
Universidad Peruana Union

My Files

My Files

Tesis -Doctorado_JhonMaco-turnitin.docx

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::29566:521988963

Fecha de entrega

2 nov 2025, 9:56 p.m. GMT-6

Fecha de descarga

2 nov 2025, 10:55 p.m. GMT-6

Nombre del archivo

Tesis - Maestría_JhonMaco-turnitin.docx

Tamaño del archivo

1.4 MB

41 páginas

13.665 palabras

81.150 caracteres

Página 1 de 47 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::29566:521988963

Página 1 de 47 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::29566:521988963



10% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Texto citado

Coincidencias menores (menos de 8 palabras)

Exclusiones
N.º de coincidencias excluidas

Fuentes principales

8% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

8% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.

Página 2 de 47 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:521988963

Página 2 de 47 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:521988963



Fuentes principales

8% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

8% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

hdl.handle.net 1%

2 Internet

repositorio.ucv.edu.pe <1%

3 Trabajos 
entregados

Minnesota State University, Mankato on 2017-09-27 <1%

4 Trabajos 
entregados

Universidad Católica San Pablo on 2024-09-04 <1%

5 Publicación

Bolivar Huamani, Elizabeth. "Cultura organizacional en docentes de las institucio… <1%

6 Internet

repositorio.cidecuador.org <1%

7 Internet

pesquisa.teste.bvsalud.org <1%

8 Internet

repositorio.upeu.edu.pe <1%

9 Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

10 Internet

bibliotecatede.uninove.br <1%

11 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Federico Villarreal on 2025-10-22 <1%
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12 Trabajos 
entregados

Universidad Rey Juan Carlos on 2025-02-19 <1%

13 Trabajos 
entregados

Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO) - Sede Ecuador on 2019-0… <1%

14 Trabajos 
entregados

Fundación Universitaria del Area Andina on 2024-09-30 <1%

15 Trabajos 
entregados

Universidad Continental on 2023-11-13 <1%

16 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional del Centro del Peru on 2018-11-06 <1%

17 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2020-11-12 <1%

18 Internet

uadeo.mx <1%

19 Trabajos 
entregados

Fundación Universitaria del Area Andina on 2023-08-15 <1%

20 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2017-03-04 <1%

21 Trabajos 
entregados

Universidad de Cantabria on 2023-11-24 <1%

22 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2023-11-18 <1%

23 Internet

www.aemarkcongresos.com <1%

24 Internet

www.researchgate.net <1%

25 Internet

www.slideshare.net <1%
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26 Trabajos 
entregados

CONACYT on 2016-08-31 <1%

27 Publicación

Casas Pinillos, Luis Enrique | Diaz Garcia, Manuel Elias | Ojeda Acosta, Angel Rod… <1%

28 Trabajos 
entregados

FUNIBER on 2025-10-06 <1%

29 Publicación

Matos Melo, Anthony L.. "La relación entre estrategias de trabajo emocional y el s… <1%

30 Trabajos 
entregados

UNIBA on 2020-05-10 <1%

31 Trabajos 
entregados

Universidad San Francisco de Quito on 2024-02-28 <1%

32 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2022-05-18 <1%

33 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2022-11-19 <1%

34 Internet

www.gacetasanitaria.org <1%

35 Internet

www.mdpi.com <1%

36 Trabajos 
entregados

CONACYT on 2017-09-25 <1%

37 Publicación

Quenta Yupanqui, Maria Isabel. "Cultura organizacional y bienestar laboral de los… <1%

38 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional de Colombia on 2017-05-10 <1%

39 Trabajos 
entregados

Universidad del Desarrollo on 2025-10-03 <1%
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40 Internet

epsir.net <1%

41 Internet

repositorio.unife.edu.pe <1%

42 Internet

revistas.urosario.edu.co <1%

43 Internet

sedici.unlp.edu.ar <1%

44 Internet

www.persona.com.es <1%
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Evolución del desempeño laboral en empresas de construcción: Una 
revisión bibliométrica 

Evolution of job performance in construction companies: A bibliometric review 
Evolução do desempenho laboral em empresas de construção: Uma revisão 

bibliométrica 
 

RESUMEN 
 
El desempeño laboral constituye un factor crítico para la competitividad y 
sostenibilidad del sector construcción a nivel global. Este estudio realizó un 
análisis bibliométrico sobre la evolución del desempeño laboral en empresas de 
construcción mediante revisión sistemática de la base de datos Scopus durante 
el período 2013-2023. Se identificaron 208 artículos que cumplieron los criterios 
de inclusión y exclusión establecidos. Los resultados revelaron que China lidera 
la producción científica con 47 artículos, seguido por Estados Unidos (44) y 
Australia (28). El año 2022 registró la mayor producción con 34 publicaciones. 
McCabe destacó como la autora más citada con 319 citas. La mayoría de 
investigaciones emplearon enfoques cuantitativos, concentrándose en áreas de 
ingeniería y gestión. Los temas predominantes incluyeron seguridad laboral, 
satisfacción del trabajador y factores de riesgo psicosocial. Esta investigación 
evidencia el creciente interés académico por optimizar el desempeño laboral en 
construcción, vinculado a la preocupación empresarial por recursos humanos, 
motivación, evaluación, retención de personal y seguridad ocupacional en un 
sector caracterizado por alta demanda física y riesgos laborales. 
 
Palabras clave: Construcción; Desempeño Laboral; Empresas; Gestión; 
Recursos Humanos 
 

ABSTRACT 
 
Job performance constitutes a critical factor for competitiveness and 
sustainability of the construction sector globally. This study conducted a 
bibliometric analysis on the evolution of job performance in construction 
companies through systematic review of the Scopus database during 2013-2023. 
A total of 208 articles meeting established inclusion and exclusion criteria were 
identified. Results revealed that China leads scientific production with 47 articles, 
followed by the United States (44) and Australia (28). The year 2022 recorded 
the highest production with 34 publications. McCabe stood out as the most cited 
author with 319 citations. Most research employed quantitative approaches, 
concentrating on engineering and management areas. Predominant themes 
included occupational safety, worker satisfaction, and psychosocial risk factors. 
This research demonstrates growing academic interest in optimizing job 
performance in construction, linked to business concern for human resources, 
motivation, evaluation, staff retention, and occupational safety in a sector 
characterized by high physical demands and occupational risks. 
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Keywords: Companies; Construction; Human Resources; Job Performance; 
Management 
 

RESUMO 
 
O desempenho laboral constitui um fator crítico para a competitividade e 
sustentabilidade do setor de construção globalmente. Este estudo realizou uma 
análise bibliométrica sobre a evolução do desempenho laboral em empresas de 
construção mediante revisão sistemática da base de dados Scopus durante o 
período 2013-2023. Identificaram-se 208 artigos que cumpriram os critérios de 
inclusão e exclusão estabelecidos. Os resultados revelaram que a China lidera 
a produção científica com 47 artigos, seguida pelos Estados Unidos (44) e 
Austrália (28). O ano 2022 registrou a maior produção com 34 publicações. 
McCabe destacou-se como a autora mais citada com 319 citações. A maioria 
das pesquisas empregou enfoques quantitativos, concentrando-se em áreas de 
engenharia e gestão. Os temas predominantes incluíram segurança 
ocupacional, satisfação do trabalhador e fatores de risco psicossocial. Esta 
pesquisa evidencia o crescente interesse acadêmico por otimizar o desempenho 
laboral na construção, vinculado à preocupação empresarial por recursos 
humanos, motivação, avaliação, retenção de pessoal e segurança ocupacional 
em um setor caracterizado por alta demanda física e riscos laborais. 
 
Palavras-chave: Construção; Desempenho Laboral; Empresas; Gestão; 
Recursos Humanos 
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ADAPTACIÓN Y VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO SOBRE CULTURA 
ORGANIZACIONAL DE DENISON EN EMPRESAS DEL SECTOR 

