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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
dimensiones de la cultura organizacional y las actitudes hacia el cambio en los colaboradores
de una empresa constructora de Arequipa. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental a una muestra de 229 colaboradores, de los cuales se analizaron 217 tras aplicar
criterios de inclusién. Para la recoleccién de datos se aplicaron los cuestionarios Denison
Organizational Culture Survey y la Escala de Actitudes hacia el Cambio de Rabelo. Los
resultados evidenciaron que la cultura organizacional predominante se caracteriza por altos
niveles de involucramiento y alineacién con la mision. En cuanto a las actitudes hacia el
cambio, predomind la aceptacién, aunque también se detectaron niveles moderados de temor
y cinismo. La prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov indico que los datos no seguian
una distribucion normal, por lo que se aplico la prueba no paramétrica de Spearman. Los
analisis demostraron una relacion significativa entre la dimensién de adaptabilidad y las
actitudes hacia el cambio (r = 0.182; p = 0.007), asi como una relacion significativa moderada
alta con la actitud de aceptacion (r = 0.585; p = 0.000). Se concluye que, si bien la cultura
organizacional en su conjunto no influye directamente en la disposicion al cambio,
componentes como la adaptabilidad si tienen un impacto relevante en la actitud de los

colaboradores frente a procesos de transformacion.

Palabras clave: Actitudes hacia el cambio, cultura organizacional, organizaciones.
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Abstract

This study aimed to investigate the relationship between the dimensions of
organizational culture and employees' attitudes toward change in a construction company in
Arequipa. A quantitative approach with a non-experimental design was employed on a sample
of 229 employees, of whom 217 were analyzed after applying the inclusion criteria. To collect
data, the Denison Organizational Culture Survey and Rabelo’s Attitudes Toward Change Scale
were applied. The results showed that the dominant organizational culture is marked by high
levels of involvement and alignment with the company’s mission. Regarding attitudes toward
change, acceptance was the most common response, although moderate levels of fear and
cynicism were also found. The Kolmogorov-Smirnov test indicated that the data did not follow
a normal distribution, so the non-parametric Spearman test was used. The analysis revealed a
significant relationship between the adaptability dimension and attitudes toward change (r =
0.182; p =0.007), as well as a moderately strong relationship with the attitude of acceptance (r
=0.585; p = 0.000). In conclusion, although the overall organizational culture does not directly
influence openness to change, components such as adaptability do have a relevant impact on

employees’ attitudes toward transformation processes.

Keywords: Attitudes towards change, organizational culture, organizations.
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Introduccion

En la actualidad, la transformacion es la tendencia; vivimos en una realidad de
cambios constantes y el trabajo no es una excepcion incluso este se ha visto fuertemente
afectado por diversos factores como crisis financieras, la continua evolucion digital, la nueva
mentalidad de las generaciones, la globalizacion, las nuevas condiciones posteriores a la
pandemia del COVID -19, todo lo que en conjunto genera un nuevo paradigma laboral, lo

que representa el reto de lograr una redefinicidn constante (Guerrero et al., 2022).

Frente a esto, el cambio surge como parte del equilibrio natural en las organizaciones.
Parra et al. (2019) lo definen como las modificaciones significativas que pueden ocurrir en la
forma de trabajo, ya sea en las reglas, condiciones o finalidades. En esta misma linea, Vesga
et al. (2020) destacan que dichas transformaciones afectan directamente la dinamica
organizacional. De acuerdo con Olivos et al. (2023), tanto en el sector publico como en el
privado, la gestién del talento humano es una pieza clave para enfrentar estos cambios. Para
lograr una gestion efectiva que responda a esta necesidad, es fundamental generar una
comunicacion activa entre todas las partes que conforman la organizacion, lo cual permite
construir un clima laboral positivo basado en la contribucion de cada uno de sus miembros,
quienes asumen determinados comportamientos ante el cambio, los cuales pueden favorecer o

dificultar el proceso (Parra et al., 2019).

La cultura organizacional comprende el conglomerado de valores, creencias y
entendimientos compartidos por los miembros de una organizacién; proporciona formas
establecidas de pensar y reaccionar que guian la toma de decisiones y otras actividades de sus
participantes (Kast & Rosenzweig, 2003). Asimismo, puede entenderse como un conjunto de
acciones y actitudes que la organizacion desarrolla al adquirir experiencia en la resolucién de

desafios relacionados con la adaptacion al entorno externo y la cohesién interna. Este modo
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de proceder, considerado legitimo por todos, se transmite a los nuevos integrantes como la

forma correcta de actuar (Wheelen & Hunger, 2007).

Del mismo modo, la cultura organizacional puede verse como un archivo historico
que recoge los logros y fracasos que una institucién ha experimentado desde sus comienzos y
a lo largo de su evolucién, a partir de esta experiencia acumulada, se pueden tomar decisiones
sobre qué comportamientos fomentar o eliminar, con el fin de impulsar o frenar el
crecimiento de la organizacion; y aunque se trate de un constructo intangible, esta presente y
conforma un importante sistema de mediaciones dentro de una organizacion (Yopan et al.,

2020).

De acuerdo con Deloitte (2021), en su encuesta global sobre tendencias en recursos
humanos, se identificaron tres factores determinantes en el proceso de transformacién del
trabajo: la cultura organizacional, la capacidad de la fuerza laboral y la tecnologia. En este
sentido, resulta importante destacar la cultura organizacional, definida como un proceso en el
que intervienen diversos elementos, tales como las costumbres, las reglas y la comunicacion
tanto formal como informal, los cuales configuran la identidad diferenciadora de cada
organizacion (Santamaria, 2021). Esta cultura debe ser reinventada constantemente para
responder a la nueva realidad, ya que muchas organizaciones aun operan bajo modelos

antiguos que limitan la posibilidad de generar cambios significativos (Deloitte, 2017).

Es evidente que la cultura organizacional posee un gran valor como herramienta capaz
de construir, compartir y consolidar los valores organizacionales o corporativos, lo que
contribuye a generar una imagen e identidad personalizada de la organizacion (Guerrero et
al., 2022). Esto coincide con lo sefialado por Castro y Diaz (2021), quienes afirman que la

cultura organizacional aporta a la construccion de una identidad propia que, ademas, favorece
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la retroalimentacion interna, promueve el aprendizaje organizacional y fortalece la

participacion, elementos que incrementan la predisposicion al cambio.

La presente profundiza el entendimiento de la relacion de la cultura organizacional
con las actitudes hacia el cambio organizacional, ya que a pesar de que existen gran cantidad
de investigaciones que han abordado una amplia gama de temas entorno a las organizaciones
y la gestion del talento como el compromiso laboral, clima organizacional, desempefio, tipos
de liderazgo, satisfaccién entre otros incluso la cultura organizacional, no se ha profundizado
en el entendimiento y el impacto que pueden tener las actitudes hacia el cambio, el presente
estudio proporcioné implicaciones tanto teéricas como préacticas, en primer lugar resulta ser
oportuna y actualizada, ya que aportara conocimientos Gtiles para la gestion estratégica del
cambio organizacional y los factores que pueden ser determinantes en este, por otra parte la
profundizacion del estudio de la actitud hacia el cambio variable que no es estudiada
frecuentemente desde la perspectiva de la psicologia organizacional en la realidad peruana,
los resultados de la misma podran ser Gtiles para que las organizaciones puedan utilizarlos
como referencia inicial para la elaboracion de planes de accion relacionados al cambio

organizacional y/o potenciar su cultura.
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Capitulo I: Problema y Marco Tedrico
Pregunta de Investigacion
¢Existe relacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y las actitudes
hacia el cambio en los colaboradores de una constructora de la ciudad de Arequipa?
Variables

V1: Dimensiones de cultura organizacional
V2: Actitudes hacia el cambio
Definicion Operacional de las Variables

Dimensiones de cultura organizacional

La cultura organizacional son los valores, creencias y principios que son la base para
el funcionamiento y la direccion de una organizacion, asi como aporta los patrones de
comportamientos y practicas que refuerzan esos valores, creencias y supuestos basicos. Las
cuales se reflejan y definen en torno a cuatro caracteristicas fundamentales: adaptabilidad,

involucramiento, consistencia y mision (Denison, D. y Neale, W., 2000).

Esta es medida a través de la aplicacion de la escala Denison Organizational Culture
Survey, la cual evalta cuatro dimensiones que son: Involucramiento, consistencia,

adaptabilidad y mision.

Actitud hacia el cambio

Las actitudes de los trabajadores ante los cambios organizacionales son consideradas
las encargadas de que exista 0 no resistencia la cual de existir sera la determinante para evitar
el fracaso, considerando las actitudes desde la perspectiva de los trabajadores pueden ser
negativas o positivas segun su propia evaluacion del proceso de cambio que se desea realizar,

por lo que las actitudes resultan ser imprescindibles para lograr el éxito en este proceso
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siendo asi que de ser aceptado positivamente se lograra una adaptaciéon mucho mas rapida

(Rabelo et al., 2004)

Esta variable es medida a través de la aplicacion de la escala de actitudes ante el
cambio organizacional, evaluando tres dimensiones: Actitud de cinismo, actitud de temor y

actitud de aceptacion.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacién entre las dimensiones de la cultura organizacional y las
actitudes hacia el cambio en los colaboradores de una constructora de la ciudad de Arequipa.
Objetivos especificos

Describir a la poblacion segun sus caracteristicas sociodemogréaficas de sexo, estado

civil, rango etario, tiempo de permanencia en la organizacion y modalidad de trabajo.

Identificar la dimension de la cultura organizacional predominante de una

constructora de la ciudad de Arequipa.

Identificar el tipo de actitud hacia el cambio organizacional predominante de los

colaboradores de una constructora de la ciudad de Arequipa.

Determinar la relacién entre las dimensiones de la cultura organizacional y las
dimensiones de las actitudes hacia el cambio en los colaboradores de una constructora de la

ciudad de Arequipa.
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Antecedentes Teorico Investigativos

Cultura Organizacional

La definicion de cultura organizacional es muy dindmica y cambia de una
organizacion a otra Aggarwal, (2024), sin embargo, para poder comprenderla en su totalidad,
se debe partir desde el término “cultura”, segiin Schein (2010) “es un esquema histéricamente
transmitido de significaciones representadas en simbolos, un sistema de concepciones
heredadas y expresadas en formas simbolicas por medios con los cuales los hombres

comunican, perpetian y desarrollan su conocimiento y sus actitudes frente a la vida” (p. 88).

Bajo esa premisa, a lo largo del tiempo, las organizaciones se han ido adaptando una
cultura organizacional de acuerdo a los requerimientos y exigencias de su época Nassani et
al., (2024), en ese sentido, bajo diversos enfoques, el término de cultura organizacional se fue

conceptualizando.

