica de Lima, 2023. Los resultados descriptivos en el grafico N° 2, indican que
un 59.05% es regular, es decir mas 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
organizacion y dan forma a los comportamientos e interacciones de los servidores
debiendo hacer las cosas correctas aprovechando las oportunidades que se
presentan generando asi una ventaja competitiva frente a otras organizaciones. En
cuanto a la primera hipétesis fue que existe relacion entre los valores
organizacionales y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica
de Lima. Los resultados obtenidos de la Tabla N° 07 resaltan que los valores
organizacionales y el trabajo hibrido obtuvo una significacion de Spearman de 0.00
gue es un valor menor a 0.05 de acuerdo con el criterio establecido. Por esta razon
la hipétesis nula (Ho) fue rechazada y se afirmé que existe relacién entre los valores
organizacionales y el trabajo hibrido. Estos datos refuerzan al realizar la prueba de
hipotesis donde se hallé un coeficiente de correlacion de (r=0.498) entre los valores
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organizacionales y el trabajo hibrido. De la misma forma, Cabezudo (2018) en su
investigacion tuvo correlacion positiva entre la gestion de la cultura de valores
organizacionales y su incidencia en el desempefio laboral en un organismo publico.
Este resultado coincide con el resultado refuerza al primer objetivo debido a que los
valores organizacionales influyen en el éxito de la organizacién. Mi aporte al primer
objetivo e hipétesis especifica puedo mencionar que los valores organizacionales
deben cultivarse en todo el personal de la organizacion con la finalidad de
garantizar una cultura organizacional optima en el trabajo. En la medida que se
adquiere buenos valores institucionales compartidos entre los colaboradores
significara contribuir con la prevencién de conflictos y la construccion de la paz en

el entorno laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico del presente trabajo de investigacion, fue
determinar la relacion entre la integridad organizacional y el trabajo hibrido en los
colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023. Los resultados mostrados deL
grafico N° 3 indican que el 58.57% de encuestados lo considera regular y sélo 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 demés colaboradores de la organizaciéon. De igual manera,
Pirela de Faria (2010) indican que la integridad se encuentra dentro de la cultura
organizacional porque de esta forma se puede lograr una mejor integracion entre
todos los colaboradores que conforman la organizacion. En relaciéon con la segunda
hipotesis; fue que existe relacion entre integridad organizacional y el trabajo hibrido
en los colaboradores de una entidad publica de Lima. Los resultados mostrados en
la tabla N° 08 indican que hubo una significacion de Spearman 0.00 (menor a 0.05)
por consiguiente la hipétesis nula fue rechazada y y se afirmo una relacion entre la
integridad organizacional y el trabajo hibrido. Cabe resaltar que se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.512, por consiguiente, se afirma que existe una
correlacion positiva media entre la integridad organizacional y el trabajo hibrido. Mi
aporte al segundo objetivo e hipotesis especifico, puedo mencionar que la
integridad organizacional en la modalidad laboral hibrida es muy importante porque

conlleva a realizar tareas mas 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 especifico, fue determinar el nivel de relacién entre la
identidad organizacional y el Trabajo Hibrido en los colaboradores de una entidad
publica de Lima, 2023. Luego de la aplicacion de los andlisis estadisticos se puede
afirmar que la identidad organizacional guarda relacién con el trabajo hibrido en los
colaboradores de una entidad publica que formaron parte de la investigacion. 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 dimension identidad organizacional. Con
estos resultados mencionamos lo manifestado por Méndez-Alvarez (2019) porque
la identidad identifica a los miembros de una organizacién y se considera parte
importante dentro de la cultura organizacional. Asimismo, Mondragon (2022)
menciona que la identidad es un elemento muy importante y guarda relacion como
uno mismo se siente identificado frente a los demas miembros de la organizacion.
De igual importancia la tercera hipétesis fue que existe relacion entre la identidad
organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de
Lima. En los resultados inferenciales obtenidos resaltan que la identidad y el trabajo
hibrido obtuvo una significacién de Spearman de 0.00 que es un valor menor a 0.05
(0.00 < 0.05). Por esta razén se rechazo la hipétesis nula y se afirmé que existe
relacion entre la dimension identidad organizacional y el trabajo hibrido. Estos datos
se comprueban en la Tabla N° 9, al realizar la prueba de hipétesis se obtuvo un
coeficiente de correlacién de (r=0.611) entre la dimension identidad organizacional
y el trabajo hibrido. Mi aporte al tercer objetivo e hipétesis especifico puedo
mencionar que la identidad organizacional se manifiesta como parte de la cultura
organizacional debido al vinculo de relacion entre la organizacién y el trabajador
considerando a que mayor identidad laboral, mayor compromiso con la

organizacion.

Finalmente, la metodologia aplicada en el presente trabajo de investigacién tuvo
como principal fortaleza la excelente ensefianza de los docentes durante las clases
desarrolladas en la Universidad Cesar Vallejo. Desde el inicio de la investigacion

se obtuvo un seguimiento constante explicando todos los pasos a seguir hasta la
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culminacién del presente trabajo. Asimismo, se tuvo accesibilidad a la recoleccion
de datos para la muestra en una institucién publica en la cual laboro hace mas de
3 afos, ademas del conocimiento, experiencia y la dedicacion en el tema a
desarrollar. Por el contrario, existieron algunas debilidades dentro de la
metodologia utilizada fueron durante el procedimiento y método de analisis de datos
debido a que no se contaba con el perfecto manejo del programa SPSS para el
desarrollo del analisis 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 dia y la tarde, lo cual
guedaba poco tiempo para poder recabar mas informacion teérica y posterior

analisis de resultados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Respecto a los resultados del objetivo general, al realizar las pruebas estadisticas
inferenciales, se obtuvo una correlacion Spearman de 0.634 y una significancia
<0.001, lo cual se comprueba la hipétesis general y se considera que existe

correlacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el trabajo hibrido.

