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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
engagement y la cultura organizacional en colaboradores de un Call center del
distrito de Bellavista, Callao, 2022. El tipo de estudio fue basico con un disefio
transversal correlacional no experimental. La muestra estuvo conformada por 80
empleados de ambos sexos, con edades entre 20 a 30 afios. Se utilizaron dos
instrumentos, el Cuestionario de Compromiso de Schaufeli y Bekker (2003) y el
Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison et al. (2006). A través de los
resultados se determind que no existe relacion entre ambas variables (p >.05), asi
mismo de acuerdo a los objetivos especificos se encontrd que no existe relacion
entre la variable compromiso con las 12 dimensiones de la cultura organizacional
variable (p > 0,05). De igual forma, se evidencié que no existe relacion entre la
variable cultura organizacional con las dimensiones de la variable engagement (p
>.05). En cuanto al analisis comparativo del engagement en relacion al sexo de los
trabajadores, se pudo establecer que no existen diferencias significativas (p=.633);
Lo mismo sucedi6 en el andlisis comparativo de la cultura organizacional en funcion
del género, donde tampoco se encontraron diferencias significativas, con un nivel
de significancia (p=.210). En consecuencia, se concluyd que no existe relacién entre
las variables de estudio y por lo tanto se rechazdé la hipotesis de trabajo de la

investigacion.

Palabras clave: Engagement, compromiso laboral, motivacion, cultura

organizacional, desempefio.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
engagement and organizational culture in collaborators of a call center in the district
of Bellavista, Callao, 2022. The type of study was basic with a cross-sectional
correlational non-experimental design. The sample consisted of 80 employees of
both sexes, aged 20 to 30 years. Two instruments were used, the Engagement
Questionnaire by Schaufeli and Bekker (2003) and the Organizational Culture
Questionnaire by Denison et al. (2006). Through the results, it was determined that
there is no relationship between both variables (p >.05), likewise, according to the
specific objectives, it was found that there is no relationship between the
engagement variable with the 12 dimensions of the organizational culture variable
(p >.05). Similarly, it was evidenced that there is no relationship between the
organizational culture variable with the dimensions of the engagement variable (p
>.05). Regarding the comparative analysis of the engagement in relation to the sex
of the workers, it was possible to establish that there are no significant differences
(p=.633); The same happened in the comparative analysis of the organizational
culture based on gender, where no significant differences were found either, the level
of significance (p=.210). Consequently, it was concluded that there is no relationship
between the study variables and therefore the working hypothesis of the

investigation was rejected.

Keywords: Engagement, work commitment, motivation, organizational culture,

performance.
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I. INTRODUCCION

Muchas organizaciones en todo el mundo valoran el engagement, sin
embargo, una investigacion realizada por Gallup Inc. (2013) a nivel mundial en 142
paises, demostr6 que, un 13% de trabajadores activos presenta engagement
laboral, mientras que a nivel latinoamericano el engagement laboral alcanz6 el 21%.
Estos datos representan indices bastante pobres en relacion a las aspiraciones de
las empresas para conseguir que sus trabajadores puedan involucrase
afectivamente con el trabajo que realizan y asi poder alcanzar mejores resultados
en todas sus actividades y propositos. La misma organizacion Gallup (2020), en
plena pandemia reportd que el 20% de los trabajadores a nivel mundial experimenta
Engagement laboral, lo que demuestra que a pesar que hubo un crecimiento desde
el 2013, también es cierto que aun ese aumento es insuficiente. Durante ese mismo
afio, América Latina y el Caribe, presentd el mayor porcentaje con un 34 % de
engagement entre sus trabajadores. Y, Peru, especificamente alcanzo alrededor de
30% de compromiso afectivo en el trabajo durante la emergencia sanitaria del
Covid-19 (Ulsen, 2021). Estas cifras que significan un bajo involucramiento laboral
producen desazon al interior de las organizaciones. Asimismo, Gestion (2015) diario
nacional, reportd que el 87% de empresas en el mundo centran su preocupacién en
la falta de engagement laboral, de los cuales el 60% de los lideres de estas
compafiias afirmaron no contar con planes para combatir la falta de compromiso de

sus empleados (Gestion, 2015).

De otro lado, la psicologia positiva en el campo del trabajo, prioriza en
estudiar las caracteristicas favorables de la fuerza laboral de las empresas, con el
propésito de intervenir en el bienestar laboral de cada uno de sus colaboradores
(Contreras y Esguerra, 2006). Para ello, se encarga de descifrar mediante estudios
e investigaciones, cual es la influencia que ejercen una serie de variables, en las
organizaciones y en el comportamiento colectivo e individual de sus trabajadores,

dentro de las cuales se encuentra el engagement (Vazquez, 2006).



Es por eso, que cuando el trabajador experimenta un real compromiso, y, por
tanto, despliega sus habilidades y esfuerzos en favor de los resultados de su puesto
de trabajo y de su organizacion, transita por un estado emocional positivo. De alli,
que el estudio del engagement y sus estrategias de tratamiento busquen optimizar
el desempefio y garantizar el bienestar laboral. Para ello, se deben desarrollar tres
caracteristicas en el trabajador: 1) el vigor le sirve al empleado para sentirse fuerte
para enfrentar distintas situaciones adversas en su relacién laboral; 2) la dedicacion,
que, significa ponerle actitud positiva al trabajo y sucede cuando el empleado se
siente bien con la labor que realiza; por ultimo, la absorcion, es cuando el empleado
sabe que se siente bien y por tanto no repara del tiempo del trabajo, justamente, por
lo bien que se siente (Vanegas, 2014). Para Schaufeli y Bakker (2004) el vigor y la
dedicacion, son las dos principales caracteristicas contrarias al agotamiento y

cinismo del burnout.

Con relacion a la cultura, se puede decir que es una variable fundamental en
toda organizacién y esta determinada por una serie de aspectos que configuran la
identidad de cada empresa en particular. La cultura organizacional, le permite a toda
entidad, obtener una integracion consistente interna y, al mismo tiempo,
diferenciarse de otras organizaciones (Sheen, 2017). Los valores corporativos,
como parte de la cultura, son las columnas vertebrales de la solidez y la
sustentabilidad que poseen a lo largo del tiempo, y es por ello, se mantiene vigente
el dicho “las personas pasan, pero las instituciones siempre quedan”. En ese sentido
la cultura organizacional puede ser considerada como una pelicula continua que se
renueva y fortalece dia a dia. Por esta razon, en la bausqueda de personal cada
empresa debe examinar las competencias individuales de los candidatos vy
contrastarlos con sus valores de la organizacion; por lo tanto, deben adecuarse a
ellos, no al revés, pues lo peor que podria sucederle a una empresa es tener
trabajadores que no comulgan con la identidad corporativa (Jauregui y Louffat,
2019).