CONSTRUCCIÓN 

1. INTRODUCCIÓN 

La relevancia del constructo de la cultura organizacional ha ganado alta 
relevancia desde la década de los ochenta por parte de muchas disciplinas 
sociales y administrativas por su papel en distintos procesos y resultados que 
obtienen las organizaciones (Armenakis et al., 2011; Luki Karunia, 2020; 
Panuwatwanich & Nguyen, 2017). De hecho, diversas investigaciones, 
revisiones sistemáticas y metaanálisis resaltan su papel predictor en el 
desempeño organizacional (Akpa et al., 2021; Padhi, 2017), con distintos 
elementos del sistema organizacional, así como también, los resultados de la 
organización (Hartnell et al., 2019), la innovación y la efectividad en la 
organización (Abane et al., 2022; Naveed et al., 2022), los sistemas de control 
de gestión (Einhorn et al., 2023), las prácticas de gestión del talento humano 
(Evangelia & Barbara, 2023), el compromiso de los colaboradores (Bui et al., 
2023) y con la conducta de seguridad y salud de los colaboradores o 
empleadores, por ejemplo, el burnout (Garcia et al., 2019). No en vano la 
Organización Internacional del Trabajo [OIT] (2015) realizó énfasis en incentivar 
la creación y el desarrollo de una cultura organizacional que promueva la salud 
y seguridad del trabajo a fin de reducir estadísticas anuales de 337 millones de 
accidentes que perjudican e indisponen al colaborador. 
No obstante, pese a que existe una relación entre el ambiente y la interacción en 
la organización influye en las distintas actitudes que muestren los colaboradores, 
la percepción del clima organizacional, identidad y compromiso con la misma 
(Ruiz & Naranjo, 2012) existen todavía distintas problemáticas que aquejan al 
constructo, por ejemplo, en lo que respecta a su definición, su universalidad o 
particularidad contextual, perspectivas a futuro, bases filosóficas, distintas 
teorías explicativas y, por extensión, distintas opciones de instrumentos para su 
medición y diagnóstico (Baek et al., 2019; Denison et al., 2014), todo ello 
desembocando en lo que Chatman & O’Reilly (2016) denominan una 
estancamiento académico y la pérdida de un paradigma. 
Para entender al constructo, es posible referenciarlo mediante una analogía: 
cultura es a organización como lo es personalidad al individuo, esto es, cultura 
organizacional es el distintivo que permite diferenciar una organización de otra, 
siendo esta un conglomerado de distintas creencias, valores, estilos de trabajo, 
rituales e interacciones entre los miembros típicos de una determinada 
organización (El Leithy, 2017), de la misma manera, Pedraza et al. (2015) 
refieren además que la cultura puede ser entendida como un conjunto de 
experiencias, es decir, cogniciones y patrones de interacción comportamental, 
con significancia e importancia que los conformantes de la organización han 
experimentado y respondido a ella para adaptarse, como también, a la 
organización a las distintas situaciones externas e internas. Es justo esas 
estrategias aprendidas las que se consideran como válidas, se aceptan y, por lo 
tanto, se enseña como una forma correcta de hacer, decir, pensar o sentir a los 
nuevos ingresantes de la organización (Schein, 1984) por lo tanto, se aprecia 
cómo esta serie de valores, normas e interacciones se muestran en determinado 
contexto e intervienen en el comportamiento individual y, por lo tanto, en el 
producto o resultado global (Ruiz & Naranjo, 2012). 
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El proceso de evaluación y medición ha ido evolucionando y refinándose a lo 
largo de los años desde la primera vez que se mostró en la literatura y se propuso 
su investigación; los primeros estudios, desde una perspectiva antropológica, se 
encaminaron en investigaciones cualitativas, con metodología etnográfica 
(Rousseau, 1990); no obstante, ello dificultaba la generalización de lo obtenido, 
el cambio de procesos en la organización y la predicción de otras variables, por 
lo que, se incluyó el uso de cuestionarios y encuestas para la medición (Chatman 
& O’Reilly, 2016). Aunque el cambio de enfoque contribuyó a lograr lo anterior, 
distintos investigadores señalaron su limitación y la superficialidad de lo 
evaluado, así como también, se generaron una cantidad de modelos e 
instrumentos, por ejemplo, Kilman-Saxton Culture-Gap (Kilmann et al., 1986), 
Organizational Culture Inventory (Cooke & Lafferty, 1987), instrumento de 
Evaluación de Cultura Organizacional de Cameron & Quinn (2006). Todo ello 
terminó desembocando en la creación de una gran amalgama de información 
que permitía un pluralismo, mas no tendencias y patrones para una clasificación 
de posibles dimensiones, como también, las delimitaciones esperadas 
(Sackmann, 2006), además de distintos reportes de validez y confiabilidad con 
resultados no esperados (Denison et al., 2014; Sackmann, 2006, 2011), todo ello 
hace notar la necesidad de seguir probando y evaluando las propiedades 
psicométricas de los instrumentos para una adecuada medición del constructo 
en el contexto peruano. Por ello, la investigación se propone a evaluar las 
propiedades psicométricas de la Escala de Cultura Organizacional de Denison, 
esto, en primera instancia por ser un instrumento, comparado con los anteriores, 
bastante flexible, accesible al ser un instrumento de libre uso y de fácil 
administración en los distintos contextos (Bonavía-Martín et al., 2010), asimismo, 
por estar sostenida en una marco teórico ampliamente referenciado y testeado 
en distintos contextos y organizaciones variadas (Kirin et al., 2019; Petrova & 
Spatenka, 2022; Xuan et al., 2019), también, se agrega que ha sido uno de los 
instrumentos que mejores y estables indicadores de confiabilidad ha mostrado 
(Bonavía Martín et al., 2010; Jofreh & Masoumi, 2013; Xuan et al., 2019); 
finalmente, también ha mostrado adecuadas evidencias de validez predictiva en 
distintos constructos organizacionales teóricamente relacionados lo que 
promueve su adaptación en distintas realidades, esto es, realidades educativas, 
de sistemas de salud, etc (Chatman & O’Reilly, 2016; Panuwatwanich & Nguyen, 
2017) 

1.1. Denison Organizational Culture Survey (DOCS) 

El instrumento, así como también el modelo teórico subyacente, han sido 
elaborados a partir de las investigaciones que se centralizaron en saber cómo la 
cultura y el clima influyen en la efectividad organizacional (Denison et al., 2003; 
Denison & Mishra, 1995). El autor definió a la cultura como aquellos valores, 
creencias y principios subyacentes cuya finalidad es la base para el sistema de 
gestión de una organización, además del conjunto de prácticas y 
comportamientos que ejemplifican dichos valores y refuerzan tales principios 
básicos (Denison, 1990). El modelo gira en función de 4 rasgos o dimensiones 
generales de la cultura organizacional y termina por desglosarse en 12 
componentes; en primera instancia tenemos a la dimensión de Implicación, el 
cual, refiere al grado de compromiso que los colaboradores mantienen en su 
organización, su participación en las decisiones de ella y cuán importante se 
siente en él y en el ambiente de la organización, ello se ve reflejado a través de 
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los 3 indicadores que son el Empoderamiento que la organización brinda para la 
autoridad, proactividad y la mejora del colaborador en su sector de labor; el 
Trabajo en equipo donde se evalúa el grado en que los distintos sujetos 
participan en determinada labor para lograr determinar objetivo y, finalmente, el 
Desarrollo de capacidades que hace referencia a cuánto la organización invierte 
en la capacitación de los conformantes   (Denison et al., 2003; Denison & Mishra, 
1995). En segundo lugar, se tiene a la consistencia, el cual se representa 
mediante los valores que influyen en los miembros y los lleva a tomar decisiones 
en función y coherencia con ellos, lo que, permite estabilidad, integración y 
conformidad con el ambiente (Denison et al., 2003), esto se puede ver a través 
de 3 indicadores, los cuales, son los Valores centrales los cuales permiten la 
creación de un sentimiento de identificación y expectativas claras en común; 
Acuerdo, que se enfatiza en el grado en los miembros de la organización son 
capaces de llegar a decisiones en consenso en temas importantes; por último, 
Coordinación e integración, que enfatiza cuánto los subgrupos, áreas y unidades 
de la organización pueden organizarse en conjunto inclusive se toma en 
consideración la presencia de barreras que los separan (Chatman & O’Reilly, 
2016). 
Prosiguiendo, la tercera dimensión, o rasgo central de toda cultura, es la 
adaptabilidad, un rasgo que permite a la organización aprender de cómo se da 
el comportamiento de los consumidores o clientes, así como también, de 
organizaciones de competencia (Bonavía Martín et al., 2010), los 3 componentes 
de este rasgo son la Orientación al cambio, definido como capacidad la apertura 
de nuevos espacios, estar atentos y seguir las actuales tendencias de cómo se 
mueve el mercado; Orientación al cliente, conocimiento de los clientes y 
anticipación de sus necesidades; finalmente, Aprendizaje organizativo, la 
capacidad de la organización para recibir, interpretar y manipular la información 
del entorno y convertirlo en oportunidades, innovación, ganancia de 
conocimientos, etc (Denison et al., 2003). Por último, el rasgo de la cultura más 
importante es el de la misión que puede ser conceptualizada como el propósito 
y la dirección que tiene y, por lo tanto, se define sus metas y objetivos; estas 
tienes que ser claras y articuladas hacia una estrategia, junto con una forma de 
medir cuánto se ha logrado y cuánto falta para alcanzarlas. Se compone de la 
Dirección y propósitos estratégicos que contribuyen al desarrollo de la empresa; 
Metas y objetivos que facilitan la delimitación de a dónde se quiere llegar y Visión 
que es una imagen compartida de cómo se quiere ser vista en el futuro la 
organización.  

2. MÉTODO 
2.1. Muestra y procedimientos 
La muestra de estudio está compuesta por miembros colaboradores de 3 
organizaciones dedicadas al rubro de construcción, haciendo un total de 300 
participantes en total. Los procedimientos para acceder a dicha muestra y la 
participación voluntaria fue en primer lugar, la presentación formal del estudio, 
objetivos y finalidades a los gerentes de las organizaciones a fin de solicitar el 
permiso y los ambientes para la exposición del trabajo a los colaboradores e 
invitarlos a participar de la investigación; posteriormente a ello, se presentó al 
trabajo a los distintos colaboradores, así como también, el consentimiento 
informado donde se asegura su participación voluntaria y el total anonimato de 
sus respuestas e información a solicitar, añadido también, que la finalidad de su 
uso fue enteramente académico. Las respuestas fueron sistematizadas y 
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organizadas en el software Microsoft Excel para su tratamiento estadístico 
posterior. 

