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La presente investigación tuvo como objetivo determinar si existe relación entre la cultura 

organizacional y el engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud 

de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019, para ello se obtuvieron referencias teóricas que 

explican la cultura de los trabajadores como la teoría de la burocracia, la teoría del hombre 

social y la teoría de campo; de igual manera los aspectos que motivan al engagement con las 

teorías X -Y, Z y la teoría de los dos factores, la investigación fue de tipo aplicada con un 

diseño no experimental de corte transversal, descriptivo correlacional, con enfoque 

cuantitativo y método hipotético deductivo, la población fue de 50 trabajadores (nuestra 

censal), como instrumento se utilizó el cuestionario elaborado a partir dos encuestas 

estandarizadas Denison Organizacional Culture Survey (DOCS), y la Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES), contando con un total de 41 ítems. 

El estudio determino que existe una correlación positiva débil entre la cultura 

organizacional y el engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud 

de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019, con un valor r=0,428** según el estadígrafo de 

Pearson, concluyéndose que existe una asociación básica de los valores, creencias y 

principios subyacentes que se comparten dentro de Saludpol como parte de su propia cultura, 

las cuales se relacionan con el engagement, por lo cual sería necesario fortalecer dichos 

aspectos a fin de obtener un mayor bienestar físico y psicológico de los colaboradores, lo 

que conllevaría a un mejor desempeño en su puesto de trabajo. 

Palabras clave: cultura organizacional, cultura del trabajo,  sistema cultural 

RESUMEN 



 

x 

 

Work Engagement Scale (UWES), with a total of 41 items. 

The study determined that there is a weak positive correlation between organizational culture 

and engagement in workers of the Health Insurance Fund of the PNP Saludpol, Pueblo Libre, 

2019, with a value r = 0.428 ** according to the Pearson statistician, concluding that there 

is a basic association of the underlying values, beliefs and principles that are shared within 

Saludpol as part of its own culture, which are related to engagement, so it would be necessary 

to strengthen these aspects in order to obtain greater physical well-being and psychological 

of the collaborators, which would lead to a better performance in their job. 

 

Keywords: organizational culture, work culture, cultural system 

 

ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to determine if there is a relationship between 

organizational culture and engagement in workers of the Health Insurance Fund of the PNP 

Saludpol, Pueblo Libre, 2019, for which theoretical references were obtained that explain 

the culture of workers as bureaucracy theory, social man theory and field theory; Similarly, 

the aspects that motivate engagement with the theories X-Y, Z and the theory of the two 

factors, the research was applied with a non-experimental cross-sectional design, 

correlational descriptive, with quantitative approach and deductive hypothetical method , the 

population was 50 workers (our census), as an instrument the questionnaire was prepared 

based on two standardized Denison Organizational Culture Survey (DOCS), and the Utrecht 
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El enfoque empresarial ha cambiado radicalmente en las últimas décadas, en 1980 el 

concepto de cultura organizacional empezó a cobrar relevancia teoría y práctica, gestándose 

a lo largo del tiempo diversos conceptos y técnicas de medición con el fin de producir un 

cambio positivo en las organizaciones. Cada organización cuenta con una cultura propia, la 

cual se desarrolla entre sus colaboradores, el reto es realizar un estudio adecuado y volcar 

ese conocimiento en la gestión de la organización logrando una optimización de los 

resultados que sea significativa. Daniel Denison profundizo el estudio de la cultura 

organizacional enfocándose en el desempeño de los colaboradores y las influencias internas 

y externas que la afectan, su instrumento de medición Denison Organizational Culture 

Survey (DOCS), se ha empleado en miles de organizaciones a nivel mundial, brindando un 

material de gran utilidad para la toma de decisiones de las gerencias de las organizaciones, 

Denison, Hooijberg, Lane y Lief (2012, p. ix). 

El estudio del comportamiento del ser humano está en constante desarrollo, el 

concepto emergente del engagement tiene su origen desde el campo de la psicología 

ocupacional y de la Dirección de recursos humanos, dado que nos brindara herramientas 

para la adecuada gestión y desarrollo de los colaboradores en las organizaciones, es relevante 

desde el punto de vista económico ya que será más rentable proporcionar salud y bienestar 

psicológico a fin de evitar el ausentismo laboral, al igual que se maximizará la capacidad de 

producción de un empleado sea cual sea su área de trabajo, ya que un colaborador 

comprometido será más productivo. 

Cada año se realizan diversos rankings nacionales e internacionales que ponen en 

manifiesto la lista de las mejores empresas para laborar, contando dentro de los indicadores 

evaluados la cultura organizacional y el compromiso laboral. A nivel internacional la 

compañía hotelera HILTON ocupó el primer lugar en la lista Fortune 100 Best Companies 

to Work For de 2019, con una extensión que abarca más de 114 países es considerada por 

sus colaboradores como un excelente lugar para trabajar, con un ambiente acogedor en el 

que se sienten bienvenidos desde su primer día de labores. Steiber (2018, p. 6), afirma que 

el papel de la confianza y una sólida cultura en el lugar de trabajo crean un entorno donde la 

innovación prospera, tomando como referente a Google en su libro, expone que posee una 

cultura fuerte que se basa en una cultura de innovación, comunicación, coordinación y 

I. INTRODUCCIÓN
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colaboración, las cuales se han arraigado fuertemente, logrando colaboradores 

comprometidos que sienten los objetivos de la organización como propios.  

En el entorno nacional, la cultura organizacional y el engagement, está tomando mayor 

relevancia en distintos campos de estudio, dentro de las empresas peruanas con una fuerte 

cultura organizacional encontramos a Belcorp, una corporación multinacional ocupo el 

puesto N.º 22 en el Ranking World`s Best Workplaces 2018, optando por una cultura de 

equidad e igualdad, así como el orgullo que expresan sus colaboradores de su cultura 

organizacional la cual promueve la autenticidad, el emprendimiento, la cercanía y la pasión 

que los inspira a cumplir el propósito de impulsar la belleza para lograr realización persona, 

(Belcorp, 2019). 

En el ámbito local las empresas ubicadas en el distrito de Pueblo Libre son empresas 

públicas y privadas, siendo las instituciones públicas las percibidas como burocráticas e 

insensibles, con colaboradores abocados solo a cumplir mecánicamente sus funciones, es 

por ello que esta investigación se aboco a medir la relación entre la cultura organizacional y 

el engagement de los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP, para 

determinar cuál es su cultura así como su relación con el engagement de sus colaboradores, 

para brindar recomendaciones acordes al presente estudio otorgando un aporte practico al 

mismo.  

Para la presente investigación se han seleccionado diversos artículos científicos y tesis 

como trabajos previos para ambas variables de estudio como se muestra a continuación: 

 

Castellano, Muñoz, Toledo, Spontón y Medrano (2019),  en su artículo científico 

buscaron determinar que procesos cognitivos afectaban tanto al bornout y el engagement en 

el trabajo, para ello realizaron diversas mediciones a 350 colaboradores, validando el uso del 

cuestionario UWES, encontrando como resultado que los colaboradores que activan las 

estrategias de regulación emocional como la reinterpretación positiva de un hecho negativo 

viendo el suceso en perspectiva tienen un efecto positivo, un mayor compromiso con la 

organización y un menor agotamiento. 

Juyumaya (2019), en su artículo científico propuso validar la versión abreviada de la 

escala UWES de 9 ítems en el contexto laboral chileno, en una muestra de 255 colaboradores 

de distintas empresas, concluyendo que las tres dimensiones de la escala se correlacionaron 

en gran medida, por lo que no fue necesario eliminar elementos. Con respecto a la validez 
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de constructo, el compromiso laboral se correlacionó en la dirección esperada (positiva) con 

el empoderamiento psicológico y la satisfacción laboral.  

Mena (2019), en su artículo científico realizó una revisión documental extensa a fin de 

establecer los conceptos, componentes e implicación de la cultura organizacional en las 

organizaciones actuales, obteniendo como resultado una visión del importante rol que ocupa 

la cultura organizacional y como esta es afectada por los factores internos y externos de la 

organización y su influencia en la productividad, satisfacción laboral, fidelidad y 

permanencia de los colaboradores.  

Vargas (2018), en su tesis buscó determinar la relación entre ambas variables de estudio 

siendo su trabajo descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo, utilizó los 

cuestionarios estandarizados DOCS para la medición de la cultura organizacional y UWES 

para la variable engagement, ambos cuestionarios estandarizados se aplicaron a 202 

colaboradores, obteniendo como resultado una correlación positiva entre ambas variables.  