En un sentido psicoldgico, Schein (2010), define a la cultura organizacional como “un
patron de supuestos basicos compartidos que fueron aprendidos por un grupo en la medida en
que resolvieron problemas de adaptacion externa e integracion interna, que ha funcionado lo

suficientemente bien para ser considerado valido” (p. 17).

Por otro lado, desde la perspectiva socioldgica, Méndez (2006), define la cultura
organizacional como “una consciencia colectiva, que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y diferencia de otros

institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales” (p. 91).

Y en cuanto a la perspectiva administrativa, Serna, (2008) considera que la cultura
organizacional “incluye los valores, creencias y comportamientos que se consolidan y

comparten durante la vida empresarial” (p. 133).
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En base a los conceptos previos, es posible sostener que la cultura organizacional es

un concepto multidimensional, lo cual es mostrado bajo los siguientes modelos teoricos.

Modelos de cultura organizacional.

Modelo de Schein. Schein (2010), indica que la cultura organizacional esta
conformada por tres aspectos que muestran diferentes grados de manifestacion en un

continuo de objetividad -subjetividad. Los cuales son:

Figural

Modelo de niveles de cultura oraanizacional de Schein

[ Artefactos ] Estru(:,ture_l ¥ Procesos
organizaciones visibles
[ Valores definidos ] Estrategias, metas, filosofias

/8

[ Presunciones subyacentes ]

Inconscientes, debidas a las creencias,
percepciones, pensamientos y sentimientos

Nota. Adaptado de “Organizational culture”, por Schein (1990).

Los artefactos constituyen la manifestacion mas evidente y concreta de una
organizacion, englobando aspectos como su infraestructura fisica, la indumentaria de sus
integrantes, las dinamicas de interaccion entre ellos, asi como los documentos oficiales y
demas registros institucionales. En un segundo plano se encuentran las normas, valores e
ideologias que la organizacién fomenta y que sus miembros comparten. Este nivel incluye la
filosofia de gestion impulsada por los lideres, la cual orienta las conductas y moldea el
sentido de pertenencia de los individuos. Dichos valores establecen un marco ético que regula
el comportamiento tanto personal como colectivo. Finalmente, el nivel mas profundo esta

conformado por los supuestos fundamentales, que actian de forma casi inconsciente, pero
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determinan significativamente la manera en que los miembros perciben, interpretan y

experimentan la realidad organizacional (Schein, 2010).

Modelo de Cameron & Quinn. Cameron & Quinn (2006) proponen un modelo de
valores de competencia (Competing Values Model [CVM]), definiendo cuatro tipos de cultura
a partir de dos dimensiones. La primera dimensién, conocida como estabilidad frente a
flexibilidad, se refiere a la preferencia organizacional entre mantener el orden y ejercer
control, o bien fomentar la adaptabilidad y permitir cierta autonomia en la toma de
decisiones. La segunda dimensién contrapone dos enfoques distintos: por un lado, el énfasis
en los colaboradores internos y los procesos organizativos, y por otro, la atencién orientada
hacia los clientes, la competencia y el entorno externo. A partir de la combinacion de ambas
dimensiones, es posible distinguir cuatro tipos de culturas organizacionales: la cultura de

clan, la adhocratica, la jerarquica y la orientada al mercado.

Figura 2

Modelo de tipos de cultura organizacional de Cameron y Quinn

Flexibilidad y discrecion

Clan Adhocratica

Foco intemno e
integracion

Foco externo y
diferenciacion

Jerarquica De mercado

~—

Estabilidad y control
Nota: Adaptado de “Diagnosing and changing organizational culture”, por Cameron y Quinn

(2006).
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La cultura de tipo "clan" se caracteriza por su similitud con una familia. En este
entorno predominan el trabajo en equipo, el apoyo y guia de los lideres, que actian como
mentores, y se valoran la lealtad y las tradiciones. La cultura” adhocratica”, por su parte, se
describe como dinamica, cambiante y muy flexible, enfocada en la innovacion y el progreso.
La cultura de “mercado” esta orientada a los resultados, con una fuerte competitividad y
lideres exigentes. Por ultimo, la cultura “jerarquica” se distingue por su estructura rigida, con
politicas y reglas bien definidas, donde el cumplimiento de las normas y el respeto a la

jerarquia son fundamentales (Cameron & Quinn, 2006).

Modelo de Denison. Denison & Neale (2000) presentan un modelo de cultura
organizacional que se vincula con el desempefio empresarial, representado como un circulo.
En el centro de este circulo se encuentran las creencias y supuestos de la organizacion, que
constituyen el nacleo de la misma. Estas creencias y supuestos reflejan y definen los cuatro
rasgos fundamentales de la cultura organizacional, que se distribuyen en cuadrantes, cada uno

representando un aspecto clave de gran influencia.

Figura 3

Modelo de las dimensiones de cultura organizacional de Denison

En!oque externo

/

Aprendizaje
organizacional

Direccién
e intencion
estratégica

Metas y

%
E nloque objetivos %é

al cliente

/ -~
Creacion Vision
del cambio
supuestos
/
B leramiento Coordinacion

Vo e integacién /

N

Desarrollo de
capacidades

Valores
centrales

~ -
Enfoque interno

Nota. Adaptado de “Denison Organizacional Culture Survey”, por Denison & Neale (2000)
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Desde este enfoque, la cultura organizacional se estructura en torno a cuatro
caracteristicas fundamentales: adaptabilidad, involucramiento, consistencia y mision. Las dos
primeras estan vinculadas con la capacidad de la organizacién para ser flexible, receptiva y
abierta frente a los cambios del entorno, lo que refleja su potencial para desarrollarse y
evolucionar. En cambio, las dos ultimas se relacionan con la cohesion interna, el sentido de
direccion y la claridad en la vision institucional, sirviendo como indicadores clave de su

capacidad para generar resultados econdémicos sostenibles.

Elementos de la cultura organizacional del modelo de Denison. EI modelo
propuesto por Denison se ha empleado como herramienta diagndstica para identificar el perfil
cultural particular de una organizacion, permitiendo destacar tanto sus fortalezas como sus
areas de mejora. Este enfoque facilita la propuesta de estrategias orientadas a fortalecer su
desempefio institucional. En el presente estudio, se consideraran las cuatro dimensiones y los

respectivos indicadores que conforman dicho modelo.

Involucramiento. Es el proceso de empoderar a las personas, fomentando su
desarrollo personal a traves del trabajo en equipo y mejorando la capacidad humana en todos
los niveles de la organizacion. Toma en cuenta el compromiso de los empleados y su

capacidad de influir Se divide en:

Empoderamiento. Se refiere a la capacidad de delegar poder y autoridad a los
empleados, dandoles la autonomia necesaria para tomar decisiones y actuar con

responsabilidad en sus tareas, lo que aumenta su compromiso y participacion.

Orientacidn al equipo. Implica la promocion del trabajo colaborativo y la
construccion de relaciones entre los empleados. Se fomenta la cooperacion y el sentido de

pertenencia al grupo, lo que mejora la cohesion y el rendimiento.
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Desarrollo de capacidades. Se enfoca en la formacion continua y en la mejora de las
habilidades y competencias de los empleados. Este indicador refleja el esfuerzo de la

organizacion por fortalecer las capacidades individuales para mejorar el desempefio global.

Adaptabilidad. Es la habilidad de adaptarse a los cambios del entorno y a las nuevas
demandas de los clientes. Reconoce que las organizaciones bien integradas suelen ser las mas
dificiles de modificar, lo que puede generar un conflicto entre la integracion interna 'y la

adaptacion externa Denison & Neale, (2000). Se divide en:

Aprendizaje organizacional. Es la capacidad de la organizacion para aprender de sus
experiencias pasadas y adaptarse a nuevas situaciones, lo que implica la adquisicion de

nuevos conocimientos y habilidades que mejoren su desempefio frente a cambios externos.

Enfoque al cliente. Se refiere a la orientacion de la organizacién hacia la satisfaccion
de las necesidades y expectativas de sus clientes. Este indicador mide como la organizacién
adapta sus productos, servicios y procesos para responder eficazmente a las demandas del

mercado.

Creacion del cambio. Implica la capacidad de la organizacion para generar
innovaciones y transformaciones en respuesta a los desafios del entorno. Este indicador se

enfoca en la iniciativa para mejorar continuamente y adaptarse a las nuevas realidades.

Mision. Se refiere a tener un propoésito o direccién clara que define las metas y
objetivos estratégicos de la organizacion Denison & Neale, (2000). Se refleja en la vision de

lo que la organizacion aspira a ser en el futuro Este rasgo se manifiesta en:

Direccidn e intencidn estratégica. Refleja la capacidad de la organizacion para
establecer una ruta clara hacia el futuro, con objetivos a largo plazo y planes estratégicos que

guien sus acciones diarias y decisiones.
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Metas y objetivos. Se refiere a la definicidn de resultados concretos que la
organizacion se propone alcanzar, alineados con su propdsito y vision. Estos objetivos deben

ser claros, medibles y alcanzables para guiar el desemperio.

Vision. Es la imagen que la organizacion tiene de si misma en el futuro. Este indicador
abarca la aspiracion de lo que la organizacion quiere llegar a ser, proporcionando un sentido

de propdsito y direccion a largo plazo.

Consistencia. Indica que el comportamiento de los individuos se basa en un conjunto
de valores centrales; los empleados tienen la capacidad de llegar a acuerdos, incluso ante
diferentes puntos de vista, y las actividades de la organizacion estan bien coordinadas e

integradas Denison & Neale, (2000). Se divide en:

Coordinacion e integracion. Hace referencia a la capacidad de la organizacion para
sincronizar y alinear las actividades de sus diferentes departamentos y areas de trabajo. Esto
asegura que todos los componentes trabajen juntos de manera efectiva para alcanzar los

objetivos comunes.

Acuerdos. Refleja la capacidad de la organizacion para lograr consensos y resolver
diferencias entre sus miembros, permitiendo que se tomen decisiones que sean aceptadas por

todos, a pesar de la diversidad de opiniones.

Valores centrales. Se refiere al conjunto de principios y creencias fundamentales que
guian el comportamiento de los miembros de la organizacion. Estos valores actian como un
marco ético que unifica a la organizacién y orienta sus acciones hacia una meta coman.

Cambio Organizacional

El cambio organizacional es considerado un proceso de transicion que por el cual

puede pasar una empresa o0 un sector de estas, por ejemplo, como parte de los cambios que se
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dieron de forma mas masiva en la mayoria de las organizaciones fue que el concepto de
trabajador dej6 de ser utilizado para dar pase al concepto de colaborador, este cambio esta
fundamentado en que se redefinié el vinculo, la palabra trabajador, se utiliza desde los
tiempos de la revolucion industrial, momento histérico en el cual lo relevante era la
produccion que se generaba, despersonalizando la relacidn a un simple intercambio (Rifkin,
1995). Por otra parte, al hacer el cambio hacia la denominacion de colaborador, se hace
referencia a un rol activo, que contribuye al éxito de la empresa, lo que podria generar que se

sientan valoradas y con un proposito (Ryan & Deci, 2000).