2.2. Análisis estadístico 
Para la realización de los análisis estadísticos se tomó en cuenta principalmente 
el análisis descriptivo de los ítems para analizar las distribuciones univariadas y 
relaciones entre ellos mediante los estadísticos descriptivos de tendencia central 
y de dispersión, así como también, los estadísticos de forma de asimetría y 
curtosis los cuales deben estar en un rango de [-1;1], así como también, posibles 
efectos suelo o techo (Viladrich et al., 2017). Posteriormente, se analizará las 
evidencias de validez y confiabilidad basadas en la estructura interna mediante 
la técnica multivariante del análisis factorial confirmatorio (Abad. F. et al., 2011), 
para ello, se tomará en cuenta a los ítems como variables continuas, dado que, 
al ser una escala Likert de 5 niveles se puede considerar como tal (Rhemtulla et 
al., 2012), se elegirá el método de estimación de Máxima Verosimilitud Robusta 
(MLR), el cual se considera adecuado para variables cuantitativas y no depende 
del supuesto de normalidad multivariada (Viladrich et al., 2017). Para establecer 
los adecuados índices de ajuste, se tomará en cuenta los indicadores: 
Comparative Fix Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI), Square Error of 
Aproximation (RMSEA) y Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) con 
los puntos de corte establecidos en Hu & Bentler (1999). Para realizar 
determinados análisis, se hará uso del software estadístico AMOS v24 para la 
realización del gráfico estructural y para la evaluación del modelo y estimadores 
se hará uso del software R (R Core Team, 2022). 
2.3. Instrumento 
El instrumento por evaluar es el Denison Organizational Culture Survey (DOCS), 
el cual fue elaborado por Denison (2001) y que permite realizar un diagnóstico 
de la organización, identificar las áreas de mejoramiento, diseñar acciones que 
permitan tomar medidas con las debilidades y la acentuación de las fortalezas. 
Tratase de un instrumento de 60 ítems que conforman 12 subescalas y de ellas, 
se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales, esto es, implicación, 
consistencia, adaptabilidad y misión. Todo ello mediante una escala Likert de 5 
niveles (Bonavía Martín et al., 2010). Su adaptación al castellano fue llevada a 
cabo por Bonavía-Martín et al. (2010), se realizó una validación de los ítems 
traducidos por parte de expertos, quienes tienen un promedio de 18 años de 
experiencia, así mismo se reportó evidencias de validez mediante el análisis 
factorial obteniendo adecuados índices de ajuste el modelo de segundo orden 
propuesto  
(χ2= 174.9; CFI = .96; GFI = .92; SRMR = .034). Con respecto a la confiabilidad se 
obtuvieron adecuados índices de coeficientes alfa en las dimensiones 
implicación (α = .90), consistencia (α = .87), adaptabilidad (α = .87) y misión (α = 

.93). 
 

3. RESULTADOS 
3.1. Evidencias basado en el juicio por expertos 

Los resultados expresados en la tabla 1 corresponde a las evidencias de validez 
basado en el juicio de 3 expertos bajo los criterios de suficiencia, claridad, 
coherencia y relevancia. Es posible visualizar que la totalidad de los ítems se 
han mostrado con adecuados resultados favorables (V > .70; CI 95% [.82-1.00]), 
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así mismo, también, se resalta los resultados de los ítems 2, 3, 17, 21, 52 y 53 
quienes mostraron resultados menores y los cuales fueron observados en 
función de los criterios. Todos los resultados mostraron significancia estadística. 
Tabla 1 

Análisis descriptivo de los ítems (n = 301) 

Ítem 
Suficiencia (n = 3) Claridad (n = 3) Coherencia (n=3) Relevancia (n=3) 

V CI 95% V CI 95% V CI 95% V CI 95% 
1 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
2 1.00 .82-1.00 0.83 .61-.94 1.00 .82-1.00 0.83 .61-.94 
3 0.78 .55-.91 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
4 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
5 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
6 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
7 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
8 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
9 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 

10 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
11 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
12 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
13 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
14 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
15 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
16 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
17 0.78 .55-.91 1.00 .82-1.00 0.94 .74-.99 1.00 .82-1.00 
18 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
19 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
20 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
21 0.94 .74-.99 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
22 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
23 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
24 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
25 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
26 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
27 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
28 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
29 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
30 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
31 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
32 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
33 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
34 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
35 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
36 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
37 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
38 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
39 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
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40 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
41 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
42 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
43 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
44 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
45 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
46 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
47 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
48 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
49 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
50 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
51 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
52 0.89 .67-.97 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
53 0.94 .74-.99 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
54 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
55 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
56 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
57 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
58 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
59 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 
60 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 1.00 .82-1.00 

3.2. Análisis factorial exploratorio 
Fue llevado a cabo un análisis factorial exploratorio para verificar la cantidad de 
dimensiones en la que se distribuyen los 60 ítems. Para ello, primero se verifica 
los supuestos mediante la prueba Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad 
de Barttlet, los cuales tuvieron resultados aceptables y significativos (KMO = 
.968; χ2(1711) = 19329, p < .001); por lo tanto, se procedió a realizar los análisis, 
considerando el método de estimación de mínimos residuos y definiendo la 
cantidad de factores siguiendo la sugerencia de los gráficos de sedimentación y 
el análisis paralelo basado en componentes principales (Lloret-Segura et al., 
2014). Los resultados del análisis se pueden apreciar en la tabla 3, donde se 
representan las cuatro dimensiones que explican el 65.4% de la varianza. 
Además, se calculó la confiabilidad de los factores propuestos bajo el índice del 
coeficiente alfa, los resultados mostraron adecuados índices de confiabilidad en 
el factor implicación (α = .961), consistencia (α = .961), adaptabilidad (α = .960) y 
misión (α = .959). 
 

Tabla 2 

Resultados del análisis factorial exploratorio (n = 301) 

Ítems Implicación Consistencia Adaptabilidad Misión 

Imp_1 .87       
Imp_2 .88       
Imp_3 .86       
Imp_4 .88       
Imp_5 .88       
Imp_6 .88       
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Imp_7 .86       
Imp_8 .81       
Imp_9 .83       

Imp_10 .85       
Imp_11 .89       
Imp_12 .86       
Imp_13 .85       
Imp_14 .84       
Imp_15 .82       
Con_16   .85     
Con_17   .84     
Con_18   .82     
Con_19   .85     
Con_20   .83     
Con_21   .85     
Con_22   .82     
Con_23   .84     
Con_24   .86     
Con_25   .87     
Con_26   .86     
Con_27   .83     
Con_28   .86     
Con_29   .84     
Con_30   .91     
Ada_31     .88   
Ada_32     .89   
Ada_33     .88   
Ada_34     .83   
Ada_35     .88   
Ada_36     .86   
Ada_37     .86   
Ada_38     .88   
Ada_39     .81   
Ada_40     .88   
Ada_41     .87   
Ada_42     .84   
Ada_43     .80   
Ada_44     .86   
Ada_45     .85   
Mis_46       .87 
Mis_47       .88 
Mis_48       .88 
Mis_49       .89 
Mis_50       .83 
Mis_51       .89 
Mis_52       .87 
Mis_53       .88 
Mis_54       .84 
Mis_56       .87 
Mis_57       .87 
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Mis_58       .82 
Mis_59       .86 
Mis_60       .82 

%Varianza 31.1% 23.04% 8.02% 3.24% 

Coeficiente α .961 .961 .960 .959 

3.3. Análisis factorial confirmatorio 
Luego del análisis exploratorio, para determinar las evidencias de validez en 
función de la estructura interna, se decidió por el análisis factorial confirmatorio 
mediante el estimador robusto mínimos cuadrados ponderados y varianza 
ajustada (WLSMV) dado el efecto techo encontrado en el análisis descriptivo de 
los reactivos, así como también, para soslayar el supuesto de normalidad 
multivariada. Se probó el modelo original de la adaptación, la cual mostró unos 
índices de ajuste aceptables (M1: χ2(1646) = 2717.46; CFI = .98; TLI = .98; RMSEA 
= .05 y WRMR = 1.03, véase más completo en la tabla) sugiriendo; por 
consiguiente, la posible interpretación y confirmación del modelo teórico que 
subyace en la escala. En el gráfico 1 puede apreciarse el diagrama estructural 
donde radican todos los ítems, con sus respectivas cargas factoriales y 
distribuidos en sus dimensiones. Puede apreciarse que todos los reactivos 
muestran cargas factoriales mayores .80 y son estadísticamente significativos. 