La importancia del engagement se basa en la gran influencia que es capaz

de ejercer no solo en el ambiente laboral, debido al modelo de actitud y



comportamiento que se puede trasmitir entre los trabajadores de la misma
organizacion, sino, ademas, en la mistica de trabajo y por consecuencia en la cultura
de la organizacion. Cuando un trabajador posee engagement se muestra
genuinamente motivado, persigue sus metas de trabajo, valora su aporte a la
empresa, Yy no deja que nada desvie la direccidon hacia su buen desempefio.
Entonces si este fenomeno del engagement se produce colectivamente en una
organizacion, el efecto de muchos de sus indicadores y resultados, seran

sumamente favorables (Benavides et al., 2009).

Por las razones expuestas, es importante esclarecer el problema que a
continuacion se plantea: ¢Existe correlacion entre engagement y cultura
organizacional en colaboradores de un Call center del distrito de Bellavista, Callao,
20227

Responder a esta pregunta de investigacion, implica ademas de realizar otras
actividades, revisar fuentes bibliograficas para construir un marco de referencia que
permite confirmar conceptos y teorias y de esta forma facilitar la comprension de las
variables criticas en el comportamiento organizacional. Asimismo, sus alcances,
resultados, conclusiones y recomendaciones, entre otros apartados del estudio,

constituyen un material de consulta a futuros estudios en la linea organizacional.

La investigacion tiene un valor practico, ya que pretende ofrecer informacion
gue contribuya a resolver problemas de los mas simples a los mas complejos, en el
comportamiento organizacional de las empresas. Para ello, el informe final de la
investigacién cuenta con recomendaciones para mejorar el compromiso laboral, asi

como, el alineamiento de los trabajadores a la cultura organizacional de la empresa.

Ademas, el estudio presenta un valor metodolégico, debido a que cuenta con
técnicas e instrumentos eficaces para medir el engagement y la cultura
organizacional; lo que hace que la investigacion se constituya en un importante
material de consulta para estudiantes y profesionales que desean estudiar la
problematica en su conjunto o de manera parcial a través de una de las dos

variables de estudio.



Finalmente, es relevante desde el marco social, desarrollar la investigacion,
porque se pretende comunicar, mediante sus alcances y resultados, a los
profesionales involucrados en el tema central de estudio, a las universidades
publicas y privadas y a las organizaciones en general, un mensaje de no descuidar
esta problemética con el proposito de prevenir la salud emocional en las

organizaciones y en la sociedad.

Dentro de la misma linea del problema general, se establecieron objetivos en
la investigacion. En este sentido, se planted: determinar la relacion entre
engagement y la cultura organizacional en colaboradores de un Call center del
distrito de Bellavista, Callao, 2022, como objetivo general. Y objetivos especificos:
a) ldentificar la relacibn entre engagement y las dimensiones de cultura
organizacional; b) Establecer la relacidbn entre cultura organizacional y las
dimensiones engagement; c) Describir los niveles del engagement en los
colaboradores; d) Describir los niveles cultura organizacional en los colaboradores;
e) Comparar el engagement en los colaboradores, segun el sexo; y, f) Comparar la

cultura organizacional en los colaboradores, segun el sexo.

.En consecuencia, se formula la siguiente hipotesis general: Existe
correlacion directa y significativa entre engagement y cultura organizacional en
colaboradores de un Call center del distrito de Bellavista, Callao, 2022; y como
hipotesis especificas: a) Existe correlaciéon directa y significativa entre engagement
y las dimensiones de cultura organizacional en colaboradores de un Call center del
distrito de Bellavista; b) Existe correlacion directa y significativa entre cultura
organizacional y las dimensiones engagement en colaboradores de un Call center
del distrito de Bellavista; c) Existe diferencia significativa en el engagement en los
colaboradores, segun el sexo; y, d) Existe diferencia significativa en la cultura

organizacional en los colaboradores, segun el sexo.



Il. MARCO TEORICO

Con respecto a investigaciones realizadas anteriormente relacionadas a las
variables de estudio, se puede citar a nivel internacional a Mendoza-Flérez et al.
(2021) quienes se propusieron como objetivo identificar la relacion que existe entre
la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el engagement en una empresa
fabricante de prendas de vestir, con una metodologia cuantitativa, no experimental,
correlacional, y transversal. Para medir la cultura, se evalué el comportamiento de
sus dimensiones mediante la utilizacion del cuestionario OCAI. De otro lado, para
medir la segunda variable se aplico el S20/23. Mientras, las dimensiones de la
tercera variable fueron investigadas mediante el cuestionario UWES-17.
Finalmente, a través de los resultados se pudo encontrar una fuerza laboral con alto
grado de compromiso en la ejecucion de sus funciones y responsabilidades
asignadas, lo que demostré motivacion, entusiasmo y felicidad en el ejercicio de sus
labores. Los coeficientes de correlacion estuvieron en un rango de 0,160 y 0,534,
donde se pudo evidenciar que existe un alto grado de relacién entre el engagement

y la cultura organizacional.

Asimismo, Romero (2020) quien se planteé el propdsito de explorar la
correlacién del engagement con la rotacion de personal. El método empleado fue
no experimental, descriptivo, cuantitativo, correlacional y transaccional. El estudio
se realiz6 en Asuncién ciudad capital del Paraguay, ciudad donde mantienen
actividad 41.239 organizaciones que dan trabajo a 242.626 personas. Se aplicd un
muestreo no probabilistico, utilizando los elementos més accesibles de la poblacion.
Asimismo, se aplico la escala de Engagement de Utrecht y se empled el instrumento
de Intencién de Rotacién de Mobley. A través de los resultados se identifico que, la
correlacion entre las distintas sub-escalas del UWES, en especial entre las escalas
de vigor y dedicacion (r = .583, p <.001), es relativamente alta. En general, existe
una relacion inversa entre el engagement y la intencion de rotacion (r = -.353, p <
.001), que parece especialmente fuerte con la escala de dedicacién (r = -.496, p <
.001). Curiosamente, aunque exista una relacibn marginalmente inversa, la
correlacion entre absorcion e intencion de rotacion no es significativa (r = -.110, p =
141).