El cambio hace referencia a todo proceso de transformacién el cual ocasiona una
disrupcidn de las formas usuales permitiendo que se den distinciones de estas, de manera que
genera una disolucion de lo que es usual o parte de la rutina dejando de lado lo considerado
tradicional. En lo que respecta al area organizacional segiin Martinez et al., 2018 como es
citado en Pacheco, (2023), el cambio involucra direccionar la energia para afectar
positivamente a los trabajadores en pro de en las metas y objetivos (Chiavenato, 2009, como

se citd en Pacheco, 2023).

El desconocimiento de lo que viene por delante es un problema central en todas las
organizaciones, lo que los lleva a ejecutar y estudiar planes estratégicos que permitan
determinar si se debe continuar con los objetivos planificados con el fin de garantizar la
supervivencia de la empresa, siendo asi que podemos comprender que el cambio
organizacional como el grupo de transformaciones tanto de estructura como de conducta con
el fin de responder a una nueva estratégica disefiada para potenciar el desarrollo 6ptimo del

desarrollo de las distintas &reas de la organizacion Prieto et al., (2018).

En relacion a esto Caller et al. en el (2022)sefialan que es importante comprender al

cambio organizacional como toda alteracién que se realiza dentro del ambiente laboral e
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influye en el cdmo se comportaran los empleados usando medios diferentes, dentro de este
contexto incluir el cambio organizacional es crucial por lo que hay que considerarlo dentro de
un plan estratégico el cual tenga objetivos claramente definidos centrados a las metas de la
organizacion; para lograr esto se tiene que entender la necesidad por todos los trabajadores de
manera que se comprometa con este favoreciéndolo a través de la comunicacion, formacion y

participacion,

Desde los afios noventa se considera al cambio organizacional como un proceso, ya
no como un elemento aislado que pueda ser controlado sino que al contrario se resalta la
interaccion de todas las dimensiones organizacionales considerando todos los factores ya
sean internos o externos, dos factores importantes a considerar dentro del cambio son la
innovacidn y el aprendizaje los cuales debido a la globalizacién son clave para lograr una

aceleracion en el crecimiento econémico de cada organizacion Rueda et al., (2018).

Factores relacionados al cambio organizacional.

Pacheco, (2023) resalta que es natural que se genere cierta resistencia la cual puede
deberse a dos principales factores, de los que hay que considerar que principalmente son las
personas quien deciden aceptar o no el cambio por lo que esta principalmente relacionados a

ellos, incluso si esto se debe a lo externo.

Factores individuales. Estos hacen referencia a la manera de ser de los individuos,
sus caracteristicas particulares es importante considerar que la resistencia surge
instintivamente ante lo desconocido, ante la costumbre de actuar segun rutinas, el miedo a
perder el status que posee y finalmente la percepcion de pérdida de autonomia donde es

controlado y debe actuar como se le ordena.
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Factores organizacionales. Estos provienen de la organizacion en los que se incluye
la poca confianza en la gestion de los encargados de liderar el cambio, la falta de conviccién

en el beneficio del cambio, la cultura organizacional que existe en la organizacion.

Adicionales a estos factores, Prieto et al. (2018), presenta factores donde se pueden

presentar/ejecutar los cambios organizacionales los cuales deben ser considerados:

Naturaleza de la fuerza laboral. En este factor hay que considerar todos los cambios
demogréaficos y ambientales, de manera que se generen estrategias que permitan reclutar a los

mejores y mas competentes talentos en el desarrollo de sus actividades.

Tecnologia. El contar con los equipos y herramientas mas adecuadas es fundamental
para potenciar su competitividad, promoviendo la automatizacion, la cual actualmente resulta

ser basica para su supervivencia.

Factores economicos. La economia global es un factor crucial en las organizaciones
la cual les permite ampliar sus posibilidades de comercializacion, por lo que las
organizaciones capaces de adaptarse al mercado con rapidez son las que mayor éxito puede

alcanzar.

Tendencias sociales. En estos tiempos ningun entorno es estatico, todo es altamente
cambiante y reacciona a la informacion que recibe de distintos medios en especial los

informales.

Politica mundial. La politica no puede ser pasada por alto, ya que esta cumple e
influye en el contexto principal, considerandose su rol y el lugar del individuo dentro de las

organizaciones como principal factor de produccion.

Modelos de cambio organizacional.
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Caller et al. (2022), describe los distintos modelos que estudian el cambio

organizacional, los cuales se describen a continuacion.

Modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Westley (1958). En este modelo de
enfoque predominantemente organizacional, considera al cambio organizacional como
resultado de las interacciones internas, cuya caracteristica principal es que la informacion no
debe ser limitada si no que en cambio debe ser compartida con todos los miembros de la

organizacion.

Modelo de Investigacion-accién de French y Bell (2021) y Guizar (1998). En este
modelo se presentan cinco pasos para lograr el cambio, iniciando por el diagnostico, en el
cual se recopila informacion acerca de las necesidades, posteriormente se realiza el analisis
donde se tiene que sintetizar la informacion con el fin de determinar los siguientes pasos para
actuar frente a estos, ya con estos datos se procederia a la retroalimentacion la cual consta de
involucrar activamente a todos aquellos que seran afectados por el cambio en la basqueda de
soluciones para las deficiencias detectadas en los pasos anteriores, el siguiente paso es la
accion donde se ejecutaran todas las acciones que propiciaran el cambio y finalmente es la
evaluacion donde se analiza los efectos de lo ejecutado, este modelo resalta la participacion

de todos los integrantes de la organizacion.

Modelo del cambio planeado de Guizar (2004). Este es un modelo ciclico, el cual es
dividido en fases mas estructuradas las cuales son inicialmente la exploracién donde se
reconoce cual es la realidad de la situacion, la siguiente es la recoleccion de datos, le sigue la
planeacion de la intervencion que es el que se hara, continua la intervencién que es la puesta
en accion de lo planificado y finalmente la evaluacion para conocer el impacto de lo
ejecutado; en esta durante todo el proceso al igual que en el modelo de investigacion-accion

es importante el hacer participar a todos los involucrados.
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Modelo de cambio de Kurt Lewin (1951). Este autor plantea tres fases en su
modelo, en el que el cambio inicia por el descongelamiento lo que hace referencia al
disminuir las fuerzas que hacen posible la conducta que se da en ese momento, la segunda
fase que es el cambio hace referencia al generar el movimiento direccionandolo hacia lo
deseado y finalmente el recongelamiento fase final en la que se debe estabilizar los cambios y
promover el afianzamiento con la cultura y normas, para evitar volver al estado de transicion

o incluso al antes de la intencion de generar el cambio.

Resistencia al cambio organizacional. Esta no puede ser dejada de lado y
considerada cuando se estudia el cambio organizacional, ya sea de manera individual o
colectiva dentro de las organizaciones se puede presentar resistencia a realizar cambios lo
cual no es de extrafiar ya que es la tendencia normal que exista preferencia a la estabilidad.
dado que la tendencia conductual apunta a la estabilidad y previsibilidad, considerando esto
la resistencia es la respuesta del orden predominante que existe ya que de lo contrario serian

totalmente cadticas (Caller et al., 2022).

A pesar de ser una respuesta normal, esta resistencia puede provocar que se den
tensiones y conflictos los cuales seran desventajosos para la organizacion; en este punto es
importante resaltar cuales pueden ser las fuentes de esta resistencia altamente diversas las
cuales pueden ser individuales y colectivas, los cuales fueron detallados por Caller et al.
(2022), quien resalta que hay que analizar cada uno para poder impulsar los procesos de

cambio a través de estrategias especificas.

Fuente individual. Estos son los que afectan de manera directa a cada individuo, en
las que esté incluida las costumbres, la seguridad, la economia personal, el temor a lo

desconocido, todo vinculadas a las necesidades y caracteristicas personales de cada quien.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




g UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

Fuente colectiva. Esta depende de la naturaleza de cada organizacion, siendo
principalmente a considerar la cohesién de la estructura, la poca promocién a los cambios, la
unién de los trabajadores, amenaza de la experiencia y el cdmo es el funcionamiento de las

relaciones de mando, entre otros.

Macias et al. (2019) sefialan que la resistencia al cambio, no es un proceso con etapas
definidas que se manifiestan en determinados periodos, sino que puede surgir de distintas
maneras y en cualquier momento, también resaltan que es mas compleja de manejar cuando
se presenta de manera gradual o es intermitente ya que no llega a existir consistencia lo que a
largo plazo puede aparecer de manera abrupta como resultado de acumulaciones de

inconformidades con las organizaciones.

Contenidos del cambio organizacional. Rueda et al. (2018) rescatan lo mencionado
por Mintzberg y Westley en 1992 los cuales sefialaron que los cambios pueden ser en la
organizacion como tal o en su estrategia, siendo el contenido del cambio de tipo conceptual
como la cultura, la estructura, la vision o posicion, o de tipo concreto como los sistemas, las

personas, programas o instalaciones.

Actitud hacia el cambio organizacional

El cambio debe generar nuevas maneras de realizar los procedimientos de los cuales
segun Pacheco (2023) para que estos se desarrollen de manera eficaz se necesita de la
transformacion de los integrantes de la organizacion ya que son ellos quienes haran posible su
implementacion, el como ellos perciben el cambio determinaré la manera en que
reaccionaran ante este generando resistencia, aceptacion, adaptacion y otros incluso pueden
ignorar los intentos de cambio, por lo que es importante tener en cuenta que es poco probable

obtener el apoyo de todos.
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Las actitudes de los trabajadores ante los cambios organizacionales son consideradas
las encargadas de que exista 0 no resistencia la cual de existir sera la determinante para evitar
el fracaso, considerando las actitudes desde la perspectiva de los trabajadores pueden ser
negativas o positivas segln su propia evaluacién del proceso de cambio que se desea realizar,
por lo que las actitudes resultan ser imprescindibles para lograr el éxito en este proceso
siendo asi que de ser aceptado positivamente se lograra una adaptacién mucho mas rapida

(Rabelo et al. ,2004).

Tipos de actitudes hacia el cambio organizacional. Rabelo et al. (2004) en su

investigacion para validar su escala plantea tres tipos de actitudes hacia el cambio.

Actitud de cinismo. Esta relacionado a los pensamientos sobre el cambio,
especialmente la actitud de oposicion y cinismo trabajadores aparentan estar conformes,
aungue no hacen posible que se dé por lo que quedan solo como intencidn o se dan muy
lentamente, considerandose dentro de esta la resistencia, la credibilidad y el proceso de

cambio como tal.

Actitud de temor. Se puede considerar una actitud negativa, esta relacionado al temor
a perder el status dentro de la empresa o0 su remuneracion, la incertidumbre y las dificultades
que implican el cambio dejando de lado lo ya conocido y establecido, considerandose dentro
de esta el riesgo a que existan malentendidos, fantasias y presiones que se dan durante el

proceso de cambio.