Rodríguez (2018), en su tesis buscó determinar la relación que existía entre la cultura 

organizacional y el engagement en los docentes de una institución pública, su investigación 

fue descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, siendo su muestra seleccionada de 53 

docente, a los cuales se les aplico las encuestas de DOCS y UWES determinando que existía 

una relación inversa, aunque no significativa entre ambas variables. 

Da Silva, Rivera, Dos-Santos y De Lima (2018), en su artículo científico explicaron el 

efecto causado por la cultura organizacional en el engagement abordado desde la satisfacción 

laboral, el enfoque utilizado fue el cuantitativo aplicando diversos instrumentos a 405 

colaboradores, concluyendo que la satisfacción laboral influye en el engagement, lo cual es 

mediado por la influencia positiva de la cultura organizacional. 

 Chib, y Anand (2018), en su artículo científico buscaron explorar el impacto de la 

cultura en la satisfacción, motivación y el compromiso laboral, su estudio fue cuantitativo 

aplicando diversos instrumentos a 70 colaboradores de la India y 40 de Suiza, utilizaron el 

UWES para la medición del compromiso laboral, encontrando que el equilibrio afectivo 

tiene correlaciones positivas significativas con la motivación laboral, el compromiso, la 

inteligencia emocional y la felicidad. 

Triguero, Peña, y Guillen (2018), en su artículo científico buscaron determinar si existe 

relación relevante entre las variables desempeño laboral y cultura organizacional a través de 

la diversidad de los colaboradores, su investigación se realizó con un enfoque cuantitativo 
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utilizaron instrumentos variados, concluyendo que existe una correlación positiva, 

fomentándose la participación de los colaboradores logrando un mejor desempeño laboral. 

Lisbona, Palaci, Salanova, y Frese (2018), en su artículo científico buscaron determinar 

la relación que existe del compromiso laboral y la autoeficacia, su estudio fue cuantitativo 

aplicaron el instrumento UWES para la medición del engagement en 118 colaboradores, 

obteniendo como resultado que el work engagment y la autoeficacia incrementan la 

iniciativa del colaborador, que implica una mejora del desempeño.  

Juyumaya (2018), en su artículo científico investigó la interacción del work 

engagement, satisfacción laboral y rendimiento en la tarea, con un enfoque cuantitativo se 

aplicó el UWES a 255 colaboradores, encontrándose que work engagement tiene una fuerte 

relación con satisfacción laboral, y que esta variable se relacionó positivamente con 

rendimiento en la tarea. Se esperó que culturas organizacionales fuertes influyan 

positivamente la relación entre work engagement, satisfacción laboral y rendimiento en la 

tarea. 

Sadeghi y Sattari (2018), en su artículo científico buscaron comparar la motivación 

laboral y el compromiso laboral entre los maestros que trabajan en escuelas intermedias y 

secundarias inteligentes y ordinarias en Parsabad, provincia de Ardabil, Irán, los resultados 

del estudio mostraron que había una diferencia significativa en términos de motivación 

laboral y compromiso laboral, de modo que los maestros de las escuelas inteligentes tenían 

un mayor nivel de motivación laboral y compromiso laboral que los de las escuelas 

ordinarias. 

Carid, Del Otero, Savino y Silva (2018), en su artículo científico en su artículo 

científico buscaron determinar la relación entre el liderazgo transformacional y engagement, 

con un enfoque cuantitativo concluyeron que los niveles transformacionales son bajos o muy 

bajos y en niveles bajos y medios en la variable engagement. 

Ravalier (2018), en su artículo científico buscó determinar la influencia del engagement 

en los trabajadores sociales en Inglaterra, con las intenciones de rotación, la satisfacción 

laboral y el presentismo, se concluyó que la participación de los empleados está 

significativamente asociada con una serie de resultados relacionados con el trabajo en 

trabajadores sociales en Inglaterra. 

Carro, Sarmiento y Rosano (2017), en su artículo científico plantearon determinar 

cómo influye la cultura organizacional en la sustentabilidad empresarial con un enfoque 

mixto para lo cual elaboraron sus instrumentos a partir del modelo DOCS para la medición 
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de la cultura organizacional, obteniendo como resultado que la cultura organizacional si 

influye en la sustentabilidad empresarial, por lo tanto es importante implementar acciones 

que la fortalezcan, como el dar a conocer de manera clara los valores, la misión, visión y 

objetivos de la empresa a los colaboradores.  

Turpo y Jaimes (2017), en su artículo científico buscaron la relación entre la cultura 

organizacional y la calidad de los servicios académicos en la imagen institucional, para la 

medición de la cultura organizacional usaron el DOCS original y otros instrumentos para las 

demás variables; la investigación fue descriptica con enfoque cuantitativo, siendo aplicado 

a 221 estudiantes, obteniendo como resultado una relación significativa entre las variables 

de estudio, considerándose que la cultura organizacional y la calidad de los servicios 

educativos influyen en la imagen institucional. 

Bernal y Vargas (2017), en su artículo científico buscaron determinar si la cultura 

organizacional basada en la gestión del talento humano afecta a la permanencia en las Pymes, 

con un enfoque cuantitativo, determino que no existe una cultura basada en la gestión del 

talento humano, por lo cual sería necesario ampliar a futuras investigaciones. 

Cuerda y Bonavía (2017), en su artículo científico buscaron determinar qué tipo de 

cultura organizacional tiene la facultad de psicología usando el inventario de Cooke y 

Lafferty para medir dicha variable en 363 alumnos, a través del cual se determinó la 

tendencia a tres tipos de cultura: la constructiva, pasivo- defensivos y agresivo-defensivos, 

siendo la constructiva la que resalta de manera mínima, por tanto, sería necesario 

replantearse la forma en que se está desarrollando la cultura de los alumnos en dicho campus. 

Álvarez, Pena y Losada (2017), en su artículo científico determinaron que existe 

correlaciones positivas que aporta la inteligencia emocional al engagement y la satisfacción 

y una relación negativa entre la inteligencia emocional y el bornout, por lo cual la 

inteligencia emocional conlleva a mejorar la calidad de vida de los colaboradores. 

Berga y Muzikante (2017), en su artículo científico examinaron cómo la separación 

psicológica del trabajo y las actividades fuera del trabajo están relacionadas con el trabajo 

diario (estatal), como resultado se demostró que el desapego psicológico y las actividades 

fuera del trabajo no se asociaron con el compromiso laboral del día siguiente, sin embargo, 

participar en actividades físicas durante más de una hora y participar en un número menor 

de diversas actividades fuera del trabajo se asoció con un mayor desapego psicológico del 

trabajo en la noche. 
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Ansari y Talan (2017), en su artículo científico investigaron los diferentes factores 

psicológicos interpersonales y sus interrelaciones, de modo que se pueda describir la 

influencia que poseen en el lugar de trabajo sobre los comportamientos de intercambio de 

conocimientos, se usó el UWES, como resultado se determinó que el work engagement es 

determinada en gran medida por el ser emocional y los factores cognitivos los cuales 

contribuyen a la integración del trabajo. 

Khan (2016), en su artículo científico realizo la investigación de ambas variables a fin 

de determinar si existe correlación, siendo su enfoque cuantitativo utilizo el DOCS para la 

medición de la cultura organizacional modificando el instrumento a 50 ítems y utilizando la 

Escala de Maestros Comprometidos desarrollada Klassen y col. (2013), los cuales aplico a 

357 maestros de varias escuelas, encontrando que la cultura organizacional afecta de manera 

significativa el compromiso laboral de los maestros evaluados. 

Marulanda, López, y Castellanos (2016), en su artículo científico buscó determinar la 

relación entre la cultura organizacional y las buenas prácticas para la gestión del 

conocimiento, con un enfoque mixto realizo su estudio en 321 colaboradores de 8 ciudades 

de Colombia, encontrando que una adecuada cultura organizacional influye de manera 

positiva en las prácticas organizacionales.  

Adil y Kamal (2016), en su artículo científico investigo el papel potencial del 

compromiso laboral y el capital psicológico positivo en la relación entre el liderazgo 

auténtico y el bienestar afectivo relacionado con el trabajo en una muestra conveniente de 

docentes universitarios revelando que el compromiso laboral mediaba parcialmente la 

relación del capital psicológico y el liderazgo auténtico con el bienestar afectivo relacionado 

con el trabajo.  