Segunda

De los resultados del primer objetivo especifico, al aplicar las pruebas estadisticas
inferenciales se obtuvo el valor de correlacion de Spearman 0.498 con una
significancia <0.001, lo que se comprueba la primera hipotesis especifica al
confirmar que existe correlacion directa y medianamente significativa entre los

valores organizacionales y el trabajo hibrido.

Tercera

De los resultados del segundo objetivo especifico, al realizar las pruebas
estadisticas inferenciales, se obtuvo el valor de correlacién de Spearman 0.512 con
una significancia <0.001, lo que corrobora la segunda hipotesis especifica al
confirmar que existe correlacion directa y significativa entre la dimension de
integridad organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad

publica.

Cuarta

De los resultados del tercer objetivo especifico, al aplicar las pruebas estadisticas
inferencial, se obtuvo el valor de correlacibn de Spearman 0.611 con una
significancia <0.001, de esta manera se corrobora la tercera hipotesis especifica y
se confirma la existencia de correlacién directa entre la dimension identidad y el

trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima.

Quinta
Finalmente, la investigacion realizada cumplié con el propésito del objetivo general,
confirmando positivamente la hipétesis general y especifica, los cuales tienen base

tedrica y estadistica.
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Vil.  RECOMENDACIONES

En este capitulo se presentan las recomendaciones a las que se lleg6 luego de

realizar todo el trabajo de investigacion:

Primera

Al gerente general de la institucién, es necesario generar la implementacién de
diversas herramientas con la finalidad de obtener una cultura organizacional 6ptima
y estable en el ambiente laboral que se encuentre en toda modalidad de trabajo en

la institucion.

Segunda

A la oficina de recursos humanos de la institucion para que proponga y realice
diversas acciones en practica 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 operacionalizacién
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VAR"SABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢Cudl es la Determinar la . L
- ” Existe relacion
relacion entre relaciéon entre
entre cultura
cultura cultura R .
o o organizacional y Sentido de
organizacionaly  organizacional y N X
C R el trabajo Hibrido Valores pertenencia
el trabajo hibrido el trabajo Hibrido o i
en los organizacional Honestidad, N
en los en los . Disefio:Enfoq
colaboradores es Responsabilidad -
colaboradores de colaboradores de . ue:
; . de una entidad Respeto
una entidad una entidad o )

- . - . publica de Lima, o
publica de Lima, publica de Lima, 5023 cuantitativo
2023 2023
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¢Cudlesla Determinar la . > Integridad
. ” Existe relacion o conducta
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B A organizacionales integra correlacional
organizacionales  organizacionales y el Trabajo
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hibrido en los hibrido en los colaboradores muestral:
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2023 2023 imagen

Muestra: 210
¢Cuéles la Determinar la Existe relacion Muestreo:
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el trabajo hibrido el trabajo hibrido  Trabajo Hibrido Productividad hibrida Tecnicas e
en los en los en los capacitaciéon instrumentos
colaboradores de colaboradores de  colaboradores eficiencia de »
una entidad una entidad de una entidad recoleccion
publica de Lima,  publica de Lima,  publica de Lima, de datos:
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Hibrido fisicas Likert
¢;Cual esla Determinar la Existe relacién Flexibilidad adecuadas
relacion entre la relacion entre la  entre la exibriida versatilidad Técnica:
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organizacionaly  organizacionaly  organizacional y tiempo
el trabajo hibrido el trabajo hibrido el trabajo hibrido Instrumento:
en los en los en los Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de categorizacion

(HSIL::"\IOI;I'REAS\II_S VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Fajardo, Gbmez, & Mejia = Sentido de
(2020) Valores pertenencia
La cultura organizacional organizacional = Honestidad
se refiere la es = Responsabilidad
manifestacion de los = Respeto
valores o ideales sociales = Comunicacion

Cuiltura que comparten las = Caodigo de
organizaci Integridad

personas dentro de una conducta

onal organizacion y suelen ser organizacional = participacion
compartidos a través de integra
Existe relacion simbolos, historias, L _
entre cultura leyendas y una Identidad : irtrj]:asr:(t)igg dV;g)cntiva
organizacional comunicacion interactiva  organizacional .
y trabajo entre colaboradores. " Imagen
hibrido en los Guzmén Duque, & Abreo = modalidad hibrida
colaboradores Villamizar (2017) define Productividad = capacitacion
de una entidad gue el trabajo hibrido es = eficiencia
publica de una modalidad de trabajo = condiciones
Lima, 2023 alternativo que favorece a fisicas adecuadas
la organizacién Flexibilidad = versatilidad
T . mejorando su despefio = Planificacion de
rabajo ) .
hibrido frente a la pompetenma tiempo
que a través del uso de
herramientas informaticas
y tecnoldgicas aumenta la = Toma de
competitividad y la Autonomia decisiones
productividad de sus = Asertividad
empleadores en las = trabajo en equipo
organizaciones. = salud mental
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO
Estimado(a) servidor(a):

El presente instrumento es de caracter anonimo; tiene como objetivo conocer la relacion
que existe entre la cultura organizacional y el trabajo hibrido en la organizacion, por ello
se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales
usted debera responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere:

1: Muy desacuerdo
2: Desacuerdo
3: Aveces
4: De Acuerdo
5: Muy de acuerdo
Variable 1: Cultura Organizacional

Dimension: Valores organizacionales 1 2 3 4 5

¢ Considera que sus comparneros comparten
valores organizacionales correctos?