Actitud de aceptacion. Esta relacionado a los posibles beneficios que perciben las
personas, como brindarle un “aire nuevo” a la organizacion, las oportunidades de desarrollo
considerandose dentro de estas esta la potencial ganancia y como es el trabajo en equipo.

Deza (2022), sefiala que la comunicacidn necesaria para generar esta debe ser caracterizada

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




g UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

por el apoyo Yy la atencidn; segun Arifin (2019), esta actitud la poseen predominantemente

aquellos trabajadores que confian en la organizacion y en el mando de quienes la dirigen.

Relaciéon entre la cultura organizacional y actitud hacia el cambio.

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias y
comportamientos que caracterizan a una organizacién y que influyen en la forma en que sus
miembros interactan entre si y con el entorno. En el contexto de los cambios
organizacionales, una cultura fuerte y positiva puede facilitar la adaptacion de los empleados
a nuevas circunstancias. EI cambio se da en todos los contextos, es parte de todos los
procesos en los que nos desempefiamos, enfocdndonos en las organizaciones segin Gomez
(2021) es el cambio el que permitird que se de una diferencia importante en la estructura, en
los procesos, normas y en la cultura de las mismas. En relacion con esto Schein en el 2017
sefiala que es justamente la cultura organizacional actia como un marco que guia las
respuestas de los empleados ante el cambio, lo que puede resultar en actitudes mas receptivas
y proactivas. Por el contrario, una cultura que no fomenta la innovacion y la flexibilidad
puede generar resistencia al cambio, afectando negativamente la moral y la productividad de

los trabajadores (Cameron & Quinn, 2019).

Las actitudes de los empleados hacia el cambio son cruciales para el éxito de
cualquier iniciativa de transformacién dentro de una empresa. Investigaciones recientes han
demostrado que una cultura organizacional que promueve la participacion y la comunicacién
abierta tiende a generar actitudes mas positivas hacia el cambio (Kotter, 2020). Esto se debe a
que los empleados se sienten méas valorados y escuchados, o que les permite ver el cambio
no COMO una amenaza, sino como una oportunidad para el crecimiento personal y
profesional. Por ejemplo, un estudio realizado por Oreg et al. (2020) encontr6 que las
organizaciones con una cultura de apoyo y colaboracion experimentaron menos resistencia al

cambio y una mayor disposicion a adoptar nuevas practicas. Esto se ve reforzado por la
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investigacion de Reilly y Cao en 2024, quienes sefialan que si no existen los valores ni las
creencias compartidas en las organizaciones los cuales son parte de la cultura generan que el

trabajo conjunto sea dificil de generarse por lo tanto tampoco ofrece resultados.

Meza-Lizarraga, Alva & Perez-Lizarraga (2025) rescatan que para poder impactar
positivamente en como se desempefian los trabajadores, es importante evaluar los cambios
que suceden y el cdmo reaccionan los trabajadores ante estos, una cultura que se adapta a las
condiciones cambiantes, permite mejorar el compromiso y desempefio de quienes trabajan en
ella. En consecuencia, las organizaciones que esten caracterizadas por la rapida adaptacion al
cambio, en gran medida tendran una cultura de autonomia, creatividad y de exploracion
constante. Siendo esta un factor clave para el logro de objetivos Mendoza-Ocafa et al.

(2025).

Es por esto que, la relacion entre la cultura organizacional y las actitudes hacia el
cambio es fundamental para el desarrollo y la sostenibilidad de las empresas en un entorno
dinamico. Las organizaciones que invierten en cultivar una cultura positiva y adaptativa no
solo mejoran la satisfaccion y el compromiso de sus empleados, sino que también aumentan
sus probabilidades de éxito en la implementacion de cambios estratégicos. Por lo tanto, es
esencial que los lideres empresariales reconozcan la importancia de la cultura organizacional
y trabajen activamente para alinearla con los objetivos de cambio (Cameron & Quinn, 2019;

Kotter, 2020).
Hipotesis
Existe una relacion positiva moderada entre las dimensiones de la cultura

organizacional y las actitudes hacia el cambio de los colaboradores de una constructora de la

ciudad de Arequipa.
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Capitulo I1: Método

Método

La presente investigacion es empirica ya que todos los datos fueron obtenidos de la
realidad. Ato et al. (2013), a su vez sigue un enfoque cuantitativo de disefio no experimental
ya que se midieron las variables en su estado natural sin manipular estas de forma
intencional, también fue de tipo correlacional transversal ya que tuvo el objetivo de estudiar
la relacion entre las variables y esto fue medido en un solo momento en el tiempo (Hernandez

& Mendoza, 2018).
Instrumentos

Datos Sociodemograficos

Para la presente investigacion, se elabor6 una ficha de recoleccién de datos
sociodemograficos, integrada en el consentimiento informado, que recopil6 los siguientes

datos: Sexo, estado civil, edad, tiempo de permanencia en la organizacion y area de trabajo.

Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Se aplicd la escala de Denison Organizational Culture Survey, la cual esta compuesta
por 4 dimensiones que son involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision, cada una
compuesta por 15 items, haciendo una suma total de 60 items en toda la escala. Las
respuestas de este instrumento son de tipo Likert a base de 5 puntos, donde 1 representa
“totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. Las propiedades psicométricas del
instrumento fueron estudiadas en poblacion peruana por Cordero et al., (2020) donde en su
investigacion se identificé la confiabilidad del instrumento a través del analisis de
consistencia interna con la prueba de coeficiente de Alfa de Cronbach para cada dimensién de

la escala, los resultados obtenidos fueron: Involucramiento .89, consistencia .84,
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adaptabilidad .85 y mision .88, siendo que todas las dimensiones presentan valores mayores

.70, se demuestra que el instrumento presenta una confiabilidad adecuada.

Actitudes Hacia el Cambio de Rabelo

En cuanto a la Escala de las actitudes hacia el cambio de Rabelo (2004) sus
propiedades psicométricas en poblacion peruana fueron estudiadas por Saravia (2015), la
validacion se realizo a través de juicio de expertos, los cuales fueron dos especialistas en
Gestion de Talento Humano y una metodéloga, también se analiz6 un anélisis factorial
exploratorio mediante el estadistico Kaiser Meyer-Olkin (KMO) el cuél present6 un indice
del 0,90 lo que indica buenas condiciones de factoriabilidad lo que implica que es adecuada a
la validacion del instrumento; en cuanto a la confiabilidad se obtuvo a través del método de
consistencia interna usando el coeficientes Alfa de Cronbach siendo calculado por cada
dimension se obtuvo: Actitud de cinismo .898, actitud de temor .894 y actitud de aceptacion
.898, de tal manera que los valores oscilan entre .894 a .898 demostrando tener una

confiabilidad adecuada.

Muestra

La poblacion estuvo conformada con un total de 512 de colaboradores, quienes
representan la totalidad del personal que labora en la empresa Build & Business Murillo
S.A.C. (B&B Murillo S.A.C.), constituyendo asi el universo de estudio de la investigacion.
Los participantes del estudio estuvieron conformados por 229 colaboradores que fueron
elegidos a través de un muestreo no probabilistico, por conveniencia, ya que fueron
participantes voluntarios de la empresa, sin embargo, dado los criterios de inclusién del
estudio, se decidié excluir de los analisis a 12 colaboradores que no cumplian con el requisito

de permanencia minima en la empresa.
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Criterios de Inclusién

Los participantes de la presente investigacion debieron cumplir con tener un minimo
de 3 meses de antigtiedad en la empresa, asimismo los colaboradores debieron de encontrarse
con un contrato directo con la empresa y los mismos tuvieron que brindar su consentimiento

para participar en la investigacion.

Procedimiento

Para la presente investigacion se realizo el siguiente procedimiento: en primera
instancia se solicitd la autorizacion para ejecutar la presente investigacion a la gerencia de la
empresa Bussiness & Build Murillo (B&B Murillo SAC) donde se les presentd los objetivos
de la mismay la extension de los cuestionarios, se coordino fechas optimas para la aplicacion
de los instrumentos de manera tal que se pudo acceder a personal de las distintas areas sin
interrumpir sus funciones, la aplicacion se realizé en las fechas pactadas. Previo a los
instrumentos, como primer documento se les entrego el consentimiento informado, la
aplicacion se realizo de manera digital a través formularios de Google para el personal del
area administrativa y el personal operativo, una vez evaluada toda la muestra objetivo, los
datos fueron digitalizados en una base de datos en el programa Microsoft Excel para
posteriormente ser procesados estadisticamente en el programa SPSS V.25 para la obtencion
de resultados, seguido de ello se redactaron las discusiones y las conclusiones basadas en los

hallazgos, que fueron compartidas también con la empresa.

Consideraciones Eticas

La presente investigacion se realizo cumpliendo con todas las normas y reglamentos
estipulados por la Universidad Catdlica de Santa Maria con el fin de garantizar el correcto
desarrollo de la investigacion, para asegurar la veracidad de la informacion se realizo las

gestiones necesarias para solicitar los permisos que faciliten la aplicacion de los instrumentos
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en la poblacion de estudio (trabajadores de la constructora B&B Murillo SAC), a la cual se le
brindé un consentimiento informado donde conocieron el propoésito y el tratamiento que se le
daria a los datos recolectados por los instrumentos, resaltando que se respetaria su

confidencialidad ya que la aplicacion se realiz6 de forma anénima.

Analisis de datos

Una vez aplicados los instrumentos de investigacion, los datos recolectados fueron
procesados y digitalizados con el fin de estructurar una matriz de datos en el software
Microsoft Excel. Posteriormente, se realizaron los analisis pertinentes utilizando el software
estadistico SPSS version 25, el cual permitio obtener resultados mas precisos y detallados. A
continuacion, se llevé a cabo un anélisis de confiabilidad mediante el célculo del coeficiente
alfa de Cronbach, con el objetivo de determinar el nivel de fiabilidad de los instrumentos

aplicados y garantizar la validez de los datos obtenidos.

Una vez verificada la confiabilidad de los instrumentos, se procedio a responder a
cada uno de los objetivos de investigacion planteados, utilizando técnicas de analisis
estadistico descriptivo e inferencial. Esto permitid interpretar de manera adecuada los datos,
identificar patrones relevantes y extraer conclusiones significativas que contribuyeron al

desarrollo del estudio.
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Capitulo I11: Resultados

Andlisis de confiabilidad

Se considerd el coeficiente del Alpha de Cronbach para determinar el nivel de
confiabilidad de los instrumentos de investigacion aplicados, este analisis permitio verificar
la consistencia interna de los mismos. Los datos obtenidos se ingresaron en el software SPSS
donde se realizaron los procedimientos estadisticos correspondientes, y en base a los rangos

del coeficiente se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 1

Confiabilidad del instrumento de investigacion.