A su vez, Juyumaya (2018) quien se propuso como objetivo conocer la
relacion entre el engagement laboral, satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea,
con el rol de la cultura organizacional, en la realidad chilena, con una metodologia
cuantitativa, correlacional y transversal, cuya muestra no probabilistica estuvo
conformada por 255 trabajadores: 71 varones y 184 mujeres. Como medio de
recoleccion de datos se aplicaron tres instrumentos: el cuestionario de engagement
laboral UWES-9 (Schaufeli et al. 2006), el test de satisfaccion laboral (Macdonald y
Macintyre, 1997) y la prueba de rendimiento (Koopmans et al., 2013). Con el
resultado se determind una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el
rendimiento, donde los promedios son, en general, altos y las correlaciones
consistentemente estadisticamente significativas (p < .05). Los resultados
muestran relaciones significativas entre las variables del estudio. Vigor, Dedicacion
y Absorcion estan fuertemente correlacionadas al constructo general de
Work engagement. Asimismo, que la cultura organizacional fuerte influye

positivamente en las otras tres variables estudiadas.

De igual modo, Portalanza et al. (2017) quienes validaron el engagement
académico de la escala UWES S con un grupo de participantes de 102 universitarios
de distintas carreras, en una institucion superior educativa del Ecuador. El
procedimiento para establecer el valor psicométrico del instrumento fue el método
de estimacion robusta, revisandose tres modelos: con un factor, con dos factores y
tres factores. Se determiné mediante los resultados que el modelo de mejor ajuste
y por tanto el mas adecuado en su aplicacion fue el modelo de dos factores. En
consecuencia, se concluyé que la estructura que esta formada por vigor-absorciéon
y dedicacién es la que resulta mas idonea. Asimismo, se comprobd, la validez del

instrumento estudiado.

Ademas, de Ramos y Tejera (2017) quienes se plantearon determinar los
aspectos de la cultura organizacional que mas afectan al clima organizacional y su
fuerza, en el Ecuador, con 832 empleados de instituciones estatales y del sector
privado. Para ello, se aplico un instrumento que se validé durante el estudio, para

medir distintos tipos de clima, y las caracteristicas culturales relacionados a los tipos



de clima identificados. Se pudo comprobar mediante los resultados que el clima
laboral en Ecuador en el aspecto fuerza es débil. Asimismo, se comprobd que las
dimensiones culturales se encuentran positiva y significativamente relacionadas con
el clima, sin embargo, no sucede lo mismo con la fuerza. Por ultimo, se pudo concluir
que la variable fuerza va a estar positivamente vinculada al tipo de clima
predominante y las estrategias que se implementen para optimizarlo. También, se
debe destacar que todas las dimensiones culturales identificadas correlacionaron

de forma estadisticamente significativa y positiva con el clima, pero no con la fuerza.

En relacién a los antecedentes nacionales, del mismo modo se encontraron
investigaciones relacionadas al tema de estudio como el realizado por Adco (2021)
en su estudio donde estableci6 como propésito conocer la relacion entre
compromiso laboral y la cultura la Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2018,
en sus colaboradores administrativos, con una muestra de 184 de ellos. Su
metodologia fue de enfoque cuantitativo, método descriptivo — correlacional, donde
se empled: la escala UWES y el Denison DOCS, para medir engagement y cultura
organizacional, respectivamente. A través de los resultados se pudo determinar que
hay (r=0.873) correlacion alta entre el engagement y la cultura la Universidad
Nacional del Altiplano en sus colaboradores administrativos, por lo que se concluye

gue existe engagement en el personal de la organizacion universitaria.

A su vez, Maldonado (2020) en su estudio tuvo por propdsito describir el
engagement de los empleados de una compafila de ventas corporativas de
telecomunicaciones, con una metodologia no experimental, asociativa comparativa,
de enfoque cuantitativo y de tipo descriptiva; y con una muestra conformada de 112
empleados. Para reunir los datos de la investigacion se utilizé el UWES, que cuenta
con validacion a nivel nacional (Cardenas, 2016). Finalmente, se pudo concluir que
el engagement de los trabajadores se encuentra en un nivel promedio, mientras,

gue la dimension Vigor es la de mayor presencia.

Asimismo, Morales (2019) realizé un estudio donde se propuso el propésito
de identificar la correlacién de la cultura de la organizacién con el compromiso de

los empleados en una institucion de proteccién y seguro de la Policia Nacional de



del Perd (SALUDPOL) con sede en Lima. Se aplicé un método no experimental,
transversal, descriptivo correlacional, cuantitativo e hipotético deductivo. Con la
finalidad de recolectar datos para el estudio se utilizaron dos cuestionarios: Denison
Organizacional Culture Survey (DOCS), y la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) aplicados a la fuerza laboral de la referida institucion. Finalmente, se
identificd una correlacion débil pero positiva entre los constructos en estudio, con
un valor r=0,428 obtenido mediante el estadistico Pearson. Asimismo, se pudo
concluir que existe una relacion basica de los valores y demas atributos de

SALUDPOL con el compromiso de los empleados.

De igual manera, Vargas (2018) realiz6 una investigacion donde busco
encontrar la correlacién de la cultura organizacional con el compromiso de los
trabajadores sede Juliaca de la universidad Union; con un método cuantitativo y
correlacional; y, con la participacion de 202 empleados extraidos de la poblacién
general de colaboradores. Como medio de recoleccion de datos se emplearon dos
instrumentos: el cuestionario de Denison Organizational Culture Survey (DOCS) y
el de Utrecht Work Engagement Scale. A través del estudio se pudo encontrar que
el 12,4% de los empleados se encuentra altamente alineados a la cultura de la
empresa y comprometidos laboralmente. Asimismo, mediante el chi cuadrado (X2
C = 33.281) se pudo comprobar la relacion significativa entre las dos variables de
estudio. El 15,3 de los empleados posee un alto nivel de implicacién y engagement
relacionado a la cultura de la organizacion. Por su lado, el engagement y sus
dimensiones presentan un nivel alto en absorciébn con un alto nivel de cultura
organizacional también (10,9%). En consecuencia, se pudo demostrar que las
variables se encuentran correlacionadas significativamente y que la universidad

posee niveles de cultura y compromiso promedios.

Angulo (2017) en su investigacion se plante6 identificar la incidencia de la
cultura institucional en el compromiso de trabajo de la fuerza laboral de una
institucion de salud del sector privado en Lima, con un método cuantitativo, no
experimental y transversal. De una poblacion de 190 especialistas de salud, se

eligieron 88 para la muestra. Como medio de recopilaciéon de informaciéon se



administraron dos cuestionarios: para medir cultura organizacional el de Denison y
el de Meyer y Allen para medir compromiso. Por medio de los resultados se pudo
comprobar que el 53,41% de los especialistas de salud cree que la cultura de la
organizacioén necesita mayor atencion, el 40,91% que hay espacio y posibilidades
para fortalecer la cultura, mientras que el 5,68% valoré vulnerable. En cuanto al
compromiso, se pudo determinar que el 52,27% del personal de la salud se
encuentran en el rango promedio, el 42,05% presenta compromiso bajo y solo el
5,68% en una franja alta. Finalmente, se pudo determinar que, siendo (p = 0,030 <
a= 0,05) se asume gue se cumple con el modelo propuesto y se rechaza la hipétesis
nula, es decir que la cultura organizacional influye positivamente en el compromiso
laboral de los profesionales de salud de una clinica privada. El valor (Nagelkerke =
0.093) indicé que la variable predictora cultura organizacional influye en un 9.3%
sobre el nivel de compromiso organizacional del personal de salud de la clinica

privada.