¢ Considera que se identifica con los valores de la
organizacion laboral?

;. Considera que existe honestidad en la
organizacion?

¢ Considera que existe responsabilidad en la
organizacion?

;. Considera que existe respeto entre sus
comparieros de trabajo?

Dimension: Integridad organizacional 1 2 3 4 5

¢ Considera que existe buena comunicacién
interna con sus compafieros?

;. Considera que existe comunicacion formal dentro
de la organizacion?

;considera que existe cédigo de conducta en la
organizacion?

;considera que la organizaciéon tomas las medidas
9 | adecuadas cuando se infringe el cédigo de
conducta?

¢ Considera que existe participacién de actividades

10 dentro de la organizacion?

Dimension: Identidad organizacional 1 2 3 4 5

¢ Considera que se siente identificado con la

O | e S E
mision de la organizacion?

¢ Considera que se siente identificado con la vision

12 e e
de la organizacion?

¢ Considera estar orgulloso en trabajar en la

13 bl
organizacion ¢

¢ Considera que la organizacion cumple con sus

12 expectativas?

15 ;. Considera que la organizacion cuenta con una

imagen adecuada de identidad?
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Variable 2: Trabajo hibrido

Dimension: Productividad

1

16

¢ Considera que laborar en modalidad hibrida
contribuye en su productividad?

17

¢Considera que las acciones de comunicacién se
adaptaron a la modalidad hibrida?

18

:.Considera que las capacitaciones virtuales
influyen en su productividad laboral?

19

:.Considera que hubo capacitaciones para el uso
de nuevas herramientas digitales y/o
tecnolégicas?

20

¢ Considera que existe mejora de eficiencia en la
modalidad hibrida?

Dimension: Flexibilidad

21

¢ Considera que cuenta con las condiciones
fisicas, adecuadas y 6ptimas para realizar trabajo
hibrido?

22

¢ Considera que realizar trabajo hibrido le ayuda
para atender diversas actividades personales?

23

¢ Considera que disfruta de sus labores al realizar
la modalidad de trabajo hibrido?

24

¢ Considera que tiene un manejo responsable del
tiempo al realizar trabajo hibrido?

25

¢Considera que la organizacién respeta el horario
laboral en la modalidad hibrida?

Dimension: Autonomia

26

¢ Considera que cuenta con libertad de decisién en
las actividades laborales que realiza?

27

¢ Considera que tiene autonomia para planificar su
propio trabajo?

28

¢ Considera que cuenta habilidades de expresarse
de manera adecuada en la organizacién?

29

;considera que la autonomia laboral reduce el
trabajo en equipo en la organizacion?

30

;. Considera que al realizar trabajo hibrido le
permite tener una buena salud mental (menor
estrés laboral)?
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Anexo 4: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y trabajo hibrido en los
colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023 del investigador: Jaimes Rayo,
Ruben Antonio.

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura organizacional y trabajo
hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023”, cuyo objetivo es
determinar la relacién entre cultura organizacional y el trabajo hibrido en los colaboradores
de una entidad publica de Lima, 2023.

Esta investigacion es desarrollada mi persona, estudiante del Programa académico en
Maestria en Administracion de Negocios de la Universidad César Vallejo — Lima Norte.

Procedimiento:
Si usted decide participar en la investigacion realizara lo siguiente:

Una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
“Cultura organizacional y trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad
publica de Lima, 2023”. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se
realizara virtualmente. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacién y, por lo tanto, seran anoénimas.

Participacién voluntaria

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios

Se le informaré que los resultados de la investigacién se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibir4 ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

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

Investigador: Jaimes Rayo, Ruben Antonio, email: rjaimesr@ucv.edu.pe
Docente asesor Méndez llizarbe, Gliria Susana, email: gsusanami@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 5: Matriz Evaluacién por juicio de expertos 1
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del trabajo de investigacion “Cultura
organizacional y trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

JESUS MILAGRO VELIZ CASTRO

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion Publica

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area

2adarfos( )

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica
(si corresponde)

No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

2023

Nombre de la Prueba: Cuestionario
Autor: | Rubén Antonio Jaimes Rayo
Objetivo: | Determinar el nivel de relacién entre cultura organizacional y el

Trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima,

Administracion:

Encuesta virtual por smartphone

Dimensiones

Variable 1 : Valores organizacionales, integridad organizacional,
identidad organizacional

Variable 2: Productividad, Flexibilidad, Autonomia

Escala | Ordinal (Likert)

Niveles
acuerdo)

1-5 (Muy desacuerdo, desacuerdo, Aveces, De Acuerdo, Muy de

Cantidad de item | 30 preguntas

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Ambito de aplicacion: | Institucién Publica — Lima Metropolitana

Significaciéon: | Existen 02 variables, por cada variable hay 3 dimensiones (total: 06
dimensiones) y por cada dimensién hay indicadores
4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)
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Escala/AREA Definicién
Dimensiones
Valores Son los principios morales y creencias que se encuentran pre;entes en
= los patrones de conducta de los colaboradores y se transmiten en el
Cultura organizacionales | ¢ntomo de la organizacion.