Bobadilla, Callata y Caro (2015), en su tesis realizaron el estudio de ambas variables 

en una empresa internacional con sede en varios países, siendo su investigación explicativa 

con un enfoque cuantitativo, para lo cual utilizaron 2 instrumentos estandarizados, tanto el 

DOCS y el UWES aplicando el cuestionario a 219 colaboradores, determinando que las 

culturas de misión e involucramiento generan de manera positiva el engagement en dichos 

colaboradores.  

Figueroa (2015), en su tesis buscó determinar si existe relación entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral, con un enfoque cuantitativo aplicando sus 

instrumentos a 47 colaboradores, para la medición de la cultura organizacional utilizo el 
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instrumento de Olmos y Socha (2016), no encontrando una relación significativa entre las 

variables de estudio. 

Grueso, Gonzales y Rey (2014), el objetivo de su artículo fue determinar si la cultura 

organizacional según el modelo de Hofstede influencia el engagement en 62 colaboradores 

del sector salud. Siendo un estudio cuantitativo para la medición del engagement utilizo el 

cuestionario UWES, concluyendo que los resultados no son concluyentes ya que solo la 

dimensión de tolerancia a la incertidumbre tenía relación con el engagement, por lo cual 

serían necesarias mayores investigaciones. 

Arenas y Andrade (2013), en su artículo buscaron determinar cuáles eran los actores 

de riesgos psicosociales en el engagement, con un enfoque cuantitativo se aplicó el 

instrumento del UWES a 111 trabajadores, concluyendo que si existe relación significativa 

entre los factores psicosociales y el engagement. 

Bonavia, Prado, García (2010), en su artículo científico buscaron determinar la valides 

y la fiabilidad de del instrumento DOCS, en su adaptación al español, aplicaron el 

instrumento en 488 participantes de la Universidad de Valencia, encontrando una 

consistencia adecuada en relación a la versión en inglés.  

Para el sustento teórico de ambas variables se han seleccionado 3 teorías cada variable 

como se muestra a continuación: 

En relación a la cultura organizacional, la Teoría de la Burocrática de Max Weber 

desarrollada en 1909, examina la administración y el comportamiento organizacional, esta 

teoría está basada en las relaciones de autoridad examinando la relación de estas variables 

utilizando la perspectiva estructural, idealizo a la organización llamándola burocracia, 

aunque el mismo reconoció su complejidad y que esta teoría debería tomarse como marco 

para la teorización sobre las organizaciones , las características principales de esta teoría son 

la especialización laboral, el selección formal, reglas y normas formales, impersonalidad, 

orientación profesional, (Robbins, 2004, p. 598). 

Mary Parker Follet en 1938 expuso la Teoría del Hombre Social, con la idea de que las 

organizaciones deberían basarse en éticas de trabajo de grupos y no individualizar al hombre 

que es un ser social por naturaleza, sus ideas influyeron para sentar las bases del estudio de 

la motivación, el liderazgo, el poder y la autoridad. (Robbins, 2004, p. 598). 

Kurt Lewin quien en 1936 desarrollo la Teoría de campo, indicando que existen dos 

factores fundamentales para determinar la conducta humana, el primer factor proviene de la 
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totalidad de factores y eventos coexistentes en determinada situación, el segundo factor 

indica que los hechos y eventos tienen la característica de un campo dinámico de fuerzas, 

donde existe interrelación con los demás, influyendo o recibiendo influencia de otros 

(Chiavenato, 2017, p. 39). 

En cuanto a la variable engagement dentro de las diversas fuentes podemos encontrar 

las siguientes teorías:  

de Douglas McGregor en 1960, desarrollo la Teoría X y la teoría Y la cual establece 

dos conjuntos de premisas que acompañan a las personas, es decir con la teoría X parte de 

una opinión negativa  donde las personas tienen pocas ambiciones, no quieren 

responsabilidades y no les gusta el trabajo mientras que en la teoría Y es todo lo contrario 

ya que se basa en el aspecto positivo del ser humano ya que son capaces de auto dirigirse, 

aceptan con naturalidad las responsabilidades y no consideran el trabajo como algo pesado 

o tedioso sino más bien como algo natural como descansar o jugar (Robbins, 2004, p. 601). 

William Ouchi desarrollo en la década de los 70`s, la Teoría Z de busca crear una 

cultura de compromiso laboral que perdure en el tiempo, indicando que la confianza, 

intimidad y sutileza, son las herramientas adecuadas para este fin, teniendo como base su 

estudio de la cultura japonesa y de cómo usar la eficiencia de estos colaboradores en la 

cultura norteamericana (Chiavenato, 2017, p. 40). 

Frederick Herzberg en 1967, propuso la Teoría de los dos factores donde indica que la 

motivación de los seres humanos depende de dos factores a los que definió como higiénicos 

y motivacionales; los factores higiénicos son lo que representa el contexto del trabajo como 

el ambiente, clima laboral, el liderazgo, políticas laborales, salario entre otros; las 

motivacionales son las que llevan al compromiso laboral permanente (Chiavenato, 2017, p. 

125). 

 

Problema General: ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y el engagement en 

los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 

2019?; Problemas Específicos: ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y el vigor en 

los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 

2019?; ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y la dedicación en los trabajadores del 

Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019?; ¿Cómo se 

relaciona la cultura organizacional y la absorción en los trabajadores del Fondo de 

Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019? 
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Justificación teórica: Se buscó contribuir al conocimiento previo de las variables 

cultura organizacional y engagement para futuros estudios del campo de las ciencias 

administrativas o similares, así como la aplicación de instrumentos estandarizados para el 

estudio de ambas variables. 

Justificación metodológica: El presente trabajo se desarrolló con un enfoque 

cuantitativo, siendo un estudio no experimental, de corte transversal, con un diseño 

correlacional, para lo cual se aplicará el instrumento del cuestionario bajo la técnica de la 

encuesta a los 50 trabajadores de Saludpol. 

Justificación práctica: El presente estudio permitirá a la alta dirección de Saludpol, 

tomar conocimiento del nivel de cultura organizacional y engagement, con la cual podrán 

implementar acciones de mejora continua para los colaboradores, así como para la 

institución. 

Hipótesis General: Existe relación entre la cultura organizacional y el engagement en 

los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 

2019; Hipótesis Específicas: Existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación 

en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 

2019; Existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación en los trabajadores del 

Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019; Existe relación 

entre la cultura organizacional y la absorción en los trabajadores del Fondo de 

Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

Objetivo General: Determinar si existe relación entre la cultura organizacional y el 

engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019; Objetivos Específicos: Determinar si existe relación entre la cultura 

organizacional y la dedicación en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de 

la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019; Determinar si existe relación entre la cultura 

organizacional y la dedicación en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de 

la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019; Determinar si existe relación entre la cultura 

organizacional y la absorción en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de 

la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 
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El tipo de investigación es aplicada, según Carrasco, (2007, p. 43), se caracteriza por 

tener propósitos prácticos totalmente definidos, para actuar en un determinado sector de la 

realidad, buscamos descubrir el cómo se relaciona la cultura organizacional con el 

engagement a fin de brindar recomendaciones para mejorar los resultados obtenidos en 

beneficio del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol. 

Su diseño es no experimental, Carrasco (2007, p. 72) indica que son aquellas 

investigaciones en las cuales no se manipulan a las variables de manera intencional, se 

analizan y estudian los hechos luego de que ocurran, cuenta con un diseño general 

transversal, por ello se realizará la toma del instrumento en un único momento, su diseño es 

descriptivo correlacional ya que nos permitirá describir y determinar si existe relación entre 

las variables cultura organizacional y engagement. 

 

 

 

 

 

Dónde: 

M: Muestra 

V1: Cultura organizacional 

V2: Engagement  

 r : Relación entre las variables  

           Figura 1. Esquema correlacional 
 

 

El enfoque fue cuantitativo Hernández y Mendoza, (2018, p. 3), indican que es un 

proceso secuencial, orientado a la realidad objetiva, es deductivo y probatorio, como 

características principales se aboca a planteamientos específicos, está orientado a variables 

medibles, prueba de hipótesis y teoría, diseños preestablecidos, instrumentos estandarizados, 

datos numéricos, análisis estadístico sobre una matriz, por ello para esta investigación se 

utilizara como instrumento un cuestionario estandarizado cuyas respuestas se obtendrán bajo 

la escala numérica de Likert para poder establecer la relación de las variables. 