Variable Alfa de Cronbach Nro. de elementos
Cultura organizacional 0.955 60
Actitudes hacia el cambio 0.957 41

Interpretacion:

El analisis de confiabilidad realizado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
permitié evaluar la consistencia interna de los instrumentos de investigacion aplicados. Los
resultados obtenidos indicaron un nivel de confiabilidad “excelente” para ambas variables
evaluadas. En el caso de la Cultura Organizacional, el Alfa de Cronbach fue de 0.955 con 60
elementos, mientras que, para las Actitudes hacia el Cambio, se obtuvo un Alfa de Cronbach
de 0.957 con 41 elementos, lo que indica una alta consistencia interna en las respuestas

obtenidas.

En conjunto, los valores de confiabilidad obtenidos para ambas variables confirman
que los instrumentos utilizados en la investigacion son altamente consistentes y confiables, lo

que asegura que las mediciones realizadas son precisas y coherentes.
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Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra

Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Datos sociodemograficos N %
Masculino 220 96%
Género
Femenino 9 4%
Soltero 118 52%
Casado 107 47%
Estado civil
Viudo 1 0%
Divorciado 3 1%
De 18 a 30 51 22%
De 31a40 67 29%
Edad De 41 a 50 77 34%
De 51 a 60 31 14%
De61a70 3 1%
Menos de 3 meses 12 5%
De 3 meses a 6 meses 38 17%
:;ieenr:]gcr)eig De 6 meses a 1 afio 29 13%
De 1 afio a 3 afios 44 19%
Mas de 3 afios 106 46%
Administrativo - Logistica 7 3%
Administrativo - Contabilidad 3 1%
Administrativo - Gestion Humana 2 1%
Administrativo - Equipos 12 5%
gr?lrpgr(()asin la Administrativo - Tl 1 0%
Operaciones - Construccion 192 84%
Operaciones - Presupuestos 4 2%
Operaciones - Planeacién y control 2 1%
Operaciones - Control de calidad 4 2%
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Operaciones - SSOMA 2 1%

Interpretacion:

La muestra estuvo compuesta por 229 colaboradores de una constructora de la ciudad
de Arequipa. En cuanto al género, se observé una clara mayoria masculina, representando el
96% (220 colaboradores), mientras que las mujeres representaron apenas el 4% (9
colaboradoras). Esta fuerte presencia masculina es coherente con la naturaleza del rubro de la
construccion, histéricamente dominado por hombres, lo cual puede influir en la manera en
que se configura la cultura organizacional y en las actitudes hacia el cambio, especialmente
considerando que los entornos predominantemente masculinos tienden a presentar dindmicas

jerérquicas mas rigidas y resistencia a modificaciones estructurales.

Respecto al estado civil, el 52% de los colaboradores son solteros, el 47% casados, y
solo un pequefio porcentaje se encuentra viudo (0%) o divorciado (1%). Esta distribucion
sugiere una plantilla con una carga familiar moderada, lo cual puede tener implicancias en su
disposicion al cambio, ya que los colaboradores casados podrian mostrar una mayor
necesidad de estabilidad laboral, influyendo asi en su actitud frente a transformaciones

organizacionales.

En relacion a la edad, el grupo mas numeroso se encuentra entre los 41 y 50 afios
(34%), seguido por los de 31 a 40 afios (29%), luego los de 18 a 30 afios (22%) y los de 51 a
60 afios (14%), siendo marginal la presencia de personas de entre 61 a 70 afos (1%). Este
perfil etario revela una fuerza laboral predominantemente madura, lo que puede representar
que, por un lado, la experiencia puede contribuir a una cultura organizacional solida; pero por
otro, podria generar resistencia ante el cambio si las estructuras tradicionales estan muy

arraigadas.
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En cuanto al tiempo de permanencia en la empresa, el 46% de los colaboradores tiene
mas de tres afios, seguido por un 19% con entre uno y tres afios, un 17% entre tres y seis
meses, un 13% con entre seis meses y un afio, y un 5% con menos de tres meses. Este dato
indica que casi la mitad de la plantilla cuenta con una permanencia considerable, lo cual
puede ser positivo para consolidar una cultura organizacional estable. No obstante, también
podria estar asociado a ciertas resistencias al cambio, especialmente si los procesos

tradicionales estan interiorizados y no se han visto desafiados en largos periodos.

En cuanto al cargo, se identifico que el 84% pertenece al area de operaciones —
construccion, siendo esta la funcidon principal de la empresa. Las areas administrativas
(logistica, contabilidad, gestion humana, equipos, TI) y otras areas operativas (presupuestos,
planeacidon y control, control de calidad, SSOMA) tienen una participacion mucho menor,
cada una con porcentajes entre el 1% y el 5%. Este alto porcentaje en el area operativa
influye de manera significativa en la cultura organizacional, dado que los colaboradores que
ejecutan labores en campo suelen tener una cultura mas orientada a la accion, el

cumplimiento de tareas técnicas y el mantenimiento de estructuras jerarquicas funcionales.

Empero, de acuerdo con la revision bibliografica, la formacién de una cultura
organizacional sélida requiere un periodo minimo de 6 meses de experiencia laboral en la
empresa. Este tiempo permite que los empleados se adapten a los valores, normas y
comportamientos esperados dentro de la organizacién, favoreciendo la integracion y la
alineacion con los objetivos estratégicos de la misma. En este contexto, se ha decidido excluir
de los anélisis a 12 colaboradores que no cumplen con este requisito de permanencia minima.
Por lo tanto, solo se procedio a analizar a un total de 217 colaboradores, quienes cuentan con
la experiencia suficiente para reflejar de manera representativa la cultura organizacional

vigente. Esta decision busca asegurar que los resultados obtenidos sean representativos de los
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empleados plenamente integrados a la cultura organizacional y no se vean sesgados por la

falta de adaptacién de aquellos con menos tiempo en la empresa
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Dimensidn de cultura organizacional predominante.

Tabla 3

Promedios por dimensiones de la escala Denison Organizational Culture Survey

Dimensiones X
Involucramiento 3.75945
Consistencia 3.60952
Adaptabilidad 3.6381
Mision 3.81813

Interpretacion:

Los resultados obtenidos del Denison Organizational Culture Survey reflejan una
cultura organizacional que, en general, se caracteriza por un alto nivel de involucramiento y
alineacion con la mision. Con un puntaje promedio de 3.75945 en Involucramiento, se
observa que los empleados se sienten altamente comprometidos con la organizacion y activos
en los procesos y decisiones organizacionales. Este puntaje refleja una participacion proactiva
y un sentimiento de pertenencia en la mayoria de los colaboradores, lo que indica que la
empresa ha logrado fomentar un entorno de trabajo en el que los empleados son considerados
como una parte integral de la toma de decisiones. En paralelo, el puntaje de 3.81813 en
Misidn indica que existe una gran claridad en la vision y los valores organizacionales, lo cual
facilita que los empleados se sientan alineados con los objetivos estratégicos a largo plazo,
generando un sentido de proposito compartido que contribuye al impulso de los esfuerzos

colectivos hacia metas comunes.

Sin embargo, al analizar las otras dos dimensiones, Consistencia (3.60952) y
Adaptabilidad (3.6381), se identifican areas de mejora importantes. En cuanto a la

Consistencia, el puntaje moderado sugiere que, aunque la organizacion tiene una estructura
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definida y valores compartidos, puede haber variabilidad en la aplicacion de estos principios
y normas dentro de los diferentes equipos o areas de la empresa. Esto podria indicar que las
practicas internas no siempre son coherentes o que existen desviaciones en la implementacion
de las politicas organizacionales, lo que puede generar inconsistencias en los resultados o en
la experiencia de los empleados. Por otro lado, el puntaje en Adaptabilidad muestra que,
aunque la organizacion tiene una cierta capacidad para reaccionar ante cambios, la
flexibilidad y la agilidad frente a desafios inesperados o innovaciones del mercado podrian
mejorar. Este puntaje sugiere que la organizacion podria estar demasiado centrada en
mantener estabilidad y no estar aprovechando al méximo las oportunidades para innovar o

adaptarse a un entorno empresarial cada vez mas dindmico y competitivo.

En sintesis, los resultados sugieren que, aunque la organizacion muestra una cultura
solida en términos de involucramiento y alineacion con la misién, es necesario trabajar en la
mejora de las dimensiones de adaptabilidad y consistencia para fortalecer la organizacion en
su conjunto. El desafio radica en lograr un equilibrio entre estabilidad y flexibilidad,
asegurando que las practicas internas sean consistentes y alineadas a lo largo de todos los
niveles organizacionales, mientras se fomenta una mayor capacidad de respuesta ante los
cambios del mercado. Para ello, se recomienda fortalecer las competencias organizacionales
en gestion del cambio, promover la innovacion continua y mejorar la alineacion de valores a
través de una comunicacion mas efectiva y un refuerzo de los procedimientos internos. Esto
permitira que la organizacion no solo mantenga su cohesion interna, sino que también se

adapte de manera agil y eficiente a los retos y oportunidades del entorno.
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Actitud hacia el cambio organizacional predominante

Tabla 4

Promedios por dimension de la escala Actitudes hacia el cambio

Actitud hacia el cambio X
Actitud de cinismo 2.912
Actitud de temor 3.188
Actitud de aceptacion 3.712

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la Escala de Actitudes hacia el Cambio de Rabelo
muestran una tendencia mayoritaria hacia una actitud positiva hacia el cambio, aunque con
algunos matices que deben ser considerados. EI promedio obtenido para la actitud de cinismo
fue de 2.912, lo que indica una actitud moderadamente baja de desconfianza o escepticismo
hacia el cambio. Aungue no se observa una actitud profundamente negativa, existe cierta
reserva o desconfianza que podria estar relacionada con experiencias previas negativas o
percepciones de que los cambios no son siempre efectivos 0 genuinos. Este puntaje sugiere
que los colaboradores no tienen una vision completamente pesimista del cambio, pero estan

relativamente cautelosos al respecto.

En cuanto a la actitud de temor, con un promedio de 3.188, los resultados indican que
existe un nivel moderado de ansiedad o inseguridad hacia los cambios. Si bien este puntaje no
es alarmante, refleja la percepcién de que el cambio puede generar ciertos temores,
especialmente respecto a la adaptacion a nuevas situaciones o la incertidumbre sobre los
efectos que el cambio puede tener en sus roles y condiciones laborales. Este temor podria ser

generado por la falta de informacién o el miedo a lo desconocido, pero no necesariamente
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refleja una resistencia activa al cambio, sino mas bien una preocupacion natural ante lo

incierto.