Organizacional Es cumplimiento de principios y normas éticas por el bien de la

comunidad y exista la conviccidon de cada uno de sus integrantes dando
prioridad a los intereses publicos, por encima de los intereses privados.
Identifica a los miembros de una organizacion, cuando la identidad es
muy fuerte forma parte de la conciencia de cada uno y cada colaborador
se siente un miembro con propésito y util dentro de la organizacién.
Indicador que sirve como herramienta para identificar si un proceso o

integridad
organizacional

identidad
organizacional

Productividad servicio dentro de una organizacién y se representa como resultados
Trabajo hibrido positivos que superan la meta proyectada en la organizacion.
En el ambito laboral se encuentra presente en la modalidad hibrida
Flexibilidad debido a que los colaboradores en una organizacién cuentan con
disponibilidad de tiempo para realizar sus labores, actividades y tareas
diarias.
Autonomia Se refiere cuando un empleador puede trabajar con independencia
reduciendo el estrés y la sobrecarga de trabajo.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario para las dimensiones de las cultura organizacional y trabajo hibrido
elaborado por Ruben Antonio Jaimes Rayo en el afio 2023-1, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las
2. Bajo Nivel

FFF

El itemse comprende
facilmente,es decir,
su sintactica y
semantica son

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
R I————— El item no tiene relacion légica con la dimension.
COHERENCIA (no cumple con el criterio)

El item tiene relacion

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién.

Ic'?gica S a El item tiene una relacién moderada con la
dimension o , 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
indicador que esta _ _ _
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto E_I |tem_§e encuentll'a esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

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

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.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: Cultura Organizacional - 03 Dimensiones: Valores organizacionales, integridad
organizacional e Identidad organizacional

e Primera dimension: Valores organizacionales

ATO bE 1,
\“:0

: : . g o Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Racomendiciongs
¢ Considera que sus comparieros 4 4 4
Sentido de comparten valores organizacionales
pertenencia correctos?
¢ Considera que se identifica con los 4 4 4
valores de la organizacion laboral?
Honestidad ¢ Considera que existe honestidad en la 4 4 4
organizacion?
Responsabilidad | ;Considera que existe responsabilidad 4 4 4
en la organizacion?
Respeto ¢ Considera que existe respeto entre sus 4 4 4
comparieros de trabajo?
e Segunda dimension: integridad organizacional
. : : 2 . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Ros o ilactones
¢ Considera que existe buena comunicacién 4 4 4
Comunicacién | intema con sus comparieros?
¢ Considera que existe comunicacion formal 4 4 4
dentro de la organizacion?
¢ considera que existe cddigo de conducta en 4 4 4
Codigo de | la organizacion?
conducta | ;considera que la organizacion tomas las 4 4 4
medidas adecuadas cuando se infringe el
cddigo de conducta?
participacion | ¢ Considera que existe participacion de 4 4 4
integra actividades dentro de la organizacion?
%)
)- e Tercera dimensiéon: Identidad organizacional
¢ : : : : Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomoiidaciones
¢ Considera que se siente identificado con la 4 4 4
mision y vision | mision de la organizacion?
¢ Considera que se siente identificado con la 4 4 4
vision de la organizacion?
¢ Considera estar orgulloso en trabajar en la 4 4 4
identidad organizacion?
afectiva ¢ Considera que la organizacion cumple con 4 4 4
sus expectativas?
imagen ¢ Considera que la organizacién cuenta con 4 4 4
una imagen adecuada de identidad?
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Variable 2: Trabajo hibrido - 03 Dimensiones: Productividad, Flexibilidad y Autonomia

® Cuarta dimensién: Productividad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciopesl
Recomendaciones
¢ Considera que laborar en modalidad hibrida 4 4 4
modalidad | contribuye en su productividad?
hibrida ¢ Considera que las acciones de comunicacion 4 4 4
se adaptaron a la modalidad hibrida?
¢ Considera que las capacitaciones virtuales 4 4 4
influyen en su productividad laboral?
capacitacion | ; Considera que hubo capacitaciones para el 4 4 4
uso de nuevas herramientas digitales y/o
tecnoldgicas?
eficiencia | ¢ Considera que existe mejora de eficiencia en 4 4 4
la modalidad hibrida?
° Quinta dimension: Flexibilidad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | ,oCservaciones/
Recomendaciones
condiciones | ; Considera que cuenta con las condiciones 4 4 4
fisicas fisicas, adecuadas y dptimas para realizar
adecuadas | trabajo hibrido?
¢ Considera que realizar trabajo hibrido le ayuda 4 4 4
versatilidad | para atender diversas actividades personales?
¢ Considera que disfruta de sus labores al 4 4 4
realizar la modalidad de trabajo hibrido?
¢ Considera que tiene un manejo responsable 4 4 4
Planificacion | del tiempo al realizar trabajo hibrido?
ey de tiempo | ; Considera que la organizacion respeta el 4 4 4
/‘,//““‘ “3‘(@\% horario laboral en la modalidad hibrida?
()
\\“,\ / ® Sexta dimensién: Autonomia
%ﬂ U'Au(!sl" »
. : . X 5 Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢ Considera que cuenta con libertad de decision 4 4 4
Tomade | enlas actividades laborales que realiza?
decisiones | ;Considera que tiene autonomia para planificar 4 4 4
su propio trabajo?
Asertividad | ¢ Considera que cuenta habilidades de 4 4 4
expresarse de manera adecuada en la
organizacion?
trabajoen | ;considera que la autonomia laboral reduce el 4 4 4
equipo trabajo en equipo en la organizacién?
¢Considera que al realizar trabajo hibrido le 4 4 4
salud mental | permite tener una buena salud mental (menor
estrés laboral)?