 

II. MÉTODO 
 

2.1 Tipo, diseño y nivel de investigación 
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El método usado fue hipotético – deductivo, Garcés (2000, p. 80), la investigación 

usara las teorías científicas que explicarán el objeto o fenómeno que se desea investigar, 

partiendo de una teoría general para explicar hechos o fenómenos particulares, como en el 

caso de las ciencias sociales en las cuales no se puede experimentar por lo cual se usaran 

deducciones a partir de teorías generales relacionadas al tema para medir la relación de las 

dos variables de estudio. 

2.2 Definición y operacionalización de las variables 

La cultura organizacional es la asociación de valores, creencias y principios subyacentes que 

sirven de base para una organización, empresa o sistema de gestión, su importancia radica  

en la manera en que las organizaciones reaccionan a las demandas cambiantes del mercado, 

el Método Denison Organizacional Culture Survey (DOCS), elaborado por Denison y Neale 

en el año 2000, consta de 4 dimensiones la cual se subdivide en 12 subescalas que concluye 

en 60 ítems, Denison, Hooijberg, Lane y Lief (2012, p. 3). 

Dimensión 1 implicación: Compromiso de los colaboradores, percibiendo que su aporte es 

importante para la organización, todos los niveles jerárquicos participan activamente. 

Indicador empowerment: Delegación de la capacidad de asumir la responsabilidad de su 

propio trabajo por iniciativa propia, generando el sentimiento de pertenencia y 

responsabilidad. 

Indicador trabajo en equipo: Cooperación de los miembros por alcanzar objetivos y metas 

comunes. 

Figura 2. Modelo de Denison de la cultura organizacional 
Fuente:  J. Carro-Suárez et al. / Estudios Gerenciales 33 (2017) 
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Indicador desarrollo de capacidades: Acción de fomentar el crecimiento cognitivo y/o 

conductual. 

 

Dimensión 2 consistencia: Indica una fuente de estabilidad y cohesión interna. 

Indicador valores centrales: Principios básicos que comparten los miembros de una empresa. 

Indicador acuerdo: Capacidad de concretar acuerdos en los temas primordiales de la 

organización. 

Indicador coordinación e integración: Capacidad comunicación fluida y trabajo en equipo. 

 

Dimensión 3 adaptabilidad: Capacidad de la organización para tomar las medidas necesarias 

en el menor tiempo posible para adaptarse a los nuevos cambios. 

Indicador orientación al cambio: Capacidad de adaptación ante nuevas circunstancias de una 

manera adecuada, teniendo un tiempo de reacción oportuno y prever cambios futuros. 

Indicador orientación al cliente: Acciones encaminadas a la satisfacción de las necesidades 

actuales y futuras de nuestros clientes. 

Indicador aprendizaje organizativo: Recepción e interpretación adecuada las experiencias 

percibidas del entorno externo e interno. 

 

Dimensión 4 Misión: Razón de existir de la empresa, motivo por el cual fue constituido, 

encaminando con ello las metas y objetivos estratégicos. 

Indicador dirección y propósitos estratégicos: Camino a seguir para alcanzar los objetivos 

estratégicos 

Indicador metas y objetivos: Resultados deseados por la organización. 

Indicador visión: Aquello que se desea lograr en el futuro para la organización. 

 

Engagement es un estado mental abocado al positivismo ante las acciones que se 

realizan en el trabajo y se caracteriza por vigor, dedicación y absorción, siendo un estado 

afectivo-cognitivo que no es temporal, sino que es más perdurable, es decir brinda al 

colaborador una sensación de bienestar antes, durante y después de haber realizado sus 

labores, Salanova y Schaufeli, (2009, p. 93). 
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Dimensión 1 Vigor: Alto nivel de energía física y mental para desarrollar su trabajo. 

Indicador nivel de energía: Es el grado de fuerza para desarrollar sus actividades laborales. 

Indicador resistencia Mental: Capacidad de soportar cargas emocionales y cognitivas. 

Indicador esfuerzo: Es la actitud por lograr algo, sin importar si es muy difícil de lograr. 

Indicador persistencia: Duración o existencia de un objeto o acción durante un largo periodo 

de tiempo. 

Dimensión 2 Dedicación: Compromiso autoimpuesto sobre las acciones a realizar, con un 

enfoque positivo que lleva al orgullo por el trabajo realizado. 

Indicador significado: Propósito con el que se realizan las acciones en el trabajo. 

Indicador entusiasmo: Expresión de un elevado estado de ánimo positivo 

Indicador orgullo: Sentimiento de sentirse satisfecho del desempeño empleado en la 

obtención de algo que se considera importante. 

Indicador reto: Esfuerzo extraordinario, lo cual implica una situación que superar. 

Indicador inspiración: Estimulo mental que provee nuevas ideas o planteamientos. 

Dimensión 3 Absorción: es la pérdida de la noción del tiempo  

Indicador felicidad: nivel de ánimo positivo, exaltando una alegría por sentirse realizado o 

satisfecho  

Indicador situación placentera en el trabajo: Sensación positivista en el desarrollo de su 

trabajo. 

Figura 3. Modelo demandas y recursos laborales 

Fuente. Adaptado de Salanova, Schaufeli (2009). 
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Tabla 1 

Matriz de Operacionalización de la variable cultura organizacional 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Instrumento Escala de medición 
Niveles y 

rangos 

La cultura organizacional corresponde 

a la asociación de valores, creencias y 

principios subyacentes que sirven de 

base para una organización, empresa o 

sistema de gestión, el autor concluye 

que la importancia de la cultura 

organizacional influye en la manera en 

que las organizaciones reaccionan a 

las demandas que están en constante 

cambio del entorno empresarial, 

Denison, Hooijberg, Lane y Lief 

(2012, p.3). 

La variable será medida 

utilizando el cuestionario 

modificado del modelo de 

Denison que originalmente 

cuenta con 60 Ítems los 

cuales se han reducido a 24 

Ítems según criterio del 

investigador, de los cuales 

misión adaptabilidad 

participación consistencia. 

Implicación 

Empowerment 

Instrumento 

modificado del 

Cuestionario 

modificado de 

Denison 

Organizacional 

Culture Survey 

(DOCS) del año 

2000. 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de 

capacidades 

Consistencia 

Valores centrales 
(1) Completamente en

desacuerdo

(24 - 43) 

Acuerdo (2) En desacuerdo (44 - 63) 

Coordinación e 

integración 
(3) De acuerdo (64 - 83) 

Adaptabilidad 

Orientación al 

cambio 
(4) Bastante de acuerdo (84 - 103) 

Orientación al 

cliente 

(5) completamente de

acuerdo
(104 - 120) 

Aprendizaje 

organizativo 

Misión 

Dirección y 

propósitos 

estratégicos 

Metas y objetivos 

Visión 
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Tabla 2 

Matriz de Operacionalización de la variable engagement 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Instrumento 
Escala de 

Medición 

Niveles y 

rangos 

Un estado mental positivo 

relacionado con el trabajo y 

caracterizado por vigor, 

dedicación y absorción, más 

que un estado especifico y 

momentáneo, el engagement 

se refiere a un estado afectivo-

cognitivo más persistente que 

no está focalizado en un 

objeto, evento o situación 

particular (Schaufeli, 

Salanova, Gonzales y Bakker) 

La variable será medida por un 

cuestionario de 17 Ítems, de 

los cuales 6 se emplearán para 

la dimensión vigor, 5 para la 

dimensión dedicación y 6 para 

la dimensión absorción. 

Vigor 

Nivel de energía 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES) 

Resistencia mental 

Esfuerzo 1. Nunca (0 - 16) 

Persistencia 2. Casi nunca (17 - 31) 

Dedicación 

Significado 3. Algunas veces  (32 - 46) 

Entusiasmo 4. Regularmente (47 - 61) 

Orgullo 5. Bastantes veces (62 - 76) 

Reto 6. Casi siempre (77 - 91) 

Inspiración 7. Siempre (92 - 102) 

Absorción 

Felicidad 

Situación placentera en 

el trabajo 
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2.3 Población y muestra 

La población según Hernández y Mendoza (2018, p. 199), es la agrupación de elementos 

que cumplen con ciertas características solicitadas para la investigación. Se ha 

determinado que todos los colaboradores de Saludpol, concuerdan con las 

especificaciones básicas necesarias, como el de ser un colaborador en de la institución y 

contar con un contrato vigente, la población total es de 50 colaboradores. Así mismo 

consideran que a la muestra como un subgrupo representativo de la población, sobre la 

cual se recolectarán los datos pertinentes. La muestra será censal, no se influirá en la 

conformación de la muestra de estudio, por lo tanto, se tomará a los 50 sujetos que 

conforman los colaboradores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol 

para el presente estudio. 