Por otro lado, la actitud de aceptacion obtuvo el promedio més alto, 3.712, lo que
indica que, en general, los colaboradores tienen una actitud positiva hacia el cambio. Este
puntaje refleja una disposicion considerable para adaptarse a las nuevas situaciones, ver el
cambio como una oportunidad de mejora y ser parte activa del proceso de transformacion. La
aceptacion es la actitud predominante, lo cual es un indicio de que los colaboradores tienen
una apertura significativa hacia el cambio y pueden estar motivados por los beneficios que

este trae consigo, tanto a nivel personal como organizacional.

En conclusion, los resultados obtenidos muestran que, aunque hay ciertos niveles de
cinismo y temor hacia el cambio, la actitud predominante es de aceptacion, lo que sugiere que

los colaboradores se adaptan y apoyan el cambio en la empresa.

Relacion entre las dimensiones de cultura organizacional y las actitudes hacia el cambio

Andlisis inferencial

Para determinar la relacion entre las variables de estudio, se inici6 con la evaluacién
de la distribucién de los datos mediante una prueba de normalidad. Este paso fue fundamental
para seleccionar el método estadistico adecuado para el analisis posterior. Dado que el
tamafio de la muestra fue de 217 colaboradores, superando el umbral de 50 datos, se optd por
aplicar la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, la cual resultd apropiada para
muestras grandes. Esta prueba permitio verificar si los datos seguian una distribucién normal,
requisito indispensable para el uso de pruebas paramétricas. En funcion de los resultados
obtenidos en esta prueba, se determind si se emplearon métodos estadisticos paramétricos o

no parameétricos para analizar la relacion entre las variables estudiadas.
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Prueba de normalidad.

Tabla 5

Prueba de Normalidad de Kolmogdrov-Smirnov para una muestra

Actitud hacia el Involucrami Consistenci Adaptabili

cambio ento a dad Mision
N 217 217 217 217 217
Pardmetros X 130,6912 56,3917 54,1429 545714 57,2719
normales oo, 25 31599 923653  7,55859  7,39906 8,16070
Absoluto 068 107 1090 087 129
Maximas
diferencias Positivo ,068 ,065 ,090 ,087 ,129
extremas
Negativo -041 -107 -066 -075 -106
Estadistico de prueba ,068 ,107 ,090 ,087 ,129
SIg. 0,016 0,000 0,000 0,000 0,000

asintética(bilateral)

Con los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se

analizaron la normalidad de los datos, obteniendo asi:
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Tabla 6

Andlisis de normalidad de variables y dimensiones

Variable/dimensiones Sig. (p- Interpretacion
valor)
Actitudes hacia el cambio 0,016 No distribuye normalmente
Involucramiento 0,000 No distribuye normalmente
Consistencia 0,000 No distribuye normalmente
Adaptabilidad 0,000 No distribuye normalmente
Mision 0,000 No distribuye normalmente

Dado que, en la prueba de normalidad, la variable Actitudes hacia el cambio presenta
un Sig. (0.016 < 0.05), y las dimensiones (Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Mision) también presentan valores de significancia menores a 0.05, se concluye que los datos
no provienen de una distribucion normal. Por lo tanto, se optd por aplicar la prueba no

paramétrica de Spearman para analizar la relacion entre las variables.
Prueba de Hipotesis.

Prueba de Hipotesis General.

Ha: Existe una relacion positiva moderada entre las dimensiones de cultura
organizacional y las actitudes hacia el cambio de los colaboradores de una constructora de la

ciudad de Arequipa.

Ho: No existe una relacion positiva moderada entre las dimensiones de cultura
organizacional y las actitudes hacia el cambio de los colaboradores de una constructora de la

ciudad de Arequipa.
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Tabla 7
Correlacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y las actitudes hacia el
cambio
Actitud hacia el cambio
Coeficiente de correlacion -0,117
Involucramiento Sig. (bilateral) 0,085
N 217
Coeficiente de correlacion 0,066
Consistencia Sig. (bilateral) 0,331
Rho de Y i
Spearman Coeficiente de correlacion 0,182
Adaptabilidad Sig. (bilateral) 0,007
N 217
Coeficiente de correlacion 0,09
Mision Sig. (bilateral) 0.160
N 217

Interpretacion:

En primer lugar, se observa que la dimension involucramiento presenta un coeficiente
de correlacion negativo (-0.117) con un valor de significancia de 0.085. Si bien la correlacion
es débil y negativa, el valor de p es mayor a 0.05, lo cual indica que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre el nivel de involucramiento de los colaboradores en la
organizacion y su actitud hacia el cambio. Esto podria sugerir que, en esta muestra, el hecho

de que los trabajadores se sientan involucrados no necesariamente se traduce en una mayor
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apertura al cambio; incluso, en algunos casos podria implicar resistencia, posiblemente por

temor a perder el control o el sentido de pertenencia frente a nuevas dindmicas.

En cuanto a la dimension consistencia, el coeficiente fue de 0.066 y el nivel de
significancia de 0.331. Esta correlacion también es débil y no significativa, lo que sugiere que
la percepcion de consistencia interna de la organizacion (normas claras, coherencia en
decisiones y procedimientos) no influye de forma directa ni relevante en la disposicion de los
colaboradores para aceptar el cambio. Es posible que la consistencia en los procesos, al
representar estabilidad, no incentive el cambio, sino mas bien refuerce la preferencia por el

statu quo.

La dimension adaptabilidad fue la Unica que mostré una correlacion positiva y
estadisticamente significativa con la actitud hacia el cambio (r = 0.182, p = 0.007). Aunque la
fuerza de la relacion es débil, la significancia indica que existe una relacion real entre la
adaptabilidad organizacional y la apertura al cambio. Este hallazgo tiene especial relevancia,
ya que sugiere que cuando la cultura organizacional promueve la flexibilidad, el aprendizaje
y la respuesta rapida a los entornos cambiantes, los colaboradores tienden a tener una actitud
mas favorable hacia las transformaciones internas. En el contexto de la construccion, donde
los entornos son dinamicos y los proyectos varian constantemente, esta adaptabilidad se

vuelve un pilar fundamental para gestionar el cambio organizacional con éxito.

Finalmente, la dimensién mision mostr6 un coeficiente de 0.096 con un valor de
significancia de 0.160, lo que indica una correlacion débil y no significativa. Aunque existe
una ligera tendencia positiva, no se puede afirmar con evidencia estadistica que la claridad y
comparticion del propdésito organizacional estén asociadas directamente con una actitud

favorable hacia el cambio. Esto podria deberse a que, si bien los colaboradores comprenden
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la mision, puede que no perciban que los cambios contribuyen directamente al cumplimiento

de esta, 0 no se sientan parte activa de su concrecion

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE ~5&7%, UNIVERSIDAD
fxCATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

Relacion entre las dimensiones de cultura organizacional y las dimensiones de las

actitudes hacia el cambio

Tabla 8

Correlacion entre adaptabilidad y las dimensiones de actitud hacia el cambio

Actitud de  Actitud  Actitud de

cinismo de temor aceptacion

Coeficiente de

,040 153" 585"
Rho de correlacién
Adaptabilidad
Spearman Sig. (bilateral) ,554 ,024 ,000
N 217 217 217

En primer lugar, se observa que de acuerdo con los resultados que, entre la dimension
de adaptabilidad y la actitud de cinismos, el coeficiente de Rho Spearman es 0,040, lo que
indica una correlacion positiva muy débil entre ambas variables. El valor de significancia es
0,554, mayor que 0,05. Por tanto, no se rechaza Ho: no existe evidencia estadisticamente

significativa de relacion entre adaptabilidad y actitud de cinismo en los 217 participantes.

En cambio, en cuanto a la adaptabilidad con la actitud de temor, el coeficiente de
Spearman es 0,153, lo que sefiala una correlacion positiva débil entre estas. Asimismo, la
significancia es 0,024, menor que 0,05. En consecuencia, se rechaza Ho y se concluye que si

existe una relacion estadisticamente significativa, aunque de baja intensidad.

Respecto a la adaptabilidad con la actitud de aceptacion, el coeficiente de Rho de
Spearman es 0,585, indicando una correlacion positiva moderada-alta. La significancia es

0,000, menor que 0,05. Por tanto, se rechaza Ho y se establece que existe una relacion
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estadisticamente significativa y de magnitud considerable: a mayor adaptabilidad, mayor

actitud de aceptacion del cambio en los 217 casos analizados.
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Discusion

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la escala Denison Organizational
Culture Survey (DOCS) revelan una cultura organizacional robusta, caracterizada por un alto
nivel de involucramiento (promedio de 3.75945) y alineacién con la mision (promedio de
3.81813). Estos resultados destacan un compromiso significativo de los colaboradores con los
valores y objetivos estratégicos de la empresa. En este sentido, los empleados no solo estan
involucrados en las actividades diarias de la empresa, sino que también se identifican
fuertemente con la mision y vision organizacionales. Este fendmeno ha sido ampliamente
discutido por autores como Cameron & Quinn (2019), quienes enfatizan que una cultura
organizacional solida y alineada con los objetivos estratégicos es esencial para fomentar un

entorno laboral proactivo y colaborativo.

El elevado puntaje en la dimension de misién (3.81813) sugiere que los colaboradores
comprenden y se sienten conectados con los objetivos estratégicos de la organizacion. Este
hallazgo es consistente con la teoria de Schein (2017), quien postula que una cultura
organizacional efectiva debe proporcionar claridad sobre los valores, creencias y objetivos de
la organizacidn, lo que permite a los empleados alinearse con la vision general de la empresa.
Este alineamiento genera un sentido de pertenencia y compromiso, lo cual puede ser un factor

clave para la implementacion exitosa de cualquier cambio organizacional.

Sin embargo, los resultados también revelaron areas de oportunidad en las
dimensiones de consistencia (3.60952) y adaptabilidad (3.6381). La puntuacién moderada en
estas dimensiones sefiala que, aunque la organizacion tiene estructuras definidas y valores
compartidos, aun existen variaciones en la aplicacion de estos principios en diferentes areas
de la empresa. Denison & Neale (2000) sostienen que una organizacion debe mantener un
equilibrio entre la estabilidad interna (consistencia) y la capacidad de adaptacién a los

cambios externos (adaptabilidad). En este caso, los resultados sugieren que la constructora
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podria beneficiarse de un enfoque mas flexible frente a los desafios del entorno y de una

mayor coherencia en la implementacion de politicas y normas organizacionales.

La baja puntuacion en adaptabilidad indica que la organizacion podria no estar
respondiendo de manera Optima a las demandas externas y a los cambios del mercado. Prieto
et al. (2018) afirman que la capacidad de adaptacion es crucial en un entorno laboral
dinamico, ya que las organizaciones deben ser capaces de innovar y ajustar sus procesos para
mantenerse competitivas. La falta de una mayor agilidad puede limitar la capacidad de la
empresa para implementar cambios rapidamente, lo que afecta su competitividad y

supervivencia en un mercado cada vez mas globalizado y digitalizado.