Huapaya (2017) realizd un estudio donde se planted conocer la correlacion
entre el compromiso laboral y la satisfaccion en profesores de educacion secundaria
de los colegios nacionales de Nuevo Chimbote. La metodologia utilizada fue no
experimental, correlacional y cuantitativa. Se trabajé con una muestra conformada
por 350 profesores. A través de los resultados se determiné que hay una correlacion
significativamente alta, ademas de positiva y moderada entre ambas variables. Por
altimo, se pudo concluir que los niveles de engagement en un 39,1% de los
profesores es de nivel alto, y un 36,3% de ellos presenta satisfaccion laboral.
Finalmente, se pudo determinar que, existe una correlaciéon positiva moderada (0.5),
entre el Engagement y Satisfaccién Laboral, ademas, segun el p-valor, 0.000, menor

a 0.01 indica que esta correlacion positiva moderada es altamente significativa.

Luna Victoriay Mio (2017) se plantearon identificar la relacion entre cultura
y el compromiso laboral en empleados de una compaifiia del sector industrial agrario
del norte del Peru; con un método correlacional y no experimental. En el estudio

participaron los 154 empleados que conformaron la poblacién, a quienes se le aplicé



dos instrumentos: uno para medir Cultura Organizacional y el otro para medir
Engagement (UWES) ambos validados psicométricamente para ser aplicados en
Lambayeque. A través de la investigacion se comproboé la relacion entre ambas
variables. Pero, por otro lado, se pudo determinar que el factor valores y la
dimensién dedicacion no guardan relacion; lo mismo sucede entre el factor normas
y las todas dimensiones del engagement, el factor simbolos y la dimension
dedicacion, como tampoco se encontro relacion entre el factor filosofia cultural y la
dimensién dedicacion. Finalmente, se pudo determinar que, segun el valor de (p =
0.2863) > (p = 0.05), que no existe relacién significativa entre la cultura

organizacional y el engagement laboral.

Con el propoésito de ofrecer un mayor esclarecimiento de lo hasta aqui
expuesto, es fundamental desarrollar sustento tedrico con base a las variables del

estudio.

Con respecto al “Engagement”, no existe en el idioma espafol una sola
palabra que defina integralmente su significado, debido a que es un concepto muy
complejo que incluye una serie de dimensiones afectivas y cognitivas. Este
constructo vinculado a la calidad de vida en el trabajo, ha sido tratado y estudiado,
en los ultimos afos principalmente por la psicologia positiva (Slanova y Schaufeli,
2019). A diferencia de los enfoques tradicionales que estudian las patologias o las
deficiencias humanas, esta corriente busca trabajar con las cualidades y habitos
positivos de los empleados para mejorar sus niveles de rendimiento, mediante la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral. Una variable clave, para
alcanzar estos propositos, es el engagement como elemento valioso de la psicologia
positiva (Bakker y Leiter, 2010). Desde esa perspectiva, el engagement es aquella
fuerza que conjuga la actitud, la voluntad, la motivacion y el compromiso que
adquiere o desarrolla el empleado para imprimir a su trabajo mayor energia
psicologica, fisica y emocional sumado a la eficacia de los resultados (Cuevas,
2012).

A través del tiempo sobre el engagement se han desarrollado una serie de
teorias; en los afios 90, aparece la teoria del rol de Khan (1990) donde el autor
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propone una relacion entre el trabajador y las funciones de su cargo. Luego Maslach
y Leiter (1997) con su enfoque estructural, creado como una alternativa para
combatir el burnout, sostienen que el engagement se produce cuando existe una
adecuada relacion entre las caracteristicas del trabajador y las labores concretas
que realiza. Mas adelante, Bakker y Oerlemans (2011) con el modelo circunflejo de
emociones, sostienen que es una combinacion de dedicacion, absorcion y vigor.
Posteriormente, Ouweneel et al (2012) con el modelo del impacto de los recursos
personales en el engagement, plantean que debe haber un vinculo cercano entre
las emociones favorables y habilidades individuales de los trabajadores. Y ya en
aflos mas recientes Bakker y Demerouti (2013) con su teoria de las demandas y los
recursos laborales, sostienen que los trabajadores con buen engagement deben
poseer condiciones de trabajo que activen sus emociones positivas.

Los enfoques mas importantes del engagement laboral, difieren en sus
planteamientos en pequefios aspectos de las areas individual y organizacional en
el proceso de como se produce este constructo. Pero si coinciden en la estructura
conceptual, ya que, consideran, en primer lugar, que el engagement es una
descripcion de las condiciones laborales de los empleados (Borrego, 2016); en
segundo lugar, que es el producto de las acciones y estrategias que asume un
empleado para alcanzar adecuados resultados en su trabajo, lo cual incluye
cambios en las funciones que realiza, asi como una preparacion para desarrollar
habilidades técnicas y humanas (Luna y Mio, 2017); y, por ultimo, y alineado a lo
anterior que el trabajador asuma con actitud positiva, motivada y comprometida las
funciones de su puesto de trabajo (Marisa Salanova, 2009).

El engagement laboral, esta caracterizado por el alto nivel de atencion y
entrega permanente del trabajador hacia sus funciones habituales. La dedicacion
se relaciona con el entusiasmo que experimenta, al trabajar donde trabaja; el alto
nivel de atencion se relaciona con la pasion que le hace parecer que el tiempo pasa
inadvertidamente (Rubén, 2008). Asimismo, esta asociado a aquellas experiencias
laborales agradables que posee el trabajador y hace que se involucre positivamente

con la organizacion (Salgado & Peiro , 2008).
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De otro lado, el engagement laboral se debe entender como esa relacion
favorable y productiva que tiene y mantiene el colaborador con su organizacion
(Giraldo y Pico, 2012); que se nutre de aquellas experiencias laborales gratas que
afianza ese vinculo (Rodriguez et al. 2013); es, ademas un constructo cognitivo
emocional positivo que se caracteriza por la fuerza de voluntad, actitud y
compromiso que emplea el trabajador al momento de ejecutar sus tareas laborales
(Schaufeli et al. 2000).