2.4 Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Para Carrasco (2007, p. 314), las investigaciones sociales utilizan en mayor medida la 

técnica de la encuesta, debido a que son muy útiles, versátiles, sencillas y objetivas con 

los datos que se obtienen de ella, pudiéndose emplear las entrevistas o los cuestionarios. 

Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 192), indican que el cuestionario es el 

instrumento más utilizada para recolectar datos mediante una serie de cuestiones basadas 

en la investigación que se está elaborando o se pretende desarrollar, a continuación, se 

muestra la ficha técnica del instrumento utilizado en la presente investigación: 

Ficha técnica 

Instrumento: Cuestionario sobre la cultura organizacional y engagement 

Para medir la variable cultura organizacional: Se usó el instrumento estandarizado Denison 

Organizacional Culture Survey (DOCS) de Daniel Denison et.al., del año 2000, el cual consta de 

4 dimensiones, 12 indicadores y 60 ítems. 

Modificado: Morales Mendoza, Jessica Elisabet, del cuestionario original se han respetado las 04 

dimensiones y los 12 indicadores, se han reducido a 24 ítems respetando la proporción de cada 

indicador. 

Para medir la variable engagement: Se usó el instrumento estandarizado Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) elaborado por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker del año 2003 que 

consta de 3 dimensiones, 11 indicadores y 17 ítems.    

Objeto de estudio: Colaboradores 

Muestra: Censal 50 colaboradores 

Tiempo: 10-15 minutos 

Fecha de aplicación: julio 2019 

Lugar: Av. Parque Maldonado 142, Pueblo Libre, Lima. 

La validez del instrumento empleado mide con objetividad, precisión, veracidad 

y autenticidad a ambas variables de estudio, para lo cual se ha recurrido a la revisión y 
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validación de los expertos, puesto que se acudirá a especialistas en el tema para que 

evalúen la pertinencia, relevancia y claridad.  

Tabla 3 
Expertos que validan el instrumento 

Grado Apellidos y Nombres Instrumento 1 Instrumento 2 

Dra. Administración Dra. Villanueva Figueroa, Rosa Elvira Aplicable Aplicable 

Dr. Administración Vásquez Espinoza, Juan Manuel Aplicable Aplicable 

Dr. Administración Aliaga Correa, David Fernando Aplicable Aplicable 

La confiabilidad es el valor de confianza de la consistencia que tiene el 

instrumento de medida o prueba, para realizar esta medición utilizaremos el Alfa de 

Cronbach los niveles de interpretación serian 0.25 baja confiabilidad; 0.50 fiabilidad 

media o regular; 0.75 es aceptable y > 0.90 es elevada, Hernández, Fernández y Baptista 

(2014, p. 200). La confiabilidad fue procesada mediante el software estadístico SPSS 

versión 25, indicando como resultado un coeficiente de consistencia interna Alfa de 

Cronbach de la cultura organizacional fue de 0.789 y para la variable engagement en 

0.896, lo cual demuestra que existe confiabilidad aceptable para ambos instrumentos.  

Tabla 4 

Confiabilidad – Alfa de Cronbach 

Cuestionario Alfa de Cronbach N.º ítems 

Cultura organizacional 0,789 24 

Engagement 0,896 17 

2.5 Procedimiento 

Luego de haberse validado los instrumentos a través de la revisión de expertos se realizó 

la prueba de confiabilidad con el alfa de crombach, obteniendo resultados óptimos, se 

procedió a la toma de datos a la muestra identificada, luego se determinó la distribución 

de los datos recolectados de la muestra, resultando normales, según el estadígrafo de 

Kolmogorov-Smirnov, por lo cual se procesarán los datos a través del estadígrafo de 

Pearson, todo ello con el procesamiento del programa SPSS. 

Figura 4. Interpretación de los niveles de correlación de Pearson 

Fuente. Hernández, Fernández y Baptista (2010). 
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2.6 Métodos de análisis de datos 

El método de análisis de la investigación fue hipotético – deductivo, Garcés (2000, p. 80), 

indica que se usará el razonamiento para obtener las conclusiones y aceptar o negar las 

Hipótesis planteadas, así mismo se usarán las teorías científicas para explicar la temática 

de estudio. 

Gracias a los datos obtenidos, se realizó un análisis descriptivo a través de las 

frecuencias de niveles o rangos con el que se observó el grado de aceptación de las 

variables de estudio 

Para el análisis inferencial se procesaron los datos para determinar el grado de 

relación de las variables, con el estadígrafo de Pearson, a partir de los cuales se logró 

determinar el grado de la influencia de la variable cultura organizacional y el engagement 

en los colaboradores de Saludpol. 

 
Tabla 5 

Distribución por niveles de la dimensión Cultura organizacional 

 
  Frecuencia Porcentaje 

Valido 

En desacuerdo 3 6% 

De acuerdo 32 64% 

Bastante de acuerdo 14 28% 

completamente de acuerdo 1 2% 

Total 50 100% 
 

           

      Figura 5. Frecuencia de cultura organizacional 

 

En la tabla 5, los resultados muestran que el 6% de los colaboradores de Saludpol 

manifiestan estar en desacuerdo con la cultura organizacional. El 64% indican estar de 

2.7 Aspectos éticos   

La presente investigación fue conducida con ética, respetando la legalidad 

correspondiente al lugar de estudio, principalmente respetando los derechos de 

confidencialidad de la información proporcionada por los participantes, manteniéndose 

la veracidad de la información, con la cual se propusieron las recomendaciones según los 

resultados obtenidos (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. xxv). 

 

III. RESULTADOS 

 

3. 1 Análisis descriptivo  

Análisis por distribución de frecuencias: 

Descripción de los resultados de la variable: Cultura organizacional  



19 

acuerdo con la cultura organizacional, mientras que el 28% manifiesta estar bastante de 

acuerdo y por último el 2% está completamente de acuerdo con la cultura organizacional 

de esta institución, concluyéndose que la organización cuenta con un nivel medio de 

aceptación de la su cultura. 

Descripción de los resultados de la variable: Engagement 

Tabla 6 

Distribución por niveles de la dimensión Engagement 

Frecuencia Porcentaje 

Valido 

Casi nunca 1 2% 

Algunas veces 3 6% 

Regularmente 9 18% 

Bastantes veces 12 24% 

Casi siempre 17 34% 

Siempre 8 16% 

Total 50 100% 

  Figura 6. Frecuencia de Engagement

En la tabla 6, los resultados muestran que el 2% de los colaboradores de Saludpol 

manifiestan que casi nunca sienten el engagement hacia su trabajo. El 6% indican sentirlo 

algunas veces, mientras que el 18% regularmente, el 24% indica sentirlo bastantes veces, 

un 34% de los colaboradores casi siempre y por último un 16% siempre siente 

engagement hacia su trabajo, concluyendo que los colaboradores se sienten engageged en 

un nivel alto. 

Análisis por objetivos: 

Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional con el engagement de 

los trabajadores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

Tabla 7 

Distribución cruzada de las variables cultura organizacional y engagement

Engagement 

Total 

Casi 

nunca 

Algunas 

veces Regularmente 

Bastantes 

veces 

Casi 

siempre Siempre 

Cultura 

organizacional 

En desacuerdo Recuento 0 0 2 1 0 0 3 

% del total 0,0% 0,0% 4,0% 2,0% 0,0% 0,0% 6,0% 

De acuerdo 
Recuento 1 2 5 11 11 2 32 

% del total 2,0% 4,0% 10,0% 22,0% 22,0% 4,0% 64,0% 

Bastante de 
acuerdo 

Recuento 0 1 2 0 6 5 14 

% del total 0,0% 2,0% 4,0% 0,0% 12,0% 10,0% 28,0% 

Completamente 

de acuerdo 

Recuento 0 0 0 0 0 1 1 

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 12,5% 2,0% 

Total 
Recuento 1 3 9 12 17 8 50 

% del total 2,0% 6,0% 18,0% 24,0% 34,0% 16,0% 100,0% 
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En la tabla 7, se puede observar que el 6% de los colaboradores encuestados están en 

desacuerdo con la cultura organizacional (este porcentaje es mayor en 4% en los 

colaboradores que sienten el engagement regularmente, frente al 2% que lo sienten 

bastantes veces). Mientras el 64% de los colaboradores está de acuerdo con la cultura 

organizacional (este porcentaje es mayor en un 22% en los colaboradores que bastantes 

veces y casi siempre sienten el engagement, así mismo un 10% en los que sienten 

regularmente el engagement y un 4% algunas veces y siempre y con un 2% de los 

colaboradores que casi nunca sienten el engagement). El 28% de los colaboradores 

indicaron estar bastante de acuerdo con la cultura organizacional (siendo el 12% un 

porcentaje alto en los que casi siempre sienten el engagement, así como un 10% que 

siempre lo sientes, frente a un 2% y 4% que lo sienten regularmente y algunas veces 

respectivamente). Finalmente, el 2% de los colaboradores está completamente de acuerdo 

con la cultura organizacional (este porcentaje siendo representado por el 12.5% de los 

colaboradores que siempre sienten el engagement).  