En relacion con las actitudes hacia el cambio, los resultados obtenidos de la Escala de
Actitudes hacia el Cambio de Rabelo muestran una tendencia general hacia una actitud
positiva hacia el cambio. La puntuacion més alta en la dimension de aceptacion (3.712)
indica que los colaboradores estan relativamente dispuestos a adaptarse a nuevas situaciones
y perciben el cambio como una oportunidad para el crecimiento personal y organizacional.
Este hallazgo es congruente con lo sefialado por Oreg et al. (2020), quienes argumentan que
una cultura organizacional de apoyo y colaboracion facilita una actitud positiva hacia el
cambio, ya que los empleados se sienten valorados y apoyados durante los procesos de

transformacion.

La actitud de cinismo (2.912), con una puntuacion moderadamente baja, sugiere que
existe una reserva o desconfianza hacia los cambios organizacionales. Este resultado podria
estar vinculado a experiencias previas negativas de cambio o0 a una percepcién de que los
esfuerzos de cambio no son auténticos o efectivos. Macias et al. (2019) sefialan que el
cinismo hacia el cambio es una de las principales barreras para la implementacion de

transformaciones dentro de las organizaciones, ya que los empleados tienden a adoptar una

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




g UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

actitud pasiva y resistirse a la adopcion de nuevas formas de trabajo si consideran que los

cambios son superficiales o no bien fundamentados.

El puntaje de temor (3.188) también sugiere que, si bien los empleados muestran una
actitud positiva en general, existe cierto nivel de inseguridad y ansiedad respecto a las
implicaciones del cambio. El temor al cambio puede estar relacionado con el miedo a perder
el estatus dentro de la organizacion o la incertidumbre sobre como afectaran los cambios en
sus roles y condiciones laborales. Rabelo et al. (2004) sefialan que el temor es una respuesta
comun al cambio organizacional, especialmente cuando no se proporciona suficiente

informacion o apoyo durante el proceso.

En términos generales, los resultados reflejan una disposicion favorable hacia el
cambio, pero también resaltan la necesidad de abordar las actitudes de cinismo y temor para
garantizar que el proceso de cambio sea exitoso. La presencia de estas actitudes podria
indicar que la organizacion necesita mejorar su comunicacion y transparencia en torno a los
procesos de cambio, asi como proporcionar el apoyo necesario para que los empleados se

sientan mas seguros y comprometidos con el proceso.

En relacion con la prueba de hipotesis general, se aplico el coeficiente de Rho de
Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y las
actitudes hacia el cambio en los colaboradores de una constructora de la ciudad de Arequipa.
En la cual se identifico que la dimension “adaptabilidad” mostrd una correlacion positiva y
estadisticamente significativa con la actitud hacia el cambio (r = 0.182; p = 0.007). Si bien la
magnitud de la correlacion es baja, su significancia confirma la existencia de una relacion
real. Este resultado es coherente con lo expuesto por Cameron y Quinn (2019), quienes
argumentan que las organizaciones con culturas adhocraticas, que son caracterizadas por ser

mas adaptativas, son capaces de responder con flexibilidad al entorno, fomentar el
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aprendizaje y promover la innovacién, generando condiciones favorables para el cambio

organizacional.

En contraste, las deméas dimensiones evaluadas (involucramiento, consistencia y
mision) no mostraron correlaciones significativas con la actitud hacia el cambio. Esta
situacion puede explicarse desde la perspectiva de que, si bien estas dimensiones fortalecen la
estructura interna y el sentido de identidad organizacional, no necesariamente generan
disposicion al cambio si no estdn acompafadas de elementos que promuevan la apertura, la
gestion del riesgo y la innovacion. Es decir, una cultura fuerte puede, en algunos contextos,
volverse rigida y conservadora, lo que limita su capacidad de adaptacion si no se integra con

factores dinamicos como el liderazgo transformacional o la gestion estratégica del cambio.

Por otro lado, al relacionar la adaptabilidad con las actitudes hacia el cambio, se
evidencio una correlacion positiva y estadisticamente significativa (r = 0.585; p = 0.000) con
la actitud de aceptacion, lo que nos permite establecer que una cultura organizacional
caracterizada por la adaptabilidad, propiciara actitudes mas positivas y de aceptacion ante los
cambios en los colaboradores, haciendo que estos consideren que los cambios como como

una oportunidad de crecimiento personal y profesional.

En conjunto, estos resultados permiten inferir que las dimensiones de cultura
organizacional, entendidos como un constructo general, no influyen directamente en las
actitudes hacia el cambio dentro de la constructora estudiada. Sin embargo, la adaptabilidad
como componente especifico de la cultura si representa un factor clave en la disposicion de
los colaboradores frente a transformaciones internas. Esto sugiere que los esfuerzos de
cambio organizacional deben centrarse en fortalecer la flexibilidad, el aprendizaje
organizacional y la capacidad de adaptacion al entorno, méas que en reforzar estructuras

culturales estaticas.
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Conclusiones

Primera. El analisis realizado evidencio6 que solo la dimension de adaptabilidad

guarda una relacién significativa con las actitudes hacia el cambio.

Segunda. Los datos sociodemograficos muestran que la poblacion estuvo conformada
predominantemente por colaboradores de sexo masculino, con edades entre los cuarenta y
uno a cincuenta afios, asi como con un tiempo mayor a tres afios en la organizacion, siendo
que la mayoria de ellos pertenecian al area de operaciones, especificamente en construccion,

es decir obreros.

Tercera. La evaluacion de la cultura organizacional revel6 que los colaboradores
muestran compromiso y comprensién de los objetivos institucionales. Sin embargo, se
detectaron areas que requieren fortalecimiento, especialmente aquellas relacionadas con la

coherencia interna y la capacidad de adaptacion frente a cambios del entorno.

Cuarta. Respecto a las actitudes hacia el cambio, se identificd una disposicion
mayoritariamente positiva entre los colaboradores. No obstante, persisten ciertas emociones
como el temor o el escepticismo, lo cual sefiala la necesidad de implementar estrategias de
comunicacion efectiva, apoyo emocional y liderazgo que facilite los procesos de

transformacion.

Quinta. La dimension de adaptabilidad mostré una correlacion estadisticamente
significativa moderada — alta con la dimension de actitud de aceptacion hacia el cambio en

los colaboradores de la constructora de la ciudad de Arequipa.
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Sugerencias

Primera. Dado que el estudio concluy6 que existe relacién entre la dimension de
adaptabilidad y dicha actitud, se sugiere que el area de Recursos Humanos priorice el
fortalecimiento de esta dimensién. Para ello, debe implementar programas de formacion en
gestion del cambio, fomentar metodologias agiles y promover una cultura de aprendizaje
organizacional, brindando mayor autonomia a los equipos. Estas acciones permitirian

desarrollar una cultura flexible y orientada a la innovacion.

Segundo. Al identificarse una cultura organizacional con alto compromiso y claridad
de mision, pero con debilidades en consistencia y adaptabilidad, se sugiere que la Gerencia
General junto con el area de Planeamiento refuercen estas dimensiones mediante la
estandarizacion de procesos internos y la mejora de los mecanismos de comunicacion, esto
implica establecer politicas claras, aplicarlas de manera uniforme y crear espacios de dialogo

y colaboracion para impulsar una cultura coherente y preparada para el cambio.

Tercero. Considerando que predomind una actitud de aceptacion hacia el cambio,
pero también se detectaron niveles moderados de temor y cinismo, se recomienda que el area
de Recursos Humanos en coordinacion con el &rea de Comunicacion Interna disefie e
implementen un plan integral de gestion del cambio. Esta debera incluir sesiones
informativas, canales de retroalimentacion, acompafiamiento emocional y capacitacién de
lideres como agentes de cambio, con el objetivo de fortalecer la confianza y disminuir la

resistencia en los procesos de transformacion.

Cuarto. Puesto que la dimensién de adaptabilidad mostré relacion significativa con la
actitud hacia el cambio de aceptacion, se recomienda que la Direccion Ejecutiva, con apoyo
del &rea de Recursos Humanos, posicione esta dimension como eje estratégico dentro de la

cultura organizacional. Para ello, debe impulsar programas de formacién en resiliencia,

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v#==". UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~¢  DE SANTA MARIA

liderazgo adaptativo e innovacion, asi como incorporar criterios de adaptabilidad en los
procesos de seleccion y evaluacion del personal. Esta estrategia permitira contar con equipos

mas preparados para enfrentar entornos cambiantes.
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Limitaciones

Primera. El presente estudio presenta varias limitaciones que deben ser consideradas
al interpretar los resultados. En primer lugar, el sesgo de género en la muestra, con un 96% de
hombres, puede haber influido en los resultados, ya que las actitudes hacia el cambio pueden
variar entre géneros, especialmente en un sector como la construccién, histéricamente
dominado por hombres. Este desequilibrio limita la generalizacion de los resultados, por lo

gue se recomienda incluir una muestra mas equilibrada en futuros estudios.

Segunda. Otro aspecto relevante es el disefio transversal de la investigacion, ya que
los datos fueron recolectados en un solo momento en el tiempo, lo que limita la posibilidad
de analizar como las actitudes hacia el cambio evolucionan a lo largo del tiempo o como los
cambios organizacionales afectan a los empleados en distintos momentos. Un disefio
longitudinal seria mas adecuado para examinar la evolucion de las actitudes hacia el cambio y

coémo estas se ven influenciadas por procesos organizacionales en curso.

Tercera. También se debe considerar que, a pesar de garantizar la confidencialidad y
el anonimato, los participantes pudieron haber respondido de manera sesgada debido al deseo
de ser percibidos de forma positiva o a la influencia de la situacién organizacional en la que
se encontraban. Las respuestas a las escalas de actitudes hacia el cambio y cultura
organizacional podrian haber estado influenciadas por el contexto laboral o por la presién

social dentro de la empresa, lo que puede haber afectado la veracidad de las respuestas.

Cuarta. Asimismo, aunque el estudio se centr6 en la cultura organizacional y las
actitudes hacia el cambio, no se incluy6 un andlisis de otros factores que podrian haber
influido en estas variables, como el liderazgo, la comunicacion interna o las condiciones
economicas externas. Estos factores adicionales pueden haber tenido un impacto significativo

en las actitudes de los empleados hacia el cambio y su percepcion de la cultura
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organizacional. La inclusion de estos factores en futuros estudios podria enriquecer los
hallazgos y proporcionar una comprension mas completa de los elementos que afectan la

dindmica organizacional.