Firma del Expefto Informante.

DNI: 20437588
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
FFF Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nL]'mero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Granty Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo 6: Matriz Evaluacion por juicio de expertos 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del trabajo de investigacion “Cultura
organizacional y trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

Evaluacidn por juicio de expertos

colaboracion.

1.

Datos generales del juez

Nombre del juez: | Giovanna Espinoza Galindo

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Educativa

Institucion donde labora:

Ministerio de Educacion

Tiempo de experiencia profesional en el area

2adafios( )

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion

(si corresponde)

Psicométrica | No corresponde

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: | Cuestionario
Autor: | Rubén Antonio Jaimes Rayo
Objetivo: Determinar el nivel de relacion entre cultura organizacional y el
Trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima,
2023
Administracion: | Encuesta virtual por smartphone
Dimensiones | Variable 1 : Valores organizacionales, integridad organizacional,
identidad organizacional
Variable 2: Productividad, Flexibilidad, Autonomia
Escala | Ordinal (Likert)
Niveles 1-5 (Muy desacuerdo, desacuerdo, Aveces, De Acuerdo, Muy de
acuerdo)
Cantidad de item | 30 preguntas
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos
Ambito de aplicacion: Institucion Pablica — Lima Metropolitana
Significacion: | Existen 02 variables, por cada variable hay 3 dimensiones (total: 06
dimensiones) y por cada dimensién hay indicadores
4. Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Definicion
Dimensiones
Valorss Son los principios morales y creencias que se encuentran pre;entes en
o los patrones de conducta de los colaboradores y se transmiten en el
Cultura organizacionales | gntomo de la organizacion.

Organizacional - -
integridad

organizacional

Es cumplimiento de principios y normas éticas por el bien de la
comunidad y exista la conviccion de cada uno de sus integrantes dando
prioridad a los intereses publicos, por encima de los intereses privados.

identidad
organizacional

Identifica a los miembros de una organizacién, cuando la identidad es
muy fuerte forma parte de la conciencia de cada uno y cada colaborador
se siente un miembro con propésito y util dentro de la organizacion.

Indicador que sirve como herramienta para identificar si un proceso o

Productividad servicio dentro de una organizacién y se representa como resultados
Trabajo hibrido positivos que superan la meta proyectada en la organizacion.
En el ambito laboral se encuentra presente en la modalidad hibrida
Flexibilidad debido a que los colaboradores en una organizacion cuentan con
disponibilidad de tiempo para realizar sus labores, actividades y tareas
diarias.
Autonomia Se refiere cuando un empleador puede trabajar con independencia
reduciendo el estrés y la sobrecarga de trabajo.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presento el cuestionario para las dimensiones de las cultura organizacional y trabajo hibrido
elaborado por Ruben Antonio Jaimes Rayo en el afio 2023-1, de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificaciéon muy grande en el uso de las

El itemse comprende 2. Bajo Nivel palabras 'de acuerdo con su significado o por la
facilimente,es decir, ordenacion de estas.
su sintactica y ) Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1 4otaimente:eridesacusrdo El item no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA (no cumple con el criterio)

El item tiene relacion

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

Ic?gica eon la El item tiene una relacién moderada con la
ditnengion;s : 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
indicador que esta N e I
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | ! tém se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estéa midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.

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

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.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: Cultura Organizacional - 03 Dimensiones: Valores organizacionales, integridad
organizacional e Identidad organizacional

e Primera dimensién: Valores organizacionales

. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢Considera que sus comparieros 4 4 4
Sentido de comparten valores organizacionales
pertenencia correctos?
¢ Considera que se identifica con los 4 4 4
valores de la organizacion laboral?
Honestidad ¢ Considera que existe honestidad en la 4 4 4
organizacion?
Responsabilidad | ;Considera que existe responsabilidad 4 4 4
en la organizacion?
Respeto ¢ Considera que existe respeto entre sus 4 4 4
comparieros de trabajo?
e Segunda dimension: integridad organizacional
: Q : 5 : Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Rt ionie
¢ Considera que existe buena comunicacion 4 4 4
Comunicacién | intema con sus comparieros?
¢ Considera que existe comunicacion formal 4 4 4
dentro de la organizacién?
¢ considera que existe cddigo de conducta en 4 4 4
Cddigo de | la organizacion?
conducta | ;considera que la organizacion tomas las 4 4 4
medidas adecuadas cuando se infringe el
codigo de conducta?
participacion | ¢ Considera que existe participacion de 4 4 4
integra actividades dentro de la organizacion?