Con respecto al estudio del engagement Schaufeli y Bakker (2003) disefian
una escala de tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion) para medir el
engagement, denominado UWES, segun sus siglas en ingles. El vigor es aquella
capacidad de ser fuerte ante todo tipo de situaciones y el deseo de persistir a pesar
de las adversidades laborales. La dedicacion, es lo que significa para el empleado
Su puesto y su organizacién, es decir, que tanto le emociona positivamente
desarrollar sus funciones y la responsabilidad que asume. La absorcién, es cuando
el empleado sabe que se siente bien con el trabajo que realiza y como se siente
bien no se da cuenta que el tiempo de la jornada laboral transcurre (Schaufeli y
Bakker, 2003).

En relacion a la cultura organizacional, este concepto es bastante amplio y a
la vez de gran importancia para las empresas e instituciones de distinta indole. Para
Schein (2004) es un conjunto sistematizado de simbolos, signos, costumbres y
rituales entre otros atributos que comparten los colaboradores de los diferentes
niveles de una empresa y que le adjudica una identidad propia a la organizacion.
Ademas, esta identidad propia de cada organizacion, ejerce una alta incidencia en
el desenvolvimiento de sus empleados. Asimismo, el mismo autor afirma, que la raiz
de toda cultura organizacional es la filosofia que se va construyendo desde sus

inicios por los principales lideres con el apoyo del resto de sus miembros.

Por su lado, Denison, en sus fundamentos tedricos, utiliza la metafora del
iceberg para describir a la cultura organizacional; manifiesta que solo en un 10% la
cultura es visible, esto quiere decir, que los valores, creencias y supuestos solo se

deja ver en este pequefio porcentaje. En cambio, lo que si es bastante visible 6sea
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el 90% es todo lo que se ejecuta y hace y por tanto también las decisiones que se

toman en el tiempo (Shepherd y Pervaiz, 2012).

Asimismo, Denison (2001) en su modelo de cultura organizacional plantea
las siguientes cuatro dimensiones:1) Implicacion, consiste en que la organizacion
ponga en practica ciertos mecanismos o estrategias para que el empleado adquiera
compromiso. Esta dimension a su vez posee una serie de subdimensiones como:
Empoderamiento, Trabajo en equipo, Desarrollo de capacidades; 2) Consistencia,
es una dimension que se presenta positiva cuando las organizaciones tienen a todos
sus miembros fuertemente integrados. Esta dimension a su vez posee las siguientes
subdimensiones: valores centrales, acuerdo, coordinacion e integracién; 3)
Adaptabilidad, esta relacionada a la capacidad que posee la empresa para
adaptarse a las exigencias internas y externas, donde los trabajadores son parte
importante de este proceso de adaptacion. Esta dimension posee los siguientes
subdimensiones: orientacion al cambio, orientacion al cliente, aprendizaje
organizativo; 4) Misidn, es sumamente importante en la cultura de las instituciones
y esta referida a la condicidén de tener una clara direccién, hacia donde va dirigirse
los esfuerzos empresariales a corto, mediano y largo plazo. Esta dimension tiene
como subdimensiones: Direccidn y propdésitos estratégicos, metas y objetivos,
vision.

De otro lado, Denison, establece una diferencia entre empresas que obtienen
alto y bajo rendimiento laboral. Esta diferencia estaria explicada mediante las cuatro
dimensiones establecidas en su modelo de cultura organizacional. Existen un buen
nuemero de investigaciones que han coincidido en encontrar que existe relacion
entre estas dimensiones y los niveles de rendimeinto laboral (Gémez y Ricardo,
2012).
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lIl. METODOLOGIA
3.1Tipo y Disefio de investigacion
Tipo

Correlacional, pues su propoésito fue encontrar correlacion entre dos
variables; descriptiva, porque se desarroll6 en ambiente natural, con el propdsito de
describir lo que sucede en esa realidad (Hernandez et al. 2014); y, basica, debido a
que contribuye a incrementar conocimientos y teorias. (Herndndez y Mendoza,
2018).

Disefo

No experimental, porque no se intervino sobre el fenomeno observado; lo
que quiere decir que la problemética fue estudiada de manera natural, tal como se
presenta en la realidad diaria (Hernandez et al. 2014). De corte transversal, ya que

el estudio se efectué en un periodo y espacio determinados (Neill & Cortez, 2018)

3.2 Operacionalizacion de variables
Variable 1: Engagement

Definicion conceptual: Capacidad vinculada al cumplimiento de las funciones
laborales donde el empleado despliega un elevado nivel de vigor, dedicacion y
absorcion, en favor de su empresa. Es un estado afectivo-cognitivo duradero en el
tiempo. El vigor es aquella capacidad de ser fuerte ante todo tipo de situaciones y
el deseo de persistir a pesar de las adversidades laborales. La dedicacion, es lo que
significa para el empleado su puesto y su organizacion, es decir, que tanto le
emociona positivamente desarrollar sus funciones y la responsabilidad que asume:
La absorcion, es cuando el empleado sabe que se siente bien con el trabajo que
realiza y como se siente bien no se da cuenta que el tiempo de la jornada laboral
transcurre (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Definicion operacional: Es una medicion que sirve para identificar el engagement

mediante tres dimensiones y 10 indicadores (Schaufeli y Bakker, 2003).

Dimensiones: Vigor, que incluye: 1,4,8,12,15,17; Dedicacion que comprende:
2,5,7,10,13 y Absorcion, que se mide: 3,6,9,11,14,16; del conjunto de items que

conforman el cuestionario.

Escala de medicion: Ordinal, tipo Likert, contiene 17 items.

Variable 2: Cultura organizacional

Definicion conceptual: Esta formado por la filosofia, las mas arraigadas practicas y
los valores mas importantes que le dan identidad a una organizacién determinada y

la hace distinta a las demés organizaciones (Denison, 1989).

Definicion operacional: Es una escala cuya finalidad es medir la cultura
organizacional, a través del modelo DOCS en espafiol, comprende cuatro (04)
dimensiones y doce (12) indicadores, asi como alternativas de repuestas tipo Likert.
(Denison y Neale, 1994).

Dimensiones: involucramiento medido a través de los items del 1 al 15; consistencia
compuesta de los items del 16 al 30; adaptabilidad con los items del 31 al 45; y

misién con los items del 46 al 60.