Tabla 3 

Índices de ajuste del modelo estructural 
SRMR GFI AGFI CFI TLI NFI IFI RMSEA 

.032 .99 .99 .98 .98 .99 .99 .046 
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Figura 1 

Diagrama estructural del Cuestionario de cultura organización del Denison

 

3.4. Evidencias de validez de contenido, convergente y discriminante 
Finalmente, en la tabla 4, se puede apreciar las correlaciones entre las 
dimensiones que componen el clima organizacional, se puede apreciar que 
todas las dimensiones muestran correlaciones positivas, de intensidad alta y 
estadísticamente significativas, siendo el menor coeficiente de correlación entre 
la dimensión misión e implicación (r = .93, p <.001); por otro lado, el mayor 
coeficiente se encuentra entre la consistencia e implicación (r = .98, p <.001). Por 
otro lado, al ser las cargas factoriales mayores a .70 la confiabilidad puede 
estimarse mediante los coeficientes omega, siendo el mismo en las distintas 
dimensiones que componen el constructo. Así mismo, para determinar la validez 
convergente y divergente, se tiene valores AVE mayores a .70, lo cual sugiere 
resultados adecuados. 
Tabla 4 

Correlaciones entre las dimensiones del clima organizacional y fiabilidad 

  M SD V CR AVE 1 2 3 4 

1. Implicación 60 14 .97 .960 .735 -  - - - 

2. Consistencia 59.3 14.3 .98 .959 .738 .97  - - - 

3. Adaptabilidad 59.4 14.4 1 .958 .736 .93 .95 - - 

4. Misión 56.3 13.3 .98 .956 .745 .92 .92 .95  - 

Nota. V = V de Aiken, CR = Confiabilidad compuesta, AVE = average variance 
extracted 
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4. DISCUSIÓN 
Los resultados obtenidos en este estudio confirman la validez y fiabilidad del 
modelo de Denison dentro del contexto del sector construcción en el Perú, en 
línea con investigaciones previas que han evidenciado su robustez psicométrica 
en distintos entornos organizacionales (Bonavía Martín et al., 2010; Denison et 
al., 2003; Petrova & Spatenka, 2022). En particular, los altos coeficientes de 
consistencia interna y los adecuados índices de ajuste en el modelo confirmatorio 
respaldan la pertinencia de las cuatro dimensiones propuestas —implicación, 
consistencia, adaptabilidad y misión—, reafirmando que el constructo conserva 
su estructura factorial teórica incluso al ser trasladado a contextos 
latinoamericanos y productivos como la construcción. 
El hallazgo de correlaciones elevadas entre las dimensiones del instrumento 
sugiere una fuerte interdependencia entre los rasgos culturales, lo cual coincide 
con lo señalado por Denison y Mishra (1995), quienes sostienen que la 
efectividad organizacional se deriva del equilibrio entre la coherencia interna y la 
orientación estratégica. Esta interrelación es especialmente relevante en 
organizaciones de construcción, caracterizadas por estructuras jerárquicas, 
equipos multidisciplinarios y proyectos con alta rotación temporal. La implicación 
y la consistencia, al presentar la correlación más alta (r = .98), evidencian que 
en dichas empresas la participación y compromiso de los colaboradores están 
estrechamente asociados con la estabilidad de valores y acuerdos comunes, 
aspectos que contribuyen directamente a la cohesión y efectividad de los equipos 
de trabajo (Panuwatwanich & Nguyen, 2017). 
Asimismo, los resultados del análisis factorial exploratorio y confirmatorio 
muestran una clara correspondencia con las adaptaciones previas del 
instrumento en contextos europeos y asiáticos (Kirin et al., 2019; Xuan et al., 
2019), indicando que los principios subyacentes del modelo de Denison 
mantienen su universalidad conceptual, aunque su manifestación empírica 
pueda variar por factores culturales, socioeconómicos o estructurales. En este 
sentido, el contexto peruano del sector construcción —marcado por la 
informalidad, la gestión por proyectos y las condiciones laborales fluctuantes— 
ofrece un campo fértil para la aplicación del modelo, ya que permite identificar 
los elementos culturales que facilitan o limitan la efectividad organizacional. 
Un aspecto a resaltar es la evidencia empírica de una cultura orientada hacia la 
adaptabilidad y la misión, dimensiones que reflejan la capacidad de las 
organizaciones para responder a los cambios del entorno y mantener la claridad 
de objetivos. Ello coincide con los postulados de Hartnell et al. (2019), quienes 
encontraron que las culturas con orientación estratégica definida y flexibilidad 
adaptativa exhiben mayores niveles de desempeño. Sin embargo, la alta 
correlación entre los factores también plantea la necesidad de seguir 
examinando la posible redundancia conceptual o solapamiento entre 
dimensiones, especialmente en contextos donde los límites entre liderazgo, 
compromiso y dirección estratégica son difusos. 
En términos metodológicos, el estudio aporta evidencia sólida respecto a la 
calidad psicométrica del instrumento, confirmando la pertinencia del uso del 
estimador WLSMV para tratar los efectos techo detectados. Esta elección 
metodológica refuerza la precisión de las estimaciones y la estabilidad de los 
índices de ajuste, alineándose con las recomendaciones de Hu y Bentler (1999) 
y Viladrich et al. (2017). Asimismo, los valores de confiabilidad compuesta y 
varianza extraída promedio (AVE > .70) ratifican la validez convergente de los 
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factores, demostrando que los ítems reflejan adecuadamente el constructo que 
pretenden medir. 
Por otro lado, la investigación reconoce ciertas limitaciones. En primer lugar, la 
muestra está circunscrita a tres organizaciones del rubro de la construcción, lo 
cual restringe la generalización de los resultados a otras industrias o regiones. 
En segundo lugar, el diseño transversal impide establecer relaciones causales 
entre los rasgos culturales y los resultados organizacionales, lo que refuerza la 
necesidad de estudios longitudinales o de validación cruzada en diversos 
contextos productivos. Finalmente, futuras investigaciones podrían incorporar 
medidas de desempeño organizacional objetivo (productividad, siniestralidad, 
rotación, cumplimiento de plazos) para evaluar el poder predictivo del modelo en 
escenarios reales de gestión. 
En suma, los resultados discuten la pertinencia teórica y empírica del modelo de 
Denison en el ámbito constructivo peruano, reafirmando que la cultura 
organizacional no solo es un indicador de cohesión interna, sino también un 
mecanismo estratégico de adaptación y competitividad. La validación del 
instrumento abre nuevas posibilidades de diagnóstico y gestión para las 
empresas del sector, permitiendo diseñar intervenciones basadas en evidencia 
que fortalezcan la implicación del personal, la claridad de misión y la coherencia 
organizacional, pilares indispensables para la sostenibilidad y la efectividad en 
industrias altamente dinámicas como la construcción. 

5. CONCLUSIONES 
Este estudio logró su objetivo al confirmar la validez y fiabilidad de la adaptación 
del instrumento de cultura organizacional de denison para el sector de la 
construcción en perú. como parte de los resultados se confirmó la validez del 
constructo y una fiabilidad interna robusta en las 4 dimensiones: misión, 
consistencia, adaptabilidad e implicación. 
Un aporte fundamental es dotar a las empresas de la construcción de una 
herramienta de diagnóstico validada y estandarizada considerando el contexto 
cultural del perú. el estudio proporciona indicadores que permiten: identificar 
patrones específicos que distinguen al sector de la construcción, orientar 
iniciativas de gestión del cambio, optimación del desempeño, es decir 
indicadores estratégicos enfocado en cuadrantes culturales.  
Por otra parte, la validez de constructo se ha demostrado rigurosamente dentro 
del sector de la construcción. si el instrumento fuera aplicado sin modificaciones 
a sectores con dinámicas culturales significativamente diferentes (ej. tecnología 
o servicios especializados), la estructura factorial podría verse alterada, limitando 
su validez externa. 
Cabe señalar que al validar un instrumento se sientan las bases para una agenda 
de investigación robusta y aplicada, enfocada en la explotación del potencial 
predictivo del modelo. adicionalmente, es necesario avanzar hacia diseños 
longitudinales o cuasiexperimentales que permitan correlacionar los puntajes de 
los rasgos culturales (misión, consistencia, adaptabilidad e implicación) con 
indicadores de desempeño objetivo y duros del sector como son: rentabilidad de 
proyectos, índice de siniestralidad, tasas de retención de talento, e 
implementación de tecnología bim. 
Explorar el rol de la cultura organizacional validada como variable mediadora 
entre las prácticas de liderazgo (ej. liderazgo transformacional) y los resultados 
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organizacionales, o como moderadora entre los sistemas de control de gestión y 
la efectividad de los proyectos. 
Así también es necesario implementar el instrumento en diseños de 
investigación-acción para evaluar el impacto de las intervenciones de cambio 
cultural en las empresas. esto permitiría a la disciplina observar empíricamente 
si la modificación intencional de un rasgo cultural como la adaptabilidad que 
genera el resultado estratégico esperado a mediano plazo. 
De igual forma, sería conveniente aplicar la versión adaptada a sectores 
industriales o de infraestructura adyacentes para comparar las estructuras 
factoriales y las normas culturales específicas, contribuyendo a una comprensión 
más matizada de la cultura en organizaciones basadas en proyectos como es el 
caso de la industria de la construcción. 
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Factores organizacionales: Un estudio de las dimensiones de cultura 
organizacional, implicación, mediación y moderación en la misión de los 

empleados de la industria de la construcción en Perú 

Organizational factors: A study of the dimensions of organizational 
culture, involvement, mediation, and moderation in the mission of 

employees in the construction industry in Peru 

 

 

Resumen  
 
El presente estudio examina la relación entre la cultura organizacional (CO) y la 
misión en los empleados de la industria de la construcción en Perú. En un campo 
de estudio donde la retención de talento y la coherencia estratégica son críticas, 
este proyecto busca entender cómo las dimensiones de la cultura (implicación, 
consistencia y adaptabilidad) impactan la percepción que tienen los trabajadores 
sobre la misión de su empresa. 
Se utilizó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y de corte 
transversal. Para la recolección de datos, se aplicó un cuestionario a una 
muestra de empleados de la industria de la construcción Perú. El análisis de los 
datos se realizó mediante estadísticos descriptivos, pruebas t y ANOVA para la 
comparación de grupos, análisis de correlación de Pearson, y regresión lineal 
múltiple, con el fin de identificar las relaciones entre las variables y los predictores 
de la implicación organizacional. 
Los hallazgos sugieren que una CO sólida es un factor primordial para el éxito 
en el sector de la construcción. Se concluye que una cultura caracterizada por la 
implicación, consistencia y adaptabilidad facilita el logro de la misión y la visión 
de la empresa, lo que se traduce en una ventaja competitiva y en la retención de 
talento. Este trabajo aporta al conocimiento al demostrar que la cultura 
organizacional es un predictor clave del compromiso laboral y del alineamiento 
estratégico, ofreciendo implicaciones practicas para la gestión de recursos 
humanos en la industria. 
 