P e Tercera dimensioén: Identidad organizacional

< : : . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad Coherencia | Relevancia Recomendacionas
¢ Considera que se siente identificado con la 4 4 4
mision y vision | mision de la organizacion?
¢ Considera que se siente identificado con la 4 4 4
vision de la organizacion?
¢ Considera estar orgulloso en trabajar en la 4 4 4
identidad organizacion?
afectiva ¢ Considera que la organizacién cumple con 4 4 4
sus expectativas?
imagen ¢ Considera que la organizacion cuenta con 4 4 4
una imagen adecuada de identidad?
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Variable 2: Trabajo hibrido - 03 Dimensiones: Productividad, Flexibilidad y Autonomia

° Cuarta dimension: Productividad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Shaens Ruew
Recomendaciones
¢ Considera que laborar en modalidad hibrida 4 4 4
modalidad | contribuye en su productividad?
hibrida ¢ Considera que las acciones de comunicacion 4 4 4
se adaptaron a la modalidad hibrida?
¢ Considera que las capacitaciones virtuales 4 4 4
influyen en su productividad laboral?
capacitacion | ; Considera que hubo capacitaciones para el 4 4 4
uso de nuevas herramientas digitales y/o
tecnolégicas?
eficiencia | ¢ Considera que existe mejora de eficiencia en 4 4 4
la modalidad hibrida?
° Quinta dimensién: Flexibilidad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciopesl
Recomendaciones
condiciones | ¢ Considera que cuenta con las condiciones 4 4 4
fisicas fisicas, adecuadas y 6ptimas para realizar
adecuadas | trabajo hibrido?
¢ Considera que realizar trabajo hibrido le ayuda 4 4 4
versatilidad | para atender diversas actividades personales?
¢ Considera que disfruta de sus labores al 4 4 4
realizar la modalidad de trabajo hibrido?
¢ Considera que tiene un manejo responsable 4 4 4
Planificacion | del tiempo al realizar trabajo hibrido?
S de tiempo | ; Considera que la organizacion respeta el 4 4 4
f/‘?::*\f?\’g horario laboral en la modalidad hibrida?
7’ Ng Y
\0‘ ° Sexta dimension: Autonomia
N
" : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢ Considera que cuenta con libertad de decisién 4 4 4
Tomade | enlas actividades laborales que realiza?
decisiones | ;Considera que tiene autonomia para planificar 4 4 4
su propio trabajo?
Asertividad | ¢ Considera que cuenta habilidades de 4 4 4
expresarse de manera adecuada en la
organizacion?
trabajoen | ;considera que la autonomia laboral reduce el 4 4 4
equipo trabajo en equipo en la organizacion?
¢ Considera que al realizar trabajo hibrido le 4 4 4
salud mental | permite tener una buena salud mental (menor
estrés laboral)?

/
/lfirma def Experto Informante.
DNI: 09844019

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan qt

" mero de expertos a emplear. Por ofra parte, el niumero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de

acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo 7: Matriz Evaluacién por juicio de expertos 3

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del trabajo de investigacién “Cultu
organizacional y trabajo hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023". La evaluacién ¢

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste se:
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Juan Miguel Quispe Mullisaca

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor ( X )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Gerencia de empresas

Institucion donde labora:

Asociacion Benéfica Prisma/Gremio Nacional de

emprendedores Sostenibles

Tiempo de experiencia profesional en el area

2a4afos( )

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion

(si corresponde)

Psicométrica| No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: | Cuestionario
Autor: | Rubén Antonio Jaimes Rayo
Objetivo: | Determinar el nivel de relacién entre cultura organizacional y el
Trabajo Hibrido en los colaboradores de una entidad publica del Perd,
2023
Administracién: | Encuesta virtual por smartphone
Dimensiones | Variable 1 : Valores compartidos, Integracién interna, Identidad
Variable 2: Productividad, Flexibilidad, Autonomia
Escala | Ordinal (Likert)
Niveles | 1-5 (Muy desacuerdo, desacuerdo, Aveces, De Acuerdo, Muy de
acuerdo)
Cantidad de item | 30 preguntas
Tiempo de aplicacién: | 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Institucion Publica — Lima Metropolitana
Significacion: | Existen 02 variables, por cada variable hay 3 dimensiones (total: 06
dimensiones) y por cada dimensién hay 05 indicadores (total: 30
preguntas)
4, Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Dimensiones Definicion
Valores Son los principios morales y creencias que se encuentran presentes en los
organizacionales patrones de conducta de los colaboradores y se transmiten en el entorno de la

Cultura organizacion.

Organizacional | integridad Es cumplimiento de principios y normas éticas por el bien de la comunidad y

organizacional exista la conviccion de cada uno de sus integrantes dando prioridad a los
intereses publicos, por encima de los intereses privados.

identidad Identifica a los miembros de una organizacion, cuando la identidad es muy
organizacional fuerte forma parte de la conciencia de cada uno y cada colaborador se siente

un miembro con propoésito y Util dentro de la organizacion.