Escala de medicion: Tipo Likert, ordinal, comprende 60 items.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Comprende 150 asesores de una central telefonica de atencién al cliente del
distrito de Bellavista, donde 120 son mujeres y 30 son varones entre 25 a 45 afios
de edad, (GTH, 2019)
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Muestra

Para ello, se eligieron a trabajadores tomando en consideracion criterios
como: turno de trabajo, disponibilidad y manifiesto deseo de colaborar en la
investigacion. En funcién a lo establecido, se obtuvo la aceptacién de 80 empleados
de colaborar voluntariamente, el resto por diversas situaciones de indole personal

se excuso de participar en la investigacion.
Muestreo

El procedimiento utilizado fue por conveniencia (no probabilistico) que,
consiste en hacer una eleccion de los integrantes de la muestra, principalmente por

razones de accesibilidad (Hernandez y Mendoza, 2018).
Criterios de inclusién

Para esta investigacion fueron incluidos los empleados de ambos sexos, de
todas las edades, que voluntariamente aceptaron participar mediante la firma del
consentimiento informado. Asimismo, el personal mas antiguo tuvo prioridad sobre
los més nuevos, es decir, de los mas antiguos a los menos antiguos, hasta que se

alcanz6 el numero apropiado de participantes de la muestra.

Criterios de exclusion

No fueron considerados en la muestra aquellos colaboradores en pleno uso
de sus vacaciones o licencia sin goce de haber, o descanso médico al momento de

administracion de las pruebas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica se administré la encuesta virtual; donde los miembros de la
muestra contestan a cada item, quedando registradas sus repuestas en linea y de
alli pueden ser exportadas al programa estadistico elegido para el procesamiento
de la informacién, como Excel, SSPS u otros que cumplan la misma funcién, lo cual
facilita el proceso de manera considerable (Rocco & Oliari, 2007).

Se aplicaron dos instrumentos de medicion: una midié Engagement, y el otro
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evaluo cultura organizacional. Estos instrumentos estan organizados por medio de
la escala de Likert, con cierto nimero de respuestas alternativas para ser elegida
en cada item, por el evaluado. Las preguntas son sencillas y de facil comprension
para el comun de la gente, es decir, para que resuelvan sin dificultad y en el tiempo

previsto cada uno de estos cuestionarios.

Ficha Técnica de la variable 1: Engagement

Nombre : Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)

Autores : W. Schaufeliy A. Bekker

Procedencia : holandesa — 2003

Administracion : Individual o colectivo

Tiempo : 10 min.

Estructuracion : 3 dimensiones: Vigor, Absorcion y Dedicacion; 17 items
Aplicacion : Adultos

Reserfia historica:

Es un instrumento creado en el 2003, por dos psicélogos organizacionales
holandeses Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker. La version espafiola fue llevada a
cabo, en el 2009, en su primera traduccion, por Ana Maria Benavides Pereira,
Débora Fraiz de Camargo, Paulo Porto Martinez. La ultima versién en espafiol
realizada en el 2011, estuvo a cargo de Heribero Valdez Bonilla y Cinthya Ron

Murguia.

La primera version de este instrumento incluyd 24 items, donde gran nimero
de ellos, habian sido planteados como producto de haber reescrito las preguntas
del MBI, cuestionario que mide el burnout, pero de manera positiva. Pero luego del
analisis psicométrico decidieron eliminar 07 items por carecer de consistencia,
guedando el UWES - 17, asi como las otras versiones UWES-9, UWES15.
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Consigna de aplicacion:

- Recuerde que este cuestionario tiene caracter anénimo para proteger la
identidad del participante.

- Se le agradecera sinceridad en sus respuestas.

- Revise con atencién las instrucciones y responda.

- Conteste de acuerdo a su modo de pensar, sentir 0 segun su experiencia

personal.
Calificacion e interpretacion

El resultado por cada escala se obtiene sumando los puntajes parciales y la
cantidad que se obtiene se divide entre cantidad de preguntas de cada subescala.
Entonces se alcanza un puntaje por cada subescala y un puntaje general por toda

la prueba que se van a encontrar entre las cifras numéricas del O al 6.
Propiedades psicométricas originales del instrumento

En cuanto a la validacion se efectud a través del analisis factorial donde el
modelo de las tres dimensiones resulté mas eficaz que el resto de modelos.
Schaufeli y Bakker (2003) la mayor adecuacién de una estructura tridimensional,

esta basada en la correlacion (0.65) que existe entre las tres dimensiones.

Asimismo, se encontré validez interna consistente mediante el estadistico
Alfa de Cronbach, de .93. De igual modo, y con el mismo estadistico se verifico la
consistencia interna de cada dimension: vigor .83, absorcién.92 y dedicacion .82.
de lo que se desprende y se concluye que el cuestionario es una escala de medicién
confiable; CFI .78 al .87; GFI .84 al .91 (Schaufeli & Bakker, 2003).

Propiedades psicométricas peruanas

Procedimiento que incluy6 la participacion de 100 trabajadores de mano de
obra de una entidad del sector privado, y a través del cual se hall6 la consistencia
interna aplicando el estadistico Alfa de Cronbach, obteniéndose un indice de.84. De
igual forma, se obtuvo un KMO de .80, mientras que la media fue de 4.84, la

desviacion estandar de .66; la variable engagement evidencio un valor de .11 para
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el coeficiente de Kolmogorov-Smirnov y una significancia de .00 (p < .01)
(Messarina, 2019).

Ficha Técnica de la variable 1. Cultura organizacional

Nombre : Escala de Cultura Organizacional de Denison
Autor : Denison y colaboradores (2006)
Procedencia : Lausana, Suiza

Administracion : Individual o colectivo

Adaptacion Local : Cordova Chavez Leslie Viviana, Chero Albornoz Lesly

Vannesa

Validado en Peru : Estebany Acufa (2014)
Aplicacién : Pdblico adulto.

Duracién : En promedio de 20 minutos
Resefia historica:

La escala de “Denison Organizacional Culture Survey”, fue disefiada y
construida por Daniel Denison, y sus colaboradores en el afilo 2006. Luego fue
adaptado a nivel local y en el 2014 fue validado por Estaban y Acufia. Su aplicacion

es de instrucciones sencillas y de facil entendimiento para el evaluado.
Consigna de aplicacion:

Se le ha alcanzado un documento con 60 preguntas para que las responda
en un tiempo aproximado de 20 minutos. No es un tiempo fijo, pero es el promedio
que suele utilizar la mayoria de la gente. No existen contestaciones malas ni
buenos, sin embargo, procure responder con la mayor sinceridad posible, lo cual se

le agradecera.