Palabras clave: Cultura organizacional, implicación, mediación, moderación, 
misión, industria de la construcción. 
 
 
Abstract 
This study examines the relationship between organizational culture (OC) and 
mission among employees in the construction industry in Peru. In a field of study 
where talent retention and strategic coherence are critical, this project seeks to 
understand how the dimensions of culture (involvement, consistency, and 
adaptability) impact workers' perceptions of their company's mission. 
A quantitative approach was used, with a non-experimental, cross-sectional 
design. For data collection, a questionnaire was administered to a sample of 
employees in the construction industry in Peru. Data analysis was performed 
using descriptive statistics, t-tests and ANOVA for group comparison, Pearson's 
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correlation analysis, and multiple linear regression to identify relationships 
between variables and predictors of organizational involvement. 
The findings suggest that a strong organizational culture is a key factor for 
success in the construction sector. It is concluded that a culture characterized by 
involvement, consistency, and adaptability facilitates the achievement of the 
company's mission and vision, which translates into a competitive advantage and 
talent retention. This work contributes to knowledge by demonstrating that 
organizational culture is a key predictor of work engagement and strategic 
alignment, offering practical implications for human resource management in the 
industry. 
 
Keywords: Organizational culture, involvement, mediation, moderation, mission, 
construction industry. 
 
 
Introducción 
El estudio formal de la Cultura Organizacional (CO) tiene sus raíces en a 
principios del siglo XX, pero fue hasta 1970 y 1980 cuando se consolidó como 
un campo de estudio en la administración (Schein, 2010). Actualmente las 
empresas reconocen la importancia de promover normas y valores que ofrezcan 
oportunidades de crecimiento profesional y mejora personal a cada uno de los 
trabajadores, mejorando los procesos, es así que, se dice que cada empresa 
tiene una cultura única (Tohidi & Jabbari, 2012)(Plattfaut, 2022; Tohidi & Jabbari, 
2012). Esta CO es resultado de interacciones sociales que son o no una 
consecuencia intencionada del comportamiento y que impactan sus dinámicas 
internas (Kareem et al., 2022). 

A través del tiempo se ha venido reconociendo que los elementos 
organizacionales son fundamentales para conseguir la misión y visión 
empresarial, sobre todo en sectores complejos como lo es el de la construcción. 
Toda vez que fundamentan comportamientos que afectan el contexto global de 
la organización (Quispe Gonzales et al., 2023). Entonces, por medio de la 
implementación de una CO mejoran las condiciones competitivas sostenibles, 
mejorando el compromiso de los colaboradores pues se erige como un elemento 
principal para alcanzar la misión y visión de las empresas (Baltazar Gómez et 
al., 2022). 

Por su parte Ordóñez Aguirre et al. (2024) expresa que la CO es un hecho 
complejo, toda vez que además de establecer normas y expectativas también 
genera un impacto importante en la misión, aspecto importante para desarrollar 
un entorno laboral saludable donde la variabilidad de las condiciones laborales 
afectan la eficacia organizacional. Además de actuar como intermediario entre el 
rendimiento y el compromiso, estas son prácticas que favorecen el 
reconocimiento de los colaboradores e influyen positivamente en el logro de los 
objetivos, y especialmente en el sector de la construcción, donde las dinámicas 
de trabajo tienen características peculiares que interactúan para impulsar la 
implicación y adhesión a la misión empresarial (Diaz Dumont et al., (2023). 

A este respecto, la CO no solo media y modera el marco empresarial, sino 
que representa un factor primordial en la manera en que los trabajadores 
perciben su trabajo, así como la misión empresarial (Piedra Mayorga et al., 
2022). Es entonces importante considerar que, la comunicación efectiva es base 
del análisis de los elementos organizacionales que afectan a la misión de los 
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empleados de la construcción, la implementación de un CO establece un marco 
sólido donde los colaboradores no sean vistos como recursos sino como 
elementos centrales para lograr los objetivos organizacionales (Romero Reyes 
& Paladines Torres, 2024). 

 
Revisión de la literatura 

La CO es una variable en la efectividad organizacional y en los resultados 
del trabajo de los colaboradores, la cual emplea el uso conveniente de marcos 
de desarrollo y cumplimiento de estrategias. Sin embargo, con los avances 
tecnológicos y estilos administrativos más actualizados, hay una 
desnaturalización de los límites jerárquicos y la proliferación de grupos 
independientes o grupos de trabajo autónomos que no cumplen con la 
interacción de grupos y hace que en una organización pueda fallar la estructura 
organizacional. Por ello, es necesario una adecuada cultura organizacional en 
las empresas que promueva la integración (Sharma & Aparicio, 2022). 
Belalcázar (2012) refieren que es un sistema de significaciones, categorías, 
creencias, expresiones, imágenes, normas, reglas, valores y procedimientos que 
son aceptados de forma colectiva y pública en un grupo social.  

Para Eskiler et al. (2016), la CO es un sistema de valores, creencias y 
hábitos que guía la conducta de los colaboradores.  Esto permite a los líderes a 
definir, modelar y enseñar comportamientos esperados. Para ello, Filtria (2018) 
agrega que es un orden normativo que sirve como fuente de comportamiento 
consistente dentro de la organización, mientras que Sekar et al. (2019) recalca 
que es un sistema de significados, valores y creencias organizacionales, los 
cuales son referencias a las acciones y distinguen a una organización de otra. 
Por lo que a continuación, se presenta un acercamiento teórico a la CO a partir 
de las dimensiones evaluadas en este trabajo: Implicación, consistencia, 
adaptabilidad y misión. 
 
Cultura organizacional y su implicación en los empleados. 

La CO es un factor primordial para el éxito laboral, no solo en el sector de 
la construcción, sino en todos las industrias. Un liderazgo sólido y una CO bien 
definida con son que fortalecen la unión del equipo y reconocen el valor de los 
colaborador para su desarrollo (Ordóñez Aguirre et al., 2024). 

La evidencia empírica demuestra que la CO tiene un efecto significativo 
sobre el desempeño de los colaboradores. Se ha encontrado en diversos 
estudios que, junto con la satisfacción laboral y la tecnología, la CO brinda una 
motivación intrínseca que inspira a los colaboradores  a mejorar su desempeño 
(Sapta et al., 2021; Sukarman et al., 2018; Wang, C., & Li, 2022). 

Así también, a CO está estrechamente ligada a la satisfacción laboral. Por 
un lado, se ha comprobado que si la CO cambia, puede aumentar la 
productividad y la satisfacción de los colaboradores (Vargas  y Flores, 2019). Sin 
embargo, es importante señalar que esta relación puede ser compleja, ya que 
otros estudios han encontrado que, si bien la CO puede tener un efecto positivo 
en el desempeño laboral, no siempre impacta en la satisfacción (Paais & 
Pattiruhu, 2020). 
  
Cultura organizacional y su relación con la consistencia de los empleados  

En el ámbito de la construcción, las organizaciones dependen en gran 
medida de sus equipos de proyectos, por lo sus estilos organizacionales son 
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multifacéticos y tienden a promover la sistematización y gestión de conocimiento 
(Arriagada & Alarcón, 2018). Dentro de este marco, la CO en este sector 
contienen un enfoque debidamente estructurado que además de contribuir al 
fortalecimiento de la consistencia, también contribuye a la cohesión de sus 
empleados (Morelos Gómez et al., 2021). 

El vínculo que existe entre la CO y la consistencia de los empleados es 
crucial para para garantizar procesos productivos positivos y con ello mejorar la 
calidad de proyectos de construcción, toda vez que los factores de la 
comunicación, prácticas y valores son particularmente necesarios para la calidad 
total de una organización. De esta manera, es notorio que tanto la cultura como 
el compromiso promueven un entorno satisfactorio y comprometedor 
organizacionalmente (Morelos Gómez et al., 2021). 
 La evidencia demuestra que la CO bien definitiva y consistente motiva a 
los administradores a moldear comportamientos eficientes para obtener un 
rendimiento superior en las organizaciones (Jogaratnam, 2017). Por tanto, la 
implantación de estrategias relacionadas con la creación de una CO robusta, 
debe considerarse como un factor fundamental para el crecimiento individual y 
colectivo de este sector industrial (Ordóñez Aguirre et al., 2024a). 
 