Indicador que sirve como herramienta para identificar si un proceso o servicio

Productividad dentro de una organizacion y se representa como resultados positivos que
Trabajo hibrido superan la meta proyectada en la organizacion.
En el ambito laboral se encuentra presente en la modalidad hibrida debido a
Flexibilidad que los colaboradores en una organizacion cuentan con disponibilidad de
tiempo para realizar sus labores, actividades y tareas diarias.
Autonomia Se refiere cuando un empleador puede trabajar con independencia reduciendo

el estrés y la sobrecarga de trabajo.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario para las dimensiones de las cultura organizacional y trabajo hibrido
elaborado por Ruben Antonio Jaimes Rayo en el afio 2023-1, de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El itemse comprende | < P20 NIve palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente,es decir, ordenacion de estas.
BUsIACticacy Se requiere una modificacién muy especifica
Semmdriica son 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
PYIPIING adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
X . . .. | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacién de acuerdo) con la dimension.
logicaton-a El item tiene una relacién moderada con la
dimension o i
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA SRR RO ARG afectada la medicion de la dimensién.
El item es esencial o 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir | = 0 Ve puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: Cultura Organizacional - 03 Dimensiones: Valores organizacionales, integridad organizacional
e |ldentidad organizacionales

Primera dimensién: Valores organizacionales

: ; : - : Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recorsndacioiias
¢ Considera que sus comparieros 4 4 4
Sentido de comparten valores organizacionales
pertenencia correctos?
¢ Considera que se identifica con los 4 4 4
valores de la organizacion laboral?
Honestidad ¢ Considera que existe honestidad en la 4 4 4
organizacion?
Responsabilidad | ;Considera que existe responsabilidad 4 4 4
en la organizacion?
Respeto ¢ Considera que existe respeto entre sus 4 4 4
compaiieros de trabajo?
® Segunda dimensién: integridad organizacional
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Obsewaciopesl
Recomendaciones
¢Considera que existe buena comunicacion 4 4 4
Comunicacion | interna con sus comparieros?
¢ Considera que existe comunicacion formal 4 4 4
dentro de la organizacion?
¢considera que existe codigo de conducta en la 4 4 4
Codigode | organizacion?
conducta (considera que la organizacion tomas las 4 4 4
medidas adecuadas cuando se infringe el codigo
de conducta?
participacion | ¢Considera que existe participacion de 4 4 4
integra actividades dentro de la organizacion?
\
!
/ e Tercera dimensién: Identidad organizacional
: ; - - Relevanci Observacion_esl
Indicadores Item Claridad | Coherencia 4 Recomendacion
es
¢ Considera que se siente identificado con 4 4 4
mision y la misién de la organizacion?
vision ¢ Considera que se siente identificado con 4 4 4
la vision de la organizacion?
¢ Considera estar orgulloso en trabajar en 4 4 4
identidad la organizacion?
afectiva ¢ Considera que la organizacion cumple 4 4 4
con sus expectativas?
imagen ¢ Considera que la organizacion cuenta con 4 4 4
una imagen adecuada de identidad?
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Variable 2: Trabajo Hibrido - 03 Dimensiones: Productividad, Flexibilidad, Autonomia

° Cuarta dimension: Productividad
: ; : : Relevanci Observacione_sl
Indicadores Item Claridad | Coherencia a Recomendacio
nes
¢ Considera que laborar en modalidad hibrida 4 4 4
modalidad | contribuye en su productividad?
hibrida ¢ Considera que las acciones de comunicacion 4 4 4
se adaptaron a la modalidad hibrida?
¢ Considera que las capacitaciones virtuales 4 4 4
influyen en su productividad laboral?
capacitacion | ¢ Considera que hubo capacitaciones para el 4 4 4
uso de nuevas herramientas digitales y/o
tecnoldgicas?
eficiencia | ¢ Considera que existe mejora de eficiencia en 4 4 4
la modalidad hibrida?
° Quinta dimensién: Flexibilidad
. | Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia Rele;ancl Recomendacion
es
condiciones | ¢Considera que cuenta con las condiciones 4 4 4
fisicas fisicas, adecuadas y optimas para realizar
adecuadas | trabajo hibrido?
¢ Considera que realizar trabajo hibrido le 4 4 4
versatilidad | ayuda para atender diversas actividades
personales?
¢ Considera que disfruta de sus labores al 4 4 4
realizar la modalidad de trabajo hibrido?
¢ Considera que tiene un manejo responsable 4 4 4
Planificacion | del tiempo al realizar trabajo hibrido?
de tiempo | ;Considera que la organizacion respeta el 4 4 4
horario laboral en la modalidad hibrida?
® Sexta dimensién: Autonomia
’ ; . Coherenci | Relevanci Observaclom_esl
Indicadores ltem Claridad 4 3 Recomendacion
es
¢ Considera que cuenta con libertad de 4 4 4
Toma de decision en las actividades laborales que
decisiones | realiza?
¢ Considera que tiene autonomia para 4 4 4
planificar su propio trabajo?
Asertividad | ¢Considera que cuenta habilidades de 4 4 4
expresarse de manera adecuada en la
organizacion?
trabajoen | ¢considera que la autonomia laboral reduce el 4 4 4
equipo trabajo en equipo en la organizacion?
¢ Considera que al realizar trabajo hibrido le 4 4 4
salud mental | permite tener una buena salud mental (menor
estrés laboral)?

/ g/ ’
~Firma del evaluador
DNI: 23984314

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estadode
acuerdo con |a validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo 8: Carta de Presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Estimado(a) Dr.(a.)
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Administracion
de Negocios de la UCV, promocion 2023, requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion y con
la cual optaré el grado de Maestro.