Lea cuidadosamente cada una de las interrogantes y elija aquella alternativa
gue, segun su experiencia, modo de pensar o sentir, considere que mas se

acomoda a usted.
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Calificacion e interpretacion

Para la calificacion lo primero que se debe realizar es la verificacion si las
pruebas han sido contestadas de modo completo. Luego se suman las puntuaciones
parciales obtenidas por cada factor y luego se hace la suma total por cada

dimension; finalmente se suman los totales de las dimensiones.
Propiedades psicométricas originales

El instrumento esta organizado en 12 subescalas o indices que integran 4
dimensiones o rasgos culturales, con alternativas tipo Likert. Para la validacion se
utilizé el analisis factorial, obteniéndose mediante las pruebas de medida de Kaiser
— Meyer - Olkin de adecuaciéon KMO = 0.524 y de esfericidad de Bartlett=0,000 lo
que permitié determinar 60 indicadores y 4 dimensiones; con ello, se demostré que

la escala tiene una adecuada estructura.
Propiedades psicométricas peruanas

Para poder validarla para el Peru se realiz6 un procedimiento piloto con 100
empleados de una empresa de Lima Metropolitana, y mediante el Alpha de
Cronbach, se calcul6 su consistencia interna para determinar su confiabilidad. Los
resultados indicaron, una consistencia interna apropiada para la escala de medicién.
Con un Alpha de Cronbach de 0.938, el cuestionario resulta un instrumento de alto

y significativo nivel de confiabilidad para ser aplicado en el Pera.

3.5 Procedimientos

Se brind6 informacion a la entidad de donde se extrajo la muestra para la
investigacion, con el fin de solicitarle autorizacion de acceso a sus colaboradores
para que participen del estudio. Luego de haber conseguido la autorizacion
correspondiente, se coordind los detalles para la aplicacion de los instrumentos, en
fechas y horarios que no interrumpieron las jornadas laborales de los participantes.
Los cuestionarios se aplicaron individual y grupalmente, ofreciendo antes las

instrucciones generales y garantizarles a los miembros de la muestra la
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confidencialidad y privacidad de su participacion, asi como, explicarles la finalidad

del estudio.

3.6 Método de analisis de datos

Para determinar la correlacién de las variables se trabajé con estadistica
inferencial. En cuanto a la tabulacion de los resultados se utilizo el Excel y para
exportar los datos, obtener tablas, andlisis de las dimensiones y demas resultados
vinculados a los objetivos planteados se utilizé el programa SSPS 25. Con este
mismo programa se obtuvo el coeficiente de alfa de Cronbach, de donde se
determind la confiabilidad de los instrumentos, del mismo modo, se obtuvieron los

resultados descriptivos, confirmatorios y exploratorios de la muestra.

Con el propésito de brindarle mayor consistencia estadistica a la correlacion
de las variables se efectud la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (Mendes y
Pala, 2003) con resultados estadisticos no paramétricos, asimismo, se aplico el

factor de correlacion Rho de Spearman.

Asimismo, se efectlo un analisis con base a la estadistica descriptiva, con la
finalidad de establecer los niveles de engagement y de cultura organizacional donde

se incluyen frecuencias y porcentajes.

Finalmente, para los objetivos comparativos del Engagement y de la cultura
organizacional en funcion del sexo en los trabajadores de un Call center a través se

utilizé la prueba U Mann Whitney.

3.7Aspectos éticos

Ante todo, se buscO proteger el fuero personal de cada uno de los
colaboradores voluntarios del proceso de estudio. Para ello, se les inform6 con
anticipacion el valor cientifico del trabajo, el compromiso de mantener en reserva su
participacion, hacerles firmar el consentimiento informado y haberles brindado un

trato igualitario, sin distincion.

De otro lado, y siguiendo los principios éticos de la universidad, durante el

proceso de investigacion se respeto la propiedad intelectual y autoria de las fuentes
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y documentos bibliograficos consultados, por ello, habiendo honrado el compromiso
de citar adecuadamente a los autores a fin de obstaculizar la presencia de plagio;
asimismo, se solicit6 a las instancias correspondientes el uso de ambas escalas de
medicion , obteniendo la conformidad en los dos casos (Universidad César Vallejo,
2017).

Se tomo en consideracion lo establecido por el colegio de psicélogos del
Perd, que los miembros de la muestra deben actuar voluntariamente y de autorizar
su participacion, por lo que se le hace necesario, para refrendar este propoésito, que
lean y firmen los alcances del consentimiento informado o asentimiento informado,
segun sea el caso. Tampoco practicar publicidad engafiosa ofreciendo beneficios
que no se pueden ni deben otorgar (ElI Colegio de Psicélogos del Pera [CPsP],
2017). En relacién a ello, las citas se realizaron tomando en consideracion las

normas APA séptima edicion.

También, se consideraron los principios de Helsinki, de comprender el
contexto en que se producen las investigaciones relacionadas a la salud humana y
de sus consecuencias. Por consiguiente, en las investigaciones se debe valorar
principalmente la vida y los valores éticos y morales relacionados a la proteccién de

la persona sobre todas las cosas (Asociacion Médica Mundial, Helsinki, 2013).

Por ultimo, fue menester responder a los principios bioéticos implicitos en
esta investigacién, como acatar que las personas son autbnomas para decidir su
participacion, haber desarrollado honorablemente las actividades dirigidas durante
el estudio, y en la condicién de profesional de la salud haber cuidado la integridad
de las personas, haciendo buen uso de la ética y moral (Goémez-Lobo, 2009)
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IV.RESULTADOS

Tabla 1
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk
Variables N Estadistico p
Engagement 80 919 .000
Vigor 80 .900 .000
Dedicacion 80 .850 .000
Absorcion 80 .960 .013
Cultura organizacional 80 .888 .000
Toma de decision 80 .868 .000
Trabajo en equipo 80 .880 .000
Desarrollo de capacidades 80 .898 .000
Valores 80 .895 .000
Acuerdos 80 .874 .000
Coordinacion e integracién 80 918 .000
Orientacion al cambio 80 .918 .000
Orientacion al cliente 80 .928 .000
Aprendizaje organizativo 80 .902 .000
Direccidn y propositos estratégicos 80 .896 .000
Metas y objetivos 80 .881 .000
Visién 80 .884 .000

Nota: n: muestra; p: nivel de significancia

En la tabla 1, mediante el estadistico Shapiro Wilk se observa que los

valores de las variables engagement y cultura organizacional y sus respectivas

dimensiones no presentan distribucion normal (p<.05), por ello se decidi6 el uso de

estadisticos no paramétricos.
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Tabla 2

Correlacion entre engagement y cultura organizacional

Cultura organizacional

I's .000
Engagement
P .999
TE .000
N 80

Nota: rs: Rho de Spearman, p; significancia, re; Tamafio del efecto

En la tabla 2, mediante el estadistico Spearman de correlacion se evidencia
gue no existe relacidon entre las variables en estudio, esto quiere decir que no existe
correlacion entre el engagement y cultura organizacional, por lo que se rechaza la

hipétesis de estudio.
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Tabla 3
Correlacion entre engagement y dimensiones de cultura organizacional
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12
I's .044 -035 -089 .058 -074 -0.011 -0.075 -0.118  -0.045 -0.013 0.003  -0.154
Engagement P 697 756 431 609 512 922 507 297 692 908 976 173
TE 19 12 79 .33 .54 12 .56 .13 .20 .16 .09 .23
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Nota: rs: Rho de Spearman, significancia TE: Tamafio del efecto, D1=Toma de decisién, D2=trabajo en equipo, D3= desarrollo de capacidades,

D4=valores, D5=acuerdos, D6=coordinacién e integracién, D7=orientacién al cambio, D8=orientacion al cliente, D9=aprendizaje organizativo,

D10=direccion y propésitos estratégicos, D11=metas y objetivos, D12=visién.