Cultura organizacional y su relación con la adaptabilidad de los 
empleados  
En un clima laboral en constante cambio impulsado por las nuevas 
competencias, la adaptabilidad es un elemento necesario para el éxito 
organizacional (Bravo Bravo, 2024), toda vez que aquellas empresas que no 
consiguen adaptarse corren el riesgo de caer en la obsolescencia, mientras que 
aquellas que lo logran demuestran una capacidad de innata para solucionar las 
cambiantes demandas del mercado y sus consumidores, es decir una cultura 
organizacional efectiva permite mantenerse y ser competitivos en el mercado 
(Bravo Bravo, 2024). 
 La CO tiene un rol fundamental en este procesos, toda vez que un cultura 
efectiva permite a las empresas mantenerse resilientes y competitivas (Morelos 
Gómez et al., 2021). La implementación de prácticas aplicadas en los proyectos 
de construcción generan resultados positivos para el crecimiento y desarrollo 
organizacional (Morelos Gómez et al., 2021). Por lo que, de acuerdo con Lucía 
Casademunt & Ariza Montes (2014) estas transformaciones se caracterizan por 
una CO que exige renovación hacia un nuevo estilo donde la humanización y el 
enriquecimiento de los puestos laborales sean estratégicos para alcanzar 
resultados positivos. 

 En este contexto, la adaptabilidad de los trabajadores de la construcción 
en el contexto de la CO, es crucial para la efectividad de la operación, la 
capacidad de innovación y la competitividad del sector (Ordóñez Aguirre et al., 
2024). Este proceso se relaciona con un entendimiento profundo tanto de valores 
como conductas y creencias que impactan significativamente en la creación de 
ambientes saludables, resilientes y productivos (Gallo Mendoza, 2020). Por ello, 
es imperativo que las empresas inviertan en estrategias que contribuyan al 
cambio y la innovación, especialmente frente a la tecnología y la digitalización 
que exige adaptabilidad constante de las organizaciones (Prieto Pulido et al., 
2018). 

 
Cultura organizacional y su relación con la misión en empleados  
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 La CO es crucial para conseguir una ventaja competitiva importante ya 
que cada empresa genera su propia cultura, única e intransferible. En este 
sentido, la implementación de una estrategia cultural robusta genera 
productividad y satisfacción, lo que contribuye a lograr los objetivos 
organizacionales  (Beraud Martínez et al. 2022). 
 De tal forma que, la relación de la CO y el rendimiento en las empresas 
ha sido analizada en diferentes entornos (Salas Arbeláez et al., 2017).  Se ha 
demostrado que un CO favorable al conocimiento está relacionado con el 
desempeño organizacional (Liu et al. (2021). De igual forma, la CO, el 
intercambio de información y el desempeño organizacional influyen en la ventaja 
competitiva, lo es fundamental para lograr el éxito organizacional (Azeem et al., 
2021). 

La CO y su relación con la misión de los empleados es un tema de 
especial interés, particularmente en el sector de la construcción, ya que define el 
propósito el propósito y la dirección estratégica de la empresa. Una CO 
correctamente organizada por los integrantes de la organización se traduce en 
ventaja competitiva y hace más fácil el éxito de la misión y la visión empresarial. 
Es decir, las adecuadas acciones estratégicas están encaminadas a localizar y 
mantener el talento valioso para la organización (Zaderey & Bonavia, 2016). Este 
enfoque estratégico no solo mejora los resultados organizacionales, sino 
también atrae y retiene personal, lo cual se traduce en un factor crítico para las 
empresas (Leyva Duarte et al., 2022). 

En este sentido, la CO, definida como el conjunto de valores, normas, 
creencias compartidas, influye directamente en la conducta de los integrantes de 
la empresa, lo que fortalece la alineación con la misión y la visión (Del Castillo 
Lizarraga et al., 2022). Esto es fundamental para la sostenibilidad empresarial, 
permitiendo el desarrollo de estrategias que se consideran ejes sustantivos para 
el crecimiento de la misión y visión organizacional (Carro Suáreza et al., 2017). 

Finalmente, esta relación entre cultura y misión es un antecedente clave 
para el compromiso laboral, toda vez que de acuerdo con Del Castillo Lizarraga 
et al. (2022), estos constituyen mecanismos que analizan tanto la lealtad como 
la relación con los colaboradores de la empresa. De hecho, la CO ha demostrado 
ser una herramienta en la modulación de comportamientos, que hace que los 
valores declarados en la misión sea coherentes con los valores declarados y 
percibidos (Ortega Parra & Sastre Castillo, 2018). 
 
 
Metodología 
Esta investigación es de enfoque cuantitativo, su diseño es no experimental sin 
manipular las variables (Ñaupas Paitán, et al., 2014). En cuanto a la temporalidad 
y lugar, es de corte transversal y de campo porque incluye la medición en un 
momento específico y el investigador no interviene en el proceso (Rodríguez & 
Mendivelso, 2018).  Además, es de alcance correlacional porque tiene como fin 
medir la relación o asociación entre dos categorías o variables desde el enfoque 
cuantitativo (Arias Gonzáles, et al., 2020). 
 
Procedimiento Metodológico 
1. Estadísticos descriptivos generales por Dimensión 
Se realizó un análisis descriptivo para examinar las características generales de 
las dimensiones de la CO: Implicación, consistencia, adaptabilidad y misión. 
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El análisis incluyó medidas de tendencia central (media, mediana) y dispersión 
(desviación estándar, rango intercuartílico). Este procedimiento permitió 
identificar la distribución de los datos en cada una de las dimensiones. 
 
2. Comparación de Grupos (Pruebas t/ANOVA) 
Se realizaron pruebas t para comparar las dimensiones entre los géneros 
(mujeres y hombres), y un análisis de ANOVA para comparar las dimensiones 
en función de los grupos de edad. Las pruebas t y ANOVA fueron ejecutadas 
para verificar si existen diferencias significativas en las percepciones de las 
dimensiones de cultura organizacional según el sexo y la edad de los 
participantes. 

 Prueba t: Utilizada para comparar las medias de las dimensiones entre 
dos grupos independientes (mujeres y hombres). 

 ANOVA: Aplicada para comparar las medias de las dimensiones entre 
más de dos grupos (diferentes rangos de edad). 

  
3. Análisis de Correlación de las Dimensiones de Cultura Organizacional 
Se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson para evaluar la relación 
entre las dimensiones de Implicación, Consistencia, Adaptabilidad y Misión. 
Este análisis permitió determinar si existían correlaciones significativas entre las 
dimensiones de la cultura organizacional, lo cual fue útil para identificar 
asociaciones entre las variables. 
 
4. Regresión Lineal Múltiple: Predictores de la Implicación Organizacional 
Para identificar los factores que predicen la Implicación Organizacional, se 
aplicó un modelo de regresión lineal múltiple. Este modelo incluyó las 
siguientes variables independientes: Consistencia, Adaptabilidad, Misión, 
Edad y Tiempo de Servicio, y se controló por Sexo. El modelo fue ajustado 
utilizando el método de mínimos cuadrados ordinarios (OLS) y se verificaron 
los supuestos de normalidad, homocedasticidad e independencia de los 
residuos. 
 
5. Análisis de Mediación 
Para evaluar si el Tiempo de Servicio media la relación entre Edad y Misión, 
se aplicó un análisis de mediación utilizando un enfoque basado en regresión. 
El análisis incluyó tres pasos: 

1. Evaluación de la relación entre la variable independiente (Edad) y la 
variable mediadora (Tiempo de Servicio). 

2. Evaluación de la relación entre la variable mediadora (Tiempo de 
Servicio) y la variable dependiente (Misión). 

3. Cálculo del efecto indirecto (mediante Tiempo de Servicio) y el efecto 
directo (directo de Edad sobre Misión). 
 

6. Análisis de Moderación 
Se realizó un análisis de moderación para evaluar si Sexo modera la relación 
entre Adaptabilidad e Implicación. Este análisis se llevó a cabo mediante 
regresión lineal con un término de interacción entre Adaptabilidad y Sexo. El 
procedimiento incluyó los siguientes pasos: 

1. Inclusión de las variables Adaptabilidad y Sexo en el modelo. 
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2. Inclusión de un término de interacción entre Adaptabilidad y Sexo para 
examinar si la relación entre Adaptabilidad e Implicación difiere según 
el Sexo. 
 

Herramientas y Entorno de Análisis 
Todos los análisis estadísticos fueron realizados en Google Colab, una 
plataforma en línea que permite ejecutar código de Python de forma interactiva. 
Se utilizaron diversas bibliotecas de Python para ejecutar los análisis 
estadísticos, entre ellas pandas, scipy, statsmodels y sklearn. Los datos 
fueron procesados y analizados utilizando código Python dentro de Google 
Colab, lo que facilitó la realización de las pruebas estadísticas y la visualización 
de los resultados. 
Consideraciones de Multicolinealidad 
En los modelos de regresión lineales, se calculó el Índice de Inflación de la 
Varianza (VIF) para evaluar posibles problemas de multicolinealidad. Se 
consideraron valores de VIF superiores a 10 como indicativos de colinealidad 
significativa entre las variables predictoras, lo cual fue examinado para garantizar 
la validez del modelo. 
 