 

Por lo tanto, se encuentra una relación significativa entre los colaboradores que 

están de acuerdo con la cultura organizacional y sienten casi siempre el engagement en 

su trabajo. En el resto de categorías la cultura organizacional, las diferencias entre los 

niveles de engagement son considerables desde los colaboradores que sienten 

regularmente y siempre el engagement. 

 

3.2 Análisis estadístico inferencial  

  

Prueba de normalidad 

Se realizó la recolección de datos y se procesó la información con el programa estadístico 

SPS V° 25, se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, el cual indica 

que si el nivel de significancia menor que 0.05 la distribución no es normal y si es mayor 

que 0.05 la distribución es normal. La presente investigación indico un nivel de 

significancia de 0.200* para la variable cultura organizacional y de 0.160* para la variable 

engagement, con lo cual se establece una distribución normal de la muestra y se procederá 

al procesamiento de los datos con el estadígrafo de Pearson. 
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Tabla 8 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional ,073 50 ,200* 

Engagement ,112 50 ,160 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Prueba de hipótesis general 

H0: rXY=0 No existe relación entre la cultura organizacional y el engagement de los 

colaboradores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019 

H1: rXY≠0 Existe relación entre la cultura organizacional y el engagement de los 

colaboradores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019 

Tabla 9 

Correlación de Pearson de la cultura organizacional y el engagement 

Cultura organizacional Engagement 

Cultura 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,428** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 50 50 

Engagement 

Correlación de Pearson ,428** 1 

Sig. (bilateral) ,002 

N 50 50 

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

En la tabla 9, se aprecia que ambas variables se correlacionan positivamente de manera 

débil (r = 0,428**), el nivel de significancia es menor que 0.01 (p=0,002<0,01), lo que 

indica un 99% de confianza al probar la hipótesis con el 1% como margen de error. Por 

lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alternativa. 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis Específica 1 

H0: rXY=0 No existe relación entre la cultura organizacional y el vigor de los 

trabajadores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

H1: rXY≠0 Existe relación entre la cultura organizacional y el vigor de los trabajadores 

de Saludpol, Pueblo Libre, 2019 

Tabla 10 

Correlación de Pearson de la cultura organizacional y el vigor del engagement 

Cultura organizacional Vigor 

Cultura 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,401** 

Sig. (bilateral) ,004 

N 50 50 

Vigor  

Correlación de Pearson ,401** 1 

Sig. (bilateral) ,004 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 10, se aprecia que la variable cultura organizacional y la dimensión vigor del 

engagement se correlacionan positivamente de manera débil (r = 0,401**), el nivel de 

significancia es menor que 0.01 (p=0,004<0,01), lo que indica un 99% de confianza al 

probar la hipótesis con el 1% como margen de error. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula, y se acepta la hipótesis alternativa. 

 

Hipótesis Específica 2 

H0: rXY=0 No existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación de los 

trabajadores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019 

H1: rXY≠0 Existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación de los 

trabajadores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

Tabla 11 

Correlación de Pearson de la cultura organizacional y la dedicación del engagement 

Correlaciones Cultura organizacional Dedicación 

Cultura 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,394** 

Sig. (bilateral)  ,005 

N 50 50 

Dedicación 

Correlación de Pearson ,394** 1 

Sig. (bilateral) ,005  

N 50 50 

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

En la tabla 11, se aprecia que la variable cultura organizacional y la dimensión dedicación 

del engagement se correlacionan positivamente de manera débil (r = 0,394**), el nivel de 

significancia es menor que 0.01 (p=0,005<0,01), lo que indica un 99% de confianza al 

probar la hipótesis con el 1% como margen de error. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula, y se acepta la hipótesis alternativa. 

 

Hipótesis Específica 3 

H0: rXY=0 No existe relación entre la cultura organizacional y la absorción los 

trabajadores de Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

H1: rXY≠0 Existe relación entre la cultura organizacional y la absorción los trabajadores 

de Saludpol, Pueblo Libre, 2019. 

Tabla 12 

Correlación de Pearson de la cultura organizacional y la absorción del engagement 

Correlaciones Cultura organizacional Absorción 

Cultura 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,338** 

Sig. (bilateral)  ,016 

N 50 50 

 

Absorción 

Correlación de Pearson ,338** 1 

Sig. (bilateral) ,016  

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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En la tabla 12, se aprecia que la variable cultura organizacional y la dimensión absorción 

del engagement se correlacionan positivamente de manera débil (r = 0,338**), el nivel de 

significancia es menor que 0.01 (p=0,016<0,05), lo que indica un 95% de confianza al 

probar la hipótesis con el 5% como margen de error. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula, y se acepta la hipótesis alternativa. 

la cultura organizacional y el engagement de los trabajadores del Fondo de 

Aseguramiento en Salud de la PNP Saludpol, Pueblo Libre, 2019; dicho estudio se realizó 

a la población de 50 colaboradores, obteniéndose que el 64% de los encuestados están de 

acuerdo con la cultura organizacional de la empresa, este nivel representa un nivel medio 

de aceptación de la cultura percibida por los trabajadores, así mismo un 34% indico sentir 

el engagement casi siempre, lo que representa un nivel medio en donde experimentan un 

estado mental positivo relacionado con el trabajo, del análisis inferencial se obtuvo como 

resultado que existe una correlación positiva débil entre la cultura organizacional y 

engagement (r=0,428**), la cultura organizacional y vigor (r=0,401**); la cultura 

organizacional y dedicación (r = 0,394**); la cultura organizacional y absorción 

(r = 0,338**), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, 

existe relación entre la cultura organizacional y el engagement en los trabajadores de 

Saludpol, Pueblo Libre, 2019, se infiere que existe una asociación de los valores, 

creencias y principios subyacentes que se comparten dentro de esta organización como 

parte de su propia cultura, las cuales influyen en el engagement, obteniéndose el bienestar 

físico y psicológico de los colaboradores. 

Otros estudios también hallaron en sus investigaciones una correlación positiva 

aunque en diversos grados tal y como lo indica Vargas (2018), quien a través del estudio 

de la cultura organizacional y engagement determinaron que un 12% de sus encuestados 

tienen un nivel alto de cultura organizacional y engagement, la normalidad de su nuestra 

fue menor que 0.01, utilizando el estadígrafo prueba chi cuadrado (X2 C = 33.281), 

encontró una correlación positiva significativa en el estudio de ambas variables,  como 

similitud ha utilizado los instrumentos estandarizados DOCS y UWES, aplicada a una 

muestra de 202 colaboradores. En concordancia Bobadilla, Callata y Caro (2015), 

IV. DISCUSIÓN

La presente investigación tuvo como objetivo determinar si existe relación entre 
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determinaron en su tesis los tipos de cultura organizacional que afectaban al engagement 

encontrando que las culturas de misión e involucramiento generaron de manera positiva 

el engagement en dichos colaboradores, eso quiere decir que las organizaciones con 

mayor nivel de cultura organizacional en específico en esas dimensiones generaron más 

engagement, su estudio fue desarrollado en una empresa con sede en varios países, aun 

así concuerda con nuestra investigación  indicando una correlación positiva. Mientras que 

Rodríguez (2018), difiere de nuestra investigación  en su artículo científico ya que obtuvo 

como resultado una relación inversa aunque no significativa entre ambas variables de (-

0,201), utilizando los dos instrumentos estandarizados lo cual indica que a mayor nivel de 

cultura organizacional existirá un menor grado de engagement,  dicho resultado se puede 

deber a las diferencias culturales de la zona de la toma del estudio ya que su investigación 

se desarrolló en la Libertad, y la muestra fue de 53 docentes, en 03 colegios de dicha 

localidad, con lo cual el mismo investigador ha reconocido la complejidad de la variable 

de estudio, aun así descriptivamente se encuentra semejanza en cuanto al nivel de cultura 

organizacional ya que se encuentra en nivel medio para los docentes encuestados. 