Quinta. Finalmente, aungue los instrumentos utilizados, como la Denison
Organizational Culture Survey y la Escala de Actitudes hacia el Cambio de Rabelo, son
validados y confiables, su aplicabilidad en contextos especificos puede estar limitada. Estos
instrumentos pueden necesitar ajustes o ser actualizados para ser mas adecuados a las
caracteristicas particulares de cada organizacion o sector, lo que podria hacer que los

resultados varien si se aplican en otros contextos diferentes al de esta investigacion.
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ANexos

Anexo 1: Consentimiento Informado

Consentimiento informado

La presente investigacion tiene el objetivo de determinar la relacion entre la cultura
organizacional y las actitudes frente al cambio de una empresa en la ciudad de Arequipa, la
cual es elaborada por Alarcon Camones, Andrea Jamileth y Quinto Caceres, Nathaly Bianca,

egresadas de la carrera profesional de Psicologia de la Universidad Catolica de Santa Maria.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Asimismo, se

considera que su participacion en este estudio no supone ningdn riesgo para usted.

Si tiene alguna consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo estime
conveniente. Para ello, se le solicita responder 2 cuestionarios que le tomara 15 - 25 minutos
de su tiempo. Su identidad sera tratada de manera anénima. Asimismo, su informacion sera
analizada de manera conjunta con la respuesta de sus compafieros y servira para la

elaboracién de inferencias estadisticas.

Si tuviera dudas puede hacerlas llegar a los siguientes correos: 71462900@ucsm.edu.pe o

nathaly.quinto@ucsm.edu.pe

1. Edad:

2. Sexo:

a) Masculino
b) Femenino

3. Estado civil:

a) Soltero
b) Casado
¢) Viudo
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d) Divorciado

4. Cargo en la empresa:

a) Administrativo - Logistica
b) Administrativo - Contabilidad
c) Administrativo - Gestion Humana
d) Administrativo - Equipos
e) Administrativo - Tl
f) Operaciones - Construccion
g) Operaciones - Presupuestos
h) Operaciones - Planeacién y control
i) Operaciones - Control de calidad
j) Operaciones - SSOMA
5. Tiempo en la empresa:

a) Menos de 3 meses
b) De 3 a6 meses

c) De 6 meses a1l afio
d) De 1 afio a 3 afios
e) Mas de 3 afios
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Anexo 2: Denison Organizational Culture Survey (DOCYS)

A continuacién, usted encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con la cultura
organizacional en su centro de trabajo. Lea cada una de las afirmaciones y responda de

acuerdo a la siguiente escala marcando con una (X).

a. Totalmente en desacuerdo (TD)

b. En desacuerdo (D)

c. Nien desacuerdo, Ni de acuerdo (ND/NA)
d. De acuerdo (DA)

e. Totalmente de Acuerdo (TA)

Tenga en cuenta que no hay respuestas correctas o incorrectas y que es necesario que

responda las 60 preguntas. Sus respuestas seran confidenciales:

c T ND/N T
Items D D A DA A
1 La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy
comprometidos con su trabajo
9 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion
3 La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.
4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo.
5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica
a todo el mundo en algln grado.
6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion.
7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un

equipo.

8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccion

Los grupos y no los individuos son los principales pilares
de esta organizacion.

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

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

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

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

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

©
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A menudo surgen problemas porgue no disponemos de
las habilidades necesarias para hacer el trabajo.

Los lideres y directores practican lo que pregonan.

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

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

Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas.

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento
y nos ayuda a distinguir lo correcto.

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

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave.

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

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

Las personas de diferentes grupos de esta organizacion
tienen una perspectiva comdn

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

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion.
Existe une buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.

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

Respondemos bien a los cambios del entorno.

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de
hacer las cosas.

Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.

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

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

La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones.

Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos
y necesidades de nuestro entorno.
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Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
clientes

Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

Tomar riesgos e innovar son fomentados y
recompensados

Muchas ideas “se pierden por el camino”

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda”

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo.

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones.

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

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al
futuro.

La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas.

La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar.

Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

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

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

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo.

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

Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros.

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo
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Anexo 3: Actitud hacia el cambio

Encuesta de actitud ante el cambio organizacional

La presente encuesta tiene como objetivo principal obtener informacion sobre los estilos de

las actitudes ante el cambio organizacional.

A continuacidn, encontrara una serie de afirmaciones y preguntas, las cuales agradeceremos
que responda con mayor sinceridad y honestidad posible, marcando la alternativa que mejor
describa lo que usted considere o crea, respecto a la empresa donde trabaja. No existen
respuestas correctas e incorrectas, marque con un (X) la cual exprese su punto de vista, de

acuerdo al siguiente cuadro:

a. Totalmente en desacuerdo (TD)
b. En desacuerdo (D)

Indiferente (1)

d. De acuerdo (DA)

e. Totalmente de Acuerdo (TA)

o

items TD| D | I |[DA|TA
1 | Las personas desarrollan mecanismos para no cambiar.
Fingir que ha habido cambios es una caracteristica de las
personas en la organizacion.
Las personas suelen fingir que estan de acuerdo con los
3 | cambios, pero en realidad no permiten que se
implementen.
No permitir que los cambios se realicen dentro del plazo

4 €S un comun en esta organizacion.

5 No involucrarse en los procesos de cambio es una
practica comdn en esta organizacion.

6 Las personas suelen negar que el cambio vaya a
efectuarse.

v Las personas se resisten a comprender las finalidades del
cambio.

8 | Los cambios generan caos en esta organizacion.

Los cambios en esta organizacion generalmente se
guedan a nivel de discurso.

Las personas suelen decir que aunque el cambio se ha
realizado, en la practica no ha ocurrido.

En esta organizacion no se planifican los procesos de
cambio, simplemente suceden.

Los intentos de cambio en esta organizacion son
insatisfactorios.

Las personas que estan hace mucho tiempo en el poder se
sienten amenazados por el cambio.

10

11

12

13
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Las personas asumen el nuevo discurso para defenderse
de los cambios.

En los procesos de cambios se suelen restringir el acceso
a informacion para que no haya oposicion.

Dejar que el tiempo se encargue de la adaptacion de las
16 | personas a los cambios, es una practica comun en esta
organizacion.

Es muy dificil cambiar los comportamientos y actitudes

14

15

17 o
de las personas en esta organizacion.

18 Las personas suelen fingir que estan haciendo el trabajo
en forma diferente.

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

20 En los procesos de cambio, las personas temen perder su
empleo.

21 La falta de informe}cién_en los procesos de cambio genera
fantasia y expectativas irreales en el personal.

99 Los cola_boradores que pierden posicion en I_os procesos
de cambio generalmente se oponen al cambio.

23 La divulgacifjn de informacién_de I_os procesos de cambio
genera conflictos en esta organizacion.

24 Las personas se sienten temerosas por la incertidumbre
generada por la nueva forma de trabajar.

o5 Las personas mas jév_enes se adaptan mas facilmente a
los procesos de cambio.

26 Las personas reac_cionan nggativamente a los cambios
gue generan pérdidas salariales.

97 La descentralizac_ién afecta} negativamente a los cambios
que generan perdidas salariales

28 En los procesos de cambio, el temor a la pérdida genera

resistencia en las personas.

29 | Las personas demoran en adaptarse a los cambios.

30 !_as presior_1es por cambios en esta organizacion generan
insatisfaccién en las personas.

Los cambios en esta organizacién generan malentendidos
en esta organizacion.

Los cambios en esta organizacion generan oportunidades
para el crecimiento personal

Los cambios generan necesidades de conocimiento mas
detallado de la forma de funcionamiento del trabajo.

Los cambios son beneficiosos porque pueden oxigenar a
esta organizacion.

Los cambios generan oportunidades para el personal que
sabe aprovecharlos.

Los cambios en esta organizacidn son importantes porque
aportan beneficios al personal.

Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus
compafieros apoyan los cambios en esta organizacion.

31

32

33

34

35

36

37
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38

Las personas creen que pueden realizar cambios en el
ambiente organizacional.

39

Las personas mas comprometidas son més favorables al
cambio.

40

Las personas aceptan el cambio en cuanto se enteran que
pueden beneficiarse.

41

Es comUn cambiar continuamente de direccion sin dar
continuidad a lo gque va se hizo.
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Anexo 4: Solicitud de aplicacion de los cuestionarios a la organizacion.

M Gma il Nathaly Quinto <nathalyquinto962@gmail.com>

Solicitud de autorizacién para aplicacion de cuestionarios en trabajadores de
B&B Murillo para proyecto de tesis

Andrea Alarcén <andrea.alarcomcamones@gmail.com=> 13 de marzo de 2025, 22:38
Para: "lalarcon@bybmurillo.com” <lalarcon@bybmurillo.com=
Cc: nathalyquinto962@gmail.com

Estimado sr Luis Alarcon Gonzales

Reciba un cordial saludo. Somos Andrea Alarcon Camaones y Mathaly Quinto Caceres, bachilleres en psicologia de la
Universidad Catdlica Santa Maria, y actualmente estamos desarrollando nuestra investigacion con el objetivo de
analizar la cultura organizacional y su relacién con la actitud de los trabajadores ante el cambio.

Nos dirigimos a usted con el propdsito de solicitar su autorizacién para la participacion de los trabajadores de la
empresa B&B Murillo en un estudio de tesis titulado: "Relacién de la cultura organizacional y las actitudes hacia el
cambio en los colaboradores de una constructora de Arequipa®. Para ello, reguerimos aplicar dos cuestionarios:

- Denison Organizational Culture Survey

- Escala de actitudes ante el cambio organizacional

Ambos cuestionarios seran aplicados a través de Google Forms y no tomaran mas de 15 minutos a cada trabajador.
Nos comprometemos a garantizar la confidencialidad de los resultados y, como muestra de agradecimiento,
compartiremos con ustedes los hallazgos del estudio, los cuales podrian ser de utilidad para la gestién interna de la
empresa.

Agradecemos de antemano su tiempo y consideracion. Quedamos atentas a su amable respuesta y disposicion para
coordinar cualguier detalle adicional.

Atentamente,
Andrea Alarcon y Nathaly Quinto
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Anexo 5: Autorizacidn de aplicacion de los cuestionarios en la organizacion.

M Gmall Nathaly Quinto <nathalyquinto362@gmail.com>

Solicitud de autorizacién para aplicacion de cuestionarios en trabajadores de
B&B Murillo para proyecto de tesis

Luis Alarcon <lalarcon@bybmurillo.com:= 14 de marzo de 2025, 14:21
Para: Fernando Quintanilla <femando.guintanilla@bybmurillo.com>, andrea.alarcomcamonesi@gmail com,
nathalygquinto2&62@gmail.com

Cc: Marlene Perea <mpereai@bybmurillo.com=

Srtas. Andrea & Nathaly
Cuenitan con la antonzacidn para realizar ¢l estudio mencionado, por favor ponerse en coatacto con ¢l ser Fernando Quintanilla.

Fernando
Por favor tu apoyo brindando las facilidades que requicran

Saludos cordiales

Luis E. Alarcon Gonzales
Garenle de Admindfracidn

[4F Ta]
CERT
Cal.: 555 002 038

‘3.3“_““@ ::m?i@m””mm

HUIAE A BRI LS MURLLE B.A
Lateral 3 LL. 131-A Bajo Cural

9800 =~
000

www_bybmurilla.com
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