 
Resultados  
 
Estadísticos Descriptivos Generales por Dimensión 
 
Las puntuaciones de Implicación, Consistencia y Adaptabilidad son bastante 
altas en promedio (alrededor de 60), con una distribución bastante simétrica 
(mediana ≈ media). 
Misión presenta una media ligeramente menor (56.34) y también menor 
dispersión. 
Todas las dimensiones están en una escala que va de 15 a 75 puntos, lo que 
sugiere una transformación o codificación previa. 
La muestra está desbalanceada por sexo, con una mayoría clara de mujeres 
(82%). 
 
 

Sexo Frecuencia Porcentaje (%) 

Mujer 245 81.90% 
Hombre 54 18.10% 

Total 299 100% 

 
 
 

Estadístico Implicación Consistencia Adaptabilidad Misión 

N (count) 299 299 299 299 
Media 60.05 59.32 59.53 56.34 
Desv. Est. 
(std) 

14.03 14.36 14.36 13.28 
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Mínimo 15 15 15 14 
Percentil 25 
(Q1) 

52.5 50.5 51 48 

Mediana 
(Q2) 

60 60 60 57 

Percentil 75 
(Q3) 

74.5 75 74 69 

Máximo 75 75 75 70 
 
 
Comparación de Grupos (Pruebas t/ANOVA) 
 
Se evalúa si hay diferencias significativas entre hombres y mujeres en las 
dimensiones. El sexo tiene un efecto significativo en implicación, consistencia 
y adaptabilidad, pero no en misión.  Se compara si existen diferencias entre 
más de dos grupos de edad para las mismas dimensiones. La edad influye 
significativamente en todas las dimensiones evaluadas: implicación, 
consistencia, adaptabilidad y misión. Por lo tanto, El sexo influye en 3 de las 
4 dimensiones evaluadas, excepto en la percepción de misión. La edad influye 
en todas las dimensiones, por lo que parece ser una variable más determinante 
en las diferencias individuales dentro del estudio. 
 
Tipo de 
prueba 

Dimensión 
p-
valor 

¿Diferencia 
significativa? 

Interpretación 

Comparación 
por SEXO 
(Prueba t de 
Student) 

Implicación 0.0009  Sí (p < 
0.05) 

Hay una diferencia 
significativa entre 
hombres y mujeres en 
cuanto a su nivel de 
implicación. 

Consistencia 0.0007  Sí 

También hay una 
diferencia significativa en 
la consistencia entre 
ambos sexos. 

Adaptabilidad 0.0031  Sí 

Se observa una diferencia 
significativa en la 
capacidad de 
adaptabilidad según el 
sexo. 

Misión 0.201  No 

No hay diferencias 
significativas entre 
hombres y mujeres 
respecto a la dimensión 
misión. 

ANOVA por 
grupos de 
EDAD 

Implicación 0  Sí (p < 
0.05) 

Existen diferencias 
significativas en la 
implicación según los 
grupos de edad. 

Consistencia 0  Sí 
También hay diferencias 
entre grupos etarios en 
cuanto a la consistencia. 
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Adaptabilidad 0  Sí 

Los niveles de 
adaptabilidad varían 
significativamente entre 
los distintos grupos de 
edad. 

Misión 0  Sí 

Se observa una diferencia 
significativa en la 
percepción de misión 
según la edad. 

 
 
Análisis de correlación de las dimensiones de cultura organizacional 
 
El análisis de correlación de Pearson permitió examinar la relación entre las 
cuatro dimensiones evaluadas de la cultura organizacional: Implicación, 
Consistencia, Adaptabilidad y Misión. Los resultados, representados en la Figura 
X mediante un mapa de calor, evidencian correlaciones positivas y altamente 
significativas entre todas las dimensiones, con coeficientes que oscilan entre 
0.89 y 0.94.  
 La Implicación mostró una alta correlación con la Consistencia (r = 0.94), 
lo cual sugiere que un mayor sentido de compromiso organizacional tiende a 
estar estrechamente vinculado con la existencia de estructuras y valores 
compartidos dentro de la organización. Asimismo, la Adaptabilidad se 
correlacionó fuertemente tanto con la Consistencia (r = 0.92) como con la Misión 
(r = 0.92), indicando que una organización que responde adecuadamente al 
entorno también mantiene una dirección estratégica clara y valores 
organizacionales coherentes. 
 La correlación entre Implicación y Adaptabilidad fue igualmente alta (r = 
0.89), al igual que la relación entre Implicación y Misión (r = 0.89), y entre 
Consistencia y Misión (r = 0.89). Estos resultados reflejan una estructura cultural 
fuertemente integrada, en la cual los distintos componentes de la cultura 
organizacional coexisten y se refuerzan mutuamente. 
 Desde una perspectiva teórica, la alta intercorrelación sugiere que estas 
dimensiones podrían formar parte de un constructo subyacente común, lo que 
abre la posibilidad de aplicar técnicas de reducción de dimensiones, como el 
análisis factorial exploratorio (AFE), para evaluar la existencia de factores 
latentes. No obstante, la elevada consistencia interna también podría indicar 
cierto grado de solapamiento conceptual entre las dimensiones, lo cual merece 
una revisión más profunda en futuras investigaciones. 
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Regresión Lineal Múltiple: Predictores de la Implicación Organizacional 
 
Se llevó a cabo un análisis de regresión lineal múltiple para identificar los 
predictores de la variable Implicación en la cultura organizacional. El modelo 
resultó ser estadísticamente significativo (F(6, 292) = 417.1, p < 0.001), y explicó 
aproximadamente el 89.6% de la varianza en la implicación (R² = 0.896, R² 
ajustado = 0.893), lo que indica un ajuste excelente del modelo a los datos. 
 Entre los predictores, las dimensiones Consistencia (β = 0.670, p < 
0.001) y Misión (β = 0.280, p < 0.001) se identificaron como predictores 
estadísticamente significativos y positivos de la implicación. Es decir, a 
mayor percepción de consistencia organizacional y claridad en la misión 
institucional, mayor es la percepción de implicación por parte de los miembros 
de la organización. 
 Por el contrario, las variables Sexo, Edad, Tiempo de Servicio y 
Adaptabilidad no mostraron asociaciones estadísticamente significativas con la 
implicación (p > 0.05), lo que sugiere que, en este modelo, las percepciones 
individuales en torno a la implicación no se ven influidas por 
características demográficas o por la dimensión de adaptabilidad. 
Los residuos del modelo cumplen con los supuestos de normalidad y no 
presentan autocorrelación problemática (Durbin-Watson = 1.921). 
 Para evaluar la posible multicolinealidad entre las variables predictoras 
del modelo de regresión lineal que explica la dimensión Implicación de la cultura 
organizacional, se calculó el Factor de Inflación de la Varianza (VIF). 
Los resultados mostraron que las variables Adaptabilidad (VIF = 9.15), Misión 
(VIF = 7.15) y Consistencia (VIF = 7.08) presentaron valores superiores a 5. Por 
otro lado, las variables Edad (VIF = 4.11) y Tiempo de servicio (VIF = 4.19) 
presentaron valores menores a 5. El intercepto mostró un VIF elevado (35.63), 
lo cual es común y no suele interpretarse como señal de problema. Sin embargo, 
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un VIF mayor a 10 puede indicar un alta multicolinealidad que afecta la 
interpretación de las relaciones entre las variables en estudios (Hair, et al., 2010), 
por su parte, Belsley et al. (1980) y Tabachnick & Fidell (2013), afirman que un 
VIF superior a 10 debe tomarse como un indicativo de problemas de 
multicolinealidad que podrían afectar la interpretación de los coeficientes en 
modelos de regresión. 
 
Tabla X. Resultados de la regresión lineal múltiple para la variable dependiente 
"Implicación" 
Variable 
independie
nte 

Coefic
iente 
(β) 

Error 
estánd
ar 

Valor 
t 

p-
valor 

IC 95% 
(Inferior – 
Superior) 

VIF 

Intercepto 3.807 1.608 2.368 0.019 [0.643 – 6.971] 
35.64 
(constant
e) 

Sexo 
(Mujer) 

1.227 0.774 1.585 0.114 [-0.296 – 2.751] - 

Consistenci
a 

0.67 0.05 
13.52

7 
<0.00
1 

[0.573 – 0.768] 7.08 

Adaptabilida
d 

0.012 0.056 0.207 0.836 [-0.099 – 0.122] 9.15 

Misión 0.28 0.055 5.092 
<0.00
1 

[0.172 – 0.389] 7.15 

Edad -0.034 0.035 -0.943 0.346 [-0.103 – 0.036] 4.11 

Tiempo de 
servicio 

0.034 0.041 0.832 0.406 [-0.047 – 0.115] 
4.19 

Nota: R² = 0.896; R² ajustado = 0.893; F(6, 292) = 417.1; p < 0.001. 
Variables significativas destacadas en negrita. Factor de Inflación de la Varianza 
(VIF) 
 
Análisis de Mediación 
Se realizó un análisis de mediación con el objetivo de evaluar si el Tiempo de 
Servicio media la relación entre la Edad y la percepción de Misión 
organizacional. Los resultados muestran que existe una relación significativa y 
positiva entre Edad y Tiempo de Servicio (β = 0.7564, p < 0.001), así como entre 
Tiempo de Servicio y Misión (β = 0.3110, p < 0.001). 