El titulo nombre del trabajo de investigacion es: “Cultura organizacional y trabajo
hibrido en los colaboradores de una entidad publica de Lima, 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

= Carta de presentacion
= Evaluacion por juicio de expertos
= Matriz de operacionalizacion de variables

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Rubef¥/Aftonio Jaimes Rayo
DNI: 47153773
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Anexo 9: Resultado de similitud del programa Turnitin.

7l feedback studio RUBEN ANTONIO JAIMES RAYO  tesis207

Resumen de coincidencias

17 %

Se estdn viendo fuentes estdndar
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I ®

‘ Ver fuentes en inglés (Beta)

- F oincidencias
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO |70 | N

Y 1 Entregado‘a Uniﬁersida . 4%
2] T 2 repositorio. ucv.edu.pe 3 %

ESCUELA DE POSGRADO ol
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN < P 1%
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA) A repositoriousanpedro.. 1 9

& & 0o & /
Cultura organizacional y trabajo hibrido en los colaboradores de v mie lobpe <7 %
Pégina: 1 de 45 Numero de palabras: 9538 Version solo texto del informe A oo wpppiem s —y
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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 items; y ha sido validada por 3 expertos con el grado de Maestro; y cuya
confiabilidad se determindé mediante la prueba de Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach N°de items
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 valido y permite continuar el trabajo de
investigacion.

VARIABLE 1 : CULTURA ORGANIZACIONAL

NE 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 Hibrido

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

Alfa de Cronbach N°de items
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 valido y permite continuar el trabajo de investigacion.

VARIABLE 2 : TRABAJO HIiBRIDO

=
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N
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N° DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15
1 5 5 4 3 5 5
2 2 2 4 4 1 3
3 2 4 4 4 5 3
4 5 4 2 3 4 4
5 5 4 3 4 4 5
6 1 3 3 1 3 3
7 3 4 2 4 4 3
8 5 5 5 5 5 5
9 4 2 4 3 4 4
10 4 4 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4 5
12 5 5 5 5 5 5
13 3 3 3 3 3 3
14 3 4 1 3 2 2
15 2 2 3 3 2 3
4 2 3 2 2 3
3 2 2 3 3 2
3 1 4 4 3 2
2 4 3 3 1 2
1 1 1 1 3 1
1 1 1 1 3 4
3 3 1 1 1 5
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Anexo 11: Calculo de tamafio de muestra:

Formula estadistica de calculo de muestra

- N*(a *p)
1+ (e *(N 1))

Reemplazando los valores

Donde:

e Valor “N” = Representa la poblacion total de 460 servidores de la entidad
publica - sede central.

e Valor “a” = Es el nivel de confianza que la muestra refleja en la poblacion
dentro de su margen de error. Los estandares habituales usados son 95 %
entonces el valor es 1.96, segun la tabla de puntuacion estadistica:

Cuadro resumen del valor segun nivel de confianza

Nivel de

confianza Valor

deseado
80 % 1.28
85 % 1.44
90 % 1.65
95 % 1.96
99 % 2.58

e Valor “p” = Es la proporcion estimada conteniendo las caracteristicas deseadas

(1l

en el estudio de investigacion, normalmente el valor “p” es igual a 0.5 (proporcion
estadisticamente segura).

e Valor “e” = Significa el error permitido para la presente investigacion, en este
caso se ha considerado aceptable +/- 5% para el tamafio de la muestra.

Reemplazando los datos, se obtiene lo siguiente:

460+(1.96%0.5)"
1+(0.05°(460—1))

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

V1 Y V2 EN SPSS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

e~

-

LAE h @

wi D9l

FHHE m
Nome |

I

Tilo | | Decimales|  Efiqueta | Valores | Perdidos | Columnas Al | Medda Rl
1 p1 Numérico 8 0 1. ¢Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
2 p2 Numérico 8 0 2. ;Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
3 p3 Numérico 8 0 3. ¢Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
4 p4 Numérico 8 0 4. ;Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal i Entrada
5 p5 Numérico 8 0 5. ¢Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal i Entrada
6 p6 Numérico 8 0 6. ;Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal i Entrada
7 p7 Numérico 8 0 7. ¢Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal v Entrada
8 p8 Numérico 8 0 8. ¢Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
9 p9 Numérico 8 0 9. ;Considera ... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
10 p10 Numérico 8 0 10. ;Considera... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
" p11 Numérico 8 0 11. ;Considera... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
12 pi2 Numérico 8 0 12. ;Considera... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal v Entrada
13 p13 Numérico 8 0 13. ¢Considera... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal v Entrada
14 pl4 Numérico 8 0 14. ;Se consid_.. {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal i Entrada
15 p15 Numérico 8 0 15. ¢Considera... {1, Muy des... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal  Entrada
16 VARIABLE1 Numérico 8 0 Cultura Organiz... {1, INADEC... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
17 V1.Dim1 Numérico 8 0 Valores compar... {1, INADEC... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
18 V1.Dim2 Numérico 8 0 Integracion inte... {1, INADEC... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
19 V1.Dim3 Numérico 8 0 Identidad {1, INADEC... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
20 VARIABLE1... Numérico 5 0 Cultura Organiz... {1, Inadecua... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
pal V1.Dim1NIV.__.. Numérico 5 0 Valores compar... {1, Inadecua... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal “ Entrada
22 V1.Dim2NIV... Numérico 5 0 Integracion inte._. {1, Inadecua... Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada

M1

[T em——
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