A fin de ampliar la discusión de la presente investigación se analizará de manera 

descriptiva las siguientes investigaciones.  Turpo y Jaimes (2017), aplicaron su 

investigación para determinar la relación entre la cultura organizacional y la calidad 

educativa siendo la muestra de 221 individuos pertenecientes a la universidad peruana la 

Unión, en este caso la muestra fueron seleccionados del alumnado lo cual difiere de 

nuestro objeto de estudio que fue dirigido a los colaboradores, obtuvo como resultado una 

relación significativa entre las variables de su estudio, considerándose que la cultura 

organizacional y la calidad de los servicios educativos influyen en la imagen institucional, 

por tanto se concuerda sobre la importancia de la cultura organizacional. En discordancia 

Figueroa (2015), no encontró una relación significativa entre cultura organizacional y el 

desempeño laboral con una muestra de 47 colaboradores de una institución 

gubernamental en este caso al igual que la presente investigación se desarrolló en una 

institución pública con la diferencia que se desarrolló en Guatemala, lo cual requeriría de 

mayor análisis de la descripción de la muestra seleccionada y sus particularidades 

culturales a fin de determinar si es relevante sobre la medición de la cultura 

organizacional. Marulanda, López, y Castellanos (2016), realizaron su investigación en 

Colombia en una muestra de 321 colaboradores encontrando que una adecuada cultura 

organizacional influye de manera positiva en las prácticas organizacionales, lo cual 
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nuevamente concuerda con los hallazgos obtenidos que demuestran la utilidad de una 

herramienta de medición para la cultura organizacional, sin embargo cabe acotar que su 

muestra fue tomada de distintos departamentos de Colombia, con lo cual habría una 

mayor variedad de información relevante a considerar, por las diferencias culturales 

según distribución geográfica.  

Las siguientes discusiones contienen a la variable engagement correlacionada con 

diferentes variables.   

Juyumaya (2018), realizo su estudio aplicando el instrumento estandarizado 

UWES con 9 ítems a una muestra de 255 colaboradores, dicho estudio se desarrolló en 

Chile, que por distribución geográfica contiene similitudes culturales con Perú, siendo 

relevante para futuras investigaciones con el test reducido de 9 ítems ya que en esta 

investigación se ha mantenido la estructura original de 17 ítems para mantener una 

proporcionalidad con el instrumento de la variable cultura organizacional.  

Así mismo Ansari y Talan (2017), realizaron su investigación con la aplicación 

del instrumento UWES de 17 ítems, como resultado se determinó que el work 

engagement es determinada en gran medida por el ser emocional y los factores cognitivos 

los cuales contribuyen a la integración del trabajo, con lo cual podemos inferir la gran 

variedad de variables con las cuales se pueden vincular a la variable engagement, así 

como la variedad de campos para su aplicación desde instituciones gubernamentales o 

privadas, de variados rubros, y siendo aplicado tanto a colaboradores, docentes, alumnos, 

clientes, entre otros según sea direccionado por el investigador. 
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Primero: El estudio determino que existe una relación positiva débil según el 

estadígrafo de Pearson (r = 0,428**), con un nivel de significancia p=0,002<0,0, entre las 

variables cultura organizacional y engagement, lo cual nos indica que a mayor cultura 

organizacional existirá un débil incremento en el nivel de engagement.  

Segundo: El estudio determino que existe una relación positiva débil según el 

estadígrafo de Pearson (r = 0,401**), con un nivel de significancia p=0,001<0,01 entre la 

variable cultura organizacional y la dimensión vigor de la variable engagement, lo cual 

nos indica que a mayor cultura organizacional existirá un incremento en el nivel de vigor. 

Tercero: El estudio determino que existe una relación positiva débil según el 

estadígrafo de Pearson (r = 0,394**), con un nivel de significancia p=0,005<0,01 entre la 

variable cultura organizacional y la dimensión dedicación de la variable engagement, lo 

cual nos indica que a mayor cultura organizacional existirá un aumento en el nivel de 

vigor. 

Cuarto: El estudio determino que existe una relación positiva débil según el 

estadígrafo de Pearson (r = 0,338**), con un nivel de significancia p=0,016<0,05 entre la 

variable cultura organizacional y la dimensión absorción de la variable engagement, lo 

cual nos indica que a mayor cultura organizacional existirá un incremento en el nivel de 

vigor. 

 

 

 

 

 

 

V. CONCLUSIONES   

 

El estudio de la cultura organizacional cuenta con diversos instrumentos de medición 

siendo el más reconocido el del Dr. Daniel Denison el DOCS, es un instrumento que 

cuenta con 60 ítems desarrollado en año 2000, el cual ha sido adaptado al español y 

utilizado en múltiples investigaciones, se ha podido demostrar que el mismo instrumento 

con una reducción de ítems a solo 24 ha sido considerado confiable por los estadígrafos 

seleccionados y se han obtenido los siguientes resultados inferenciales: 
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Según los hallazgos de la presente investigación se realizan las siguientes 

recomendaciones:  

Primero: Es necesario implementar un plan de trabajo para acercar al colaborador 

con su identificación cultural con la organización, pueden emplear capacitaciones, 

reuniones de confraternidad incrementar el empoderamiento y el trabajo en equipo para 

consolidad el compañerismo dentro de la organización.  

Segundo: En cuanto a la medición de la cultura organizacional con la dimensión 

vigor, es necesario supervisar que se respeten los periodos de refrigerios y programe las 

vacaciones del personal de manera anual a fin de evitar el desgaste físico del colaborador 

y el nivel de energía decaiga. 

Tercero: En relación a la cultura organizacional con la dimensión dedicación, se 

recomienda una mayor difusión de los logros y objetivos cumplidos a fin de interiorizar 

en el colaborador el significado de hacer su trabajo, motivar el orgullo por cumplir con 

sus deberes y que sea consciente que el resultado final es producto de su aporte. 

Cuarto: En cuanto a la relación de la cultura organizacional con la absorción, es 

necesario prestar atención a la programación de renovación del mobiliario, así como el 

abastecimiento oportuno de los materiales de oficina, debe existir un acondicionamiento 

óptimo para el desarrollo de las actividades del colaborador, así como un ambiente 

dispuesto para los refrigerios del personal. 

Quinto: Se recomienda elaborar un plan de trabajo para el desarrollo de las 

capacidades del personal, así como la actualización de los files del personal teniendo en 

cuenta el crecimiento profesional del colaborador y ofrecerles un puesto acorde a sus 

nuevas capacidades a fin de no perder un recurso no valorado. 

VI. RECOMENDACIONES
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ANEXOS 

Anexo 1: Cuestionario de la variable Cultura Organizacional y Engagement 

Escoja y marque con una X una de las 5 alternativas para medir la 
Cultura Organizacional 

Complet

amente 
en 

desacuer

do (1)  

En 
desacu

erdo 
(2)  

De 
acue
rdo 
(3)  

Bast
ante 
de 

acue
rdo 
(4)  

completa
mente 

de 
acuerdo 

(5) 

1. La mayoría de los miembros de este grupo están muy

comprometidos con su trabajo.

2. La información se comparte ampliamente y se puede conseguir

la información que se necesita.

3. Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes

grupos de esta organización.

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

descargar el peso en la dirección.

5. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las

capacidades de sus miembros.

6. La capacidad de las personas es vista como una fuente

importante de ventaja competitiva.

7. Los líderes y directores practican lo que pregonan.

8. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la

forma en que nos conducimos.

9. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para

encontrar soluciones donde todos ganen.

10. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta

de hacer las cosas.

11. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de

esta organización.

12. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organización es

como trabajar con alguien de otra organización.

13. Respondemos bien a los cambios del entorno.

14. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

15. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes

conducen a menudo a introducir cambios.

16. La información sobre nuestros clientes influye en nuestras

decisiones.

17. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender

y mejorar.

18. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

19. Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo

plazo.

20. La orientación estratégica de esta organización no me resulta

clara. *

21. Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

22. Las personas de esta organización comprenden lo que hay que

hacer para tener éxito a largo plazo.

23. Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización

en el futuro.

24. Nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros.
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Anexo 2: validez de juicio de expertos 

• Cultura Organizacional
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• Engagement
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Anexo 3: procesamiento de datos 
Ítem  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17 

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

encuesta 2 2 3 2 3 2 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 5 5 4 6 6 6 6 5 4 4 4 6 6 5 3 5 1 

encuesta 3 4 4 5 5 5 5 2 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 6 5 5 5 5 6 5 5 3 0 1 

encuesta 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 5 5 5 6 6 5 3 5 6 

encuesta 5 4 5 5 4 5 4 3 3 3 3 3 2 4 5 5 4 5 4 4 2 3 4 3 3 6 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 5 5 5 

encuesta 6 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 5 4 4 3 4 2 2 3 4 3 5 3 4 5 5 5 2 4 4 2 6 6 5 5 3 4 3 

encuesta 7 4 4 5 5 5 5 1 5 4 4 5 1 5 1 3 3 5 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 5 5 3 2 3 2 3 5 4 2 4 3 1 

encuesta 8 3 3 3 2 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 5 5 4 6 6 6 6 5 4 4 4 6 6 5 3 5 1 

encuesta 9 4 4 4 4 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 2 3 4 3 3 4 2 3 4 2 4 4 3 3 4 5 6 5 5 5 5 6 5 5 3 0 1 

encuesta 10 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 5 4 3 3 2 3 

encuesta 11 5 4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 2 4 5 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 2 2 2 4 3 2 2 3 1 

encuesta 12 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 1 3 2 3 4 5 3 4 2 4 4 3 4 4 5 2 4 4 4 4 4 6 2 5 4 5 2 5 5 3 

encuesta 13 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 3 6 2 

encuesta 14 4 3 2 4 2 1 2 3 3 3 2 3 4 3 5 4 3 2 3 3 2 3 2 4 5 3 4 5 5 5 2 4 4 2 6 4 6 5 3 4 2 

encuesta 15 3 2 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 5 3 4 4 4 4 2 4 4 2 5 5 5 2 2 3 3 

encuesta 16 1 2 2 3 1 3 3 2 4 4 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 1 5 3 4 4 4 4 2 4 4 2 5 5 5 2 2 3 3 

encuesta 17 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 5 5 5 6 6 5 3 5 6 

encuesta 18 4 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 5 5 5 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 5 5 6 5 5 5 5 6 5 5 3 0 0 

encuesta 19 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 1 2 4 5 6 3 6 4 6 5 5 5 5 4 3 

encuesta 20 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 5 5 4 6 6 6 6 5 4 4 4 6 6 5 4 5 0 

encuesta 21 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 4 3 3 5 4 4 4 2 3 4 3 4 4 

encuesta 22 4 4 3 5 5 4 4 5 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 3 1 3 3 3 5 4 4 5 3 5 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 1 1 

encuesta 23 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 3 3 3 5 3 4 3 3 1 3 3 3 5 5 4 5 4 5 6 5 5 5 6 5 5 3 5 3 4 2 

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

encuesta 25 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 1 4 5 5 5 2 6 2 2 6 3 2 5 1 6 

encuesta 26 4 2 2 3 1 2 3 5 3 2 3 2 4 3 3 4 3 2 5 4 3 3 2 2 3 2 3 1 4 3 3 2 2 5 1 1 2 4 2 3 3 

encuesta 27 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 2 3 3 3 3 5 6 5 4 5 6 6 5 6 5 6 6 5 6 5 5 4 

encuesta 28 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 5 5 5 4 4 

encuesta 29 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 5 6 4 4 3 4 2 4 4 2 4 3 1 

encuesta 30 3 3 3 3 3 5 3 4 4 3 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 3 3 3 5 2 2 3 2 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 

encuesta 31 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 5 2 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

encuesta 32 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 6 6 1 6 6 6 4 3 6 2 2 6 6 3 4 3 3 

encuesta 33 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 4 2 3 3 3 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 

encuesta 34 3 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 6 6 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

encuesta 35 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 5 2 5 5 3 2 2 2 2 3 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 

encuesta 36 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 6 6 6 4 6 6 3 3 6 5 6 6 6 6 

encuesta 37 4 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 5 6 6 5 3 6 6 3 6 3 3 5 3 6 

encuesta 38 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 6 5 4 5 6 5 5 4 6 5 5 6 6 5 6 6 6 

encuesta 39 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 5 6 6 6 6 6 5 4 5 5 5 5 5 6 5 5 6 3 

encuesta 40 5 3 3 3 3 4 5 3 4 3 4 2 3 2 3 5 4 3 4 2 4 3 3 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 4 1 

encuesta 41 3 3 2 3 3 5 4 3 5 3 4 2 4 3 5 4 5 4 4 2 4 3 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 6 6 6 2 

encuesta 42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 4 5 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 5 4 3 6 3 3 3 

encuesta 43 4 3 3 4 5 4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 4 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 6 6 6 4 5 6 6 6 5 4 6 6 6 6 6 

encuesta 44 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 5 3 3 3 6 6 6 4 6 6 3 3 6 5 6 6 6 6 

encuesta 45 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 3 5 4 4 5 5 5 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 5 3 6 

encuesta 46 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 3 5 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 3 6 6 6 4 6 6 3 5 5 6 5 6 6 2 

encuesta 47 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 3 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 5 5 4 4 5 6 5 6 6 6 6 4 6 6 6 6 6 5 

encuesta 48 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 6 6 4 6 6 6 6 5 4 4 4 6 6 5 4 5 0 

encuesta 49 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 7 6 3 6 6 6 4 6 6 3 3 6 5 6 6 6 6 

encuesta 50 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 5 4 5 6 6 6 5 4 5 5 5 5 5 6 5 5 6 3 
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Anexo 4: Matriz de consistencia 

Cultura organizacional y engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP SALUDPOL, Pueblo Libre, 2019 

Problemas Objetivos Hipótesis 

Operacionalización de variables 

Variables y 

dimensiones 
Indicadores Metodología 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Cultura Organizacional 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo de Estudio: Aplicativo 

Tipo de diseño: No 

experimental 

Diseño de estudio general: 

Transversal  

Diseño de estudio 

específico: Descriptivo - 

correlacional 

Método de investigación: 

Hipotético – deductivo 

Población:50 colaboradores 

Muestra:  Censal  

Técnica: Encuesta  

Instrumento: Cuestionario 

¿Cómo se relaciona la 

cultura organizacional con el 

engagement de los 

trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019? 

Determinar la relación que 

existe entre la cultura 

organizacional con el 

engagement de los 

trabajadores de Saludpol, 
Pueblo Libre, 2019. 

Existe relación entre la cultura 

organizacional y el engagement 

de los colaboradores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019. 

Implicación 

Empowerment 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de capacidades 

Consistencia 

Valores centrales 

Acuerdo 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Coordinación e integración 

a) ¿Cómo se relaciona la 

Cultura Organizacional con 
el vigor en los trabajadores 

de Saludpol, Pueblo Libre, 

2019? 
b) ¿Cómo se relaciona la 

Cultura Organizacional con 

la dedicación en los 
trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019?

c) ¿Cómo se relaciona la 
Cultura Organizacional con 

la absorción en los 

trabajadores de Saludpol, 
Pueblo Libre, 2019?

a) Determinar si existe 

relación entre la Cultura 
Organizacional y el vigor de 

los trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019.
b) Determinar si existe 

relación entre la Cultura 

Organizacional y la 
dedicación de los 

trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019. 
c) Determinar si existe 

relación entre la Cultura 

Organizacional y la 
absorción de los 

trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019.  

a) Existe relación entre la Cultura 

Organizacional y el vigor de los 
trabajadores de Saludpol, Pueblo 

Libre, 2019. 

b) Existe relación entre la Cultura 
Organizacional se y la dedicación 

de los trabajadores de Saludpol, 

Pueblo Libre, 2019. 
c) Existe relación entre la Cultura 

Organizacional y la absorción los 

trabajadores de Saludpol, Pueblo 
Libre, 2019. 

Adaptabilidad 

Orientación al cambio 

Orientación al cliente 

Aprendizaje organizativo 

Misión 

Dirección y propósitos estratégicos 

Metas y objetivos 

Visión 

Engagement 

Vigor 

Nivel de energía 

Resistencia mental 

Esfuerzo 

Persistencia 

Dedicación 

Significado 

Entusiasmo 

Orgullo 

Reto 

Inspiración 

Absorción 
Felicidad 

Situación placentera en el trabajo 



Anexo 5: Autorizacion de la Empresa 

 

 

Carmen
Texto tecleado
43



44 

Anexo 6: Resultados de la prueba de similitud y recibo – Turnitin 



Anexo 7: Recibo de la prueba de similitud 
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