El efecto total de Edad sobre Misión también resultó estadísticamente 
significativo (β = 0.2528, p < 0.001). No obstante, el efecto directo entre Edad y 
Misión, una vez controlado por el mediador, no fue significativo (β = 0.0716, p = 
0.4605), lo que sugiere una posible mediación completa. 

A pesar de ello, el efecto indirecto, que representa el camino mediado 
(Edad → Tiempo de Servicio → Misión), no fue estadísticamente significativo al 
95% de confianza (β = 0.1812, p = 0.084), aunque se aproxima al umbral 
convencional. Estos hallazgos evidencian una tendencia moderada hacia la 
mediación, sin que esta pueda confirmarse formalmente. 
 
Tabla 1. Resultados del análisis de mediación: ¿El Tiempo de Servicio media la 
relación entre Edad y Misión? 
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Relación 
Coeficiente 
(β) 

Error 
estándar 

Valor 
p 

IC 95% 
Inferior 

IC 95% 
Superior 

Significativo 

Tiempo de 
Servicio ← 
Edad 

0.7564 0.0250 0.0000 0.7073 0.8056 Sí 

Misión ← 
Tiempo de 
Servicio 

0.3110 0.0551 0.0000 0.2027 0.4194 Sí 

Efecto total 
(Edad → 
Misión) 

0.2528 0.0482 0.0000 0.1579 0.3478 Sí 

Efecto 
directo 

0.0716 0.0970 0.4605 -0.1192 0.2625 No 

Efecto 
indirecto 

0.1812 0.0956 0.0840 -0.0352 0.3458 No 

 
Análisis de Moderación 
 
Se llevó a cabo un análisis de moderación utilizando regresión lineal para evaluar 
si el sexo modera la relación entre la adaptabilidad y la implicación 
organizacional. El modelo fue significativo (F(3, 295) = 371.2, p < .001), 
explicando un 79.1% de la varianza en la implicación (R² = .791, R² ajustado = 
.788). 
 Los resultados revelan que la adaptabilidad predice significativamente la 
implicación (β = 0.86, p < .001). Sin embargo, el efecto de interacción entre 
adaptabilidad y sexo no fue significativo (β = 0.03, p = .765), lo que indica que el 
sexo no modera esta relación. Asimismo, el efecto directo del sexo tampoco fue 
significativo (β = 3.06, p = .578). 
Estos resultados sugieren que la relación positiva entre la adaptabilidad y la 
implicación organizacional es consistente independientemente del sexo del 
individuo. 
 
Tabla 2. Análisis de regresión para evaluar la moderación del sexo en la relación 
entre Adaptabilidad e Implicación 

Variable B EE t p 
IC 95% 
Inferior 

IC 95% 
Superior 

Intercepto 6.02 5.22 1.15 0.249 -4.25 16.3 
Sexo (Mujer) 3.06 5.49 0.56 0.578 -7.75 13.87 
Adaptabilidad 0.86 0.03 31.42 < .001 0.81 0.91 
Adaptabilidad × Sexo 
(Mujer) 

0.03 0.1 0.3 0.765 -0.16 0.22 

 
Discusión 

La optimización y alineación de todos estos factores permitirá a una 
organización mejorar la generación de un determinado producto o servicio 
(Reijers, 2021).  

La investigación de Leal Paredes & Arias Ibarra, (2021) concluyó que, la 
CO es un modelo de supuestos aprendidos que se distribuyen en una 
organización para resolver situaciones de adaptación y que funcionalmente 
hablando son considerados válidos. 
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Por su parte, Stojanović et al., (2020) determinaron que la CO influye en 
las acciones de las organizaciones y en lo que representa una empresa, tomando 
en consideración que los resultados institucionales están asociados con ella, 
impactando positivamente en la ventaja competitiva empresarial. 
  En este mismo sentido, Méndez Bravo et al., (2023) señalaron que las 
nuevas dinámicas que abarcan las organizaciones transforman los factores que 
determinan su CO, estableciendo que es el intangible que diferencia a una 
organización de otra. 

Por otra parte, Muda et al., (2018) determinó que una CO inspirada en el 
personal además de permitir un adecuado funcionamiento, manifiesta una 
adaptabilidad reciproca hacia la organización, lo que influye en sus operaciones. 

De igual manera Soomro & Shah, (2019) concluyo que la CO un sistema 
de conocimientos estándares que los trabajadores deben emplear observar y 
evaluar el escenario organizacional, inspirando la cohesión entre los 
colaboradores de la organización. Por tal motivo, para instaurar una CO es 
necesario determinar los principales problemas en el desarrollo administrativo y 
operativo. 

Es importante señalar que evaluar la CO de una organización no es nada 
fácil, pues la implementación puede ser compleja y generar resistencia por parte 
de los colaboradores y por consiguiente se debe trabajar en la socialización y 
adaptabilidad buscando un equilibrio y estabilidad (Méndez Bravo et al., 2023). 

Por su parte Elsbach & Stigliani, (2018) discutieron que la cultura 
organizacional condiciona el resultado de su interacción, lo cual es fundamental 
conocer y entender como su relación. Señalando así que, la finalidad de 
implementar una cultura organizacional es mejorar las relaciones laborales, 
buscando establecer una revisión literaria acerca de la incidencia de la cultura 
empresarial en el desempeño de las organizaciones. 

De acuerdo a la investigación de Segredo Pérez, (2016) se concluyó que 
la CO es la personalidad de la organización toda vez que los integrantes se ven 
influenciados tanto en su adaptabilidad como en su consistencia, garantizando 
entornos más saludables donde los valores empresariales sean compartidos y 
socializados contribuyendo a una correcta visión organizacional. 

En este mismo sentido, Gonzalez Pinargote & Palma Samaniego, (2023) 
concluyeron que es fundamental impulsar una cultura organizacional, pues es 
esencial para mediar en la visión y misión organizacional y con ello mejorar los 
resultados empresariales.  

Por su parte, Guatemala Mariano et al., (2023) señalaron que la CO influye 
en la manera de como perciben los trabajadores su trabajo. Es decir, es una 
estrategia encaminada a promover la adaptación y colaboración creando un 
ambiente propicio para alcanzar los objetivos deseados en diferentes sectores 
empresariales. 

En este sentido, Chávez Valencia et al., (2022) concluyó que 
independientemente del area de conocimiento de las empresas, en cuanto a la 
cultura organizacional es restringido, es momento que las futuras organizaciones 
fomenten la capacidad de adaptación a este entorno cambiante.  

Por su parte Arias Sánchez, (2019) en su estudios determino que hablar 
de cultura organizacional, es referirnos a un concepto potencialmente aplicado, 
entre otros factores por la creciente diversificación de las organizaciones y de la 
globalización en general, lo que provoca su presencia cada vez mayor en todos 
los sectores industriales. 
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En este sentido Rehman et al., (2019) señalo que la integración de los 
miembros de una organización a tomado especial importancia debido a la 
implementación de una cultura empresarial que permite que las ideas laborales 
sean conocidas por el entorno social influenciando de manera favorable en la 
misión y y efectividad de la organización, lo cual conlleva al desarrollo óptimo 
para su crecimiento y posicionamiento en sector empresarial. 
 
Conclusiones 
Los resultados de este trabajo subrayan el papel crucial de la CO en el 
desempeño de los empleados del sector de la construcción en Perú. El análisis 
estadístico muestra que las dimensiones de la cultura no actúan de forma 
aislada, sino que están altamente interrelacionadas, lo que refleja una estructura 
cultural robusta y cohesiva. 

Particularmente, el análisis de regresión múltiple confirmó que la 
consistencia y la misión son predictores significativos de la implicación 
organizacional. Esto significa que cuando los empleados perciben claridad den 
los valores y objetivos de la empresa, y perciben una coherencia en la forma de 
actuar de los miembros de la organización, su sentido de compromiso y 
participación aumenta. Estos resultados concuerdan con la idea de que la cultura 
organizacional sólida es fundamental para el éxito y la eficiencia. 
 Además, el estudio reveló que la edad es una variable determinante que 
el sexo en la percepción de todas las dimensiones de la cultura organizacional 
(implicación, consistencia, adaptabilidad y misión). Sin embargo, el sexo sí 
mostro un efecto significativo en la implicación, consistencia y adaptabilidad, 
aunque no en la misión. 
 La investigación tiene un diseño no experimental y de corte transversal. 
Esto significa que los datos se recopilaron en un solo momento, lo que impide 
establecer relaciones causa y efecto definitivas entre variables. 
 El análisis de medicación no pudo confirmar formalmente que el tiempo 
de servicio medie la relación entre la edad y la misión, aunque mostró una 
tendencia. De igual manera, el análisis de la moderación concluyó que el sexo 
no modera la relación entre la adaptabilidad e implicación, a pesar de que el sexo 
influye significativamente en las percepciones de mejora. 
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ANEXOS 1 
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ANEXOS 2 

Sumisión del artículo 2. Factores organizacionales: Un estudio de las dimensiones 
de cultura organizacional, implicación, mediación y moderación en la misión de los 

empleados de la industria de la construcción en Perú 
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