En la tabla 3, a través del coeficiente de correlacion de Spearman, se evidencia que no existe relacion entre la

variable engagement con las 12 dimensiones de la variable cultura organizacional (p >.05
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Tabla 4

Correlacion entre cultura organizacional y dimensiones de engagement

D1 D2 D3
e -0.051 -0.058 0.109
Cultura =) 0.651 0.609 0.336
orgamzamonal
TE 026 .033 .020
N 80 80 80

Nota: rs: Rho de Spearman, p: significancia TE: Tamafio del efecto, D1=Vigor, D2=Dedicacion,
D3=Absorcion

En la tabla 4, a través del estadistico de correlacion Spearman, se evidencia
gue no existe relacién entre la variable cultura organizacional no se relaciona con

las dimensiones de la variable engagement (p >.05).
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Tabla b

Niveles de la variable engagement

Niveles Engagement

f %
Alto 31 38.8
Medio 30 37.5
Bajo 19 23.8
Total 80 100.0

Nota: f: frecuencia, %: porcentaje

En la tabla 5, se presenta la variable engagement con sus respectivos

niveles, se logra observar que el 38.8 %, presentan un nivel alto, seguido de nivel

medio con el 37.5%, asimismo el nivel bajo representa el 23.8%,
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Tabla 6

Niveles de la variable cultura organizacional

Niveles Cultura organizacional

F %
Alto 21 26.3
Medio 43 53.8
Bajo 16 20.0
Total 80 100

Nota: f: frecuencia, %: porcentaje

En la tabla 6, se aprecia la variable cultura organizacional representada por
niveles, predominando el nivel medio con el 53.8%, seguido del nivel alto con el

26.3%, finalmente el nivel bajo obtiene el 20 %.
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Tabla 7

Comparacion de la variable engagement en funcion del sexo

Rango

Variable/ Sexo N .
promedio

U p

Masculino 163.500
Engagement 5 35.70 633

Femenino 75 40.82

Nota: n: U: U de Mann Whitney, p: significancia, n: muestra

En la tabla 7, se presentan los resultados del andlisis de comparacion de
engagement en funcién del sexo en los trabajadores de un call center a través de
la prueba U de Mann Whitney, al respecto, no existen diferencias significativas,
(p=.633).
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Tabla 8

Comparacion de la variable cultura organizacional en funcion del sexo

Variable Sexo N Rangq U p
promedio
Cultura Masculino 5 57 99 125.500 210

Organizacional
Femenino 75 41.34

Nota: n: muestra U: U de Mann Whitney, p: significancia,

En la tabla 8, se presentan los resultados del analisis de comparacion de la
cultura organizacional en funcion del sexo en los trabajadores de un Call center a
través de la prueba U Mann Whitney, al respecto, no se encontraron diferencias

significativas, el nivel de significancia de (p=.210).
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V.DISCUSION

Segun los objetivos planteados en esta investigacion, en primer lugar, se
discutié el objetivo principal, y luego los objetivos especificos de acuerdo al
siguiente detalle:

En el objetivo principal, se planted determinar la relacion, entre engagement
y la cultura organizacional en colaboradores de un Call center del distrito de
Bellavista, Callao, 2022, y los resultados permitieron determinar mediante el
estadistico Rho de Spearman que no existe correlacidon entre las variables
engagement y cultura organizacional, por lo que se rechaza la hipétesis de estudio.
Estos alcances son contradictorios a los hallados por Adco (2021) en un estudio
donde se plante6 conocer la relacion entre el engagement y la cultura la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno 2018, en sus colaboradores
administrativos, con una muestra de 184 de ellos, con una metodologia cuantitativo,
método descriptivo — correlacional, donde se aplicaron dos instrumentos: la escala
UWES vy el Denison DOCS, para medir engagement y cultura organizacional,
respectivamente; y, cuyos resultados determinaron que existe (r=0.873) una alta
correlacion relacion entre el engagement y la cultura la Universidad Nacional del
Altiplano en sus colaboradores administrativos.

También es discrepante con los encontrados por Morales (2019) en un
estudio donde se propuso determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP
SALUDPOL, Pueblo Libre. Se aplic6 un método no experimental, transversal,
descriptivo correlacional, cuantitativo e hipotético deductivo. Para medir las
variables se aplicaron dos instrumentos: Denison Organizacional Culture Survey
(DOCS), y la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) a una poblacion de 50
trabajadores. Los resultados determinaron que existe una correlacién positiva débil
entre la cultura organizacional y el engagement en los trabajadores, con un valor
r=0,428 obtenido mediante el estadistico Pearson.

Lo mismo sucede con lo comprobado por Luna Victoriay Mio (2017) en su
estudio donde se plantearon como objetivo determinar la relacion entre cultura
organizacional y el engagement en trabajadores de una compafia del sector

industrial agrario del norte del Perd; en un estudio no experimental transeccional,
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correlacional — causal unidireccional; con una poblacion integrada por 154
trabajadores, a quienes se le aplicé dos instrumentos: uno para medir Cultura
Organizacional y el otro para medir Engagement (UWES) ambos validados
psicométricamente para ser aplicados en Lambayeque. A través de los resultados
se pudo comprobar que existe relacion entre ambas variables.

En consecuencia, se puede sostener, que los resultados de los trabajos de
investigacion de Adco (2021), Morales (2019) y de Luna Victoria y Mio (2017) con
respecto a la al objetivo principal, son contradictorios, y, por tanto, se puede
concluir, que, a diferencia de las investigaciones citadas, en la presente
investigacion no existe correlacion entre las variables. Estas divergencias son
explicadas desde el planteamiento de Salgado y Peiro (2008) y (Rubén, 2008),
quienes establecen que el engagement laboral, esta caracterizado por el alto nivel
de atencién y entrega permanente del trabajador hacia sus funciones habituales;
donde la dedicacion se relaciona con el entusiasmo que experimenta, al trabajar
donde trabaja; el alto nivel de atencion se relaciona con la pasion que le hace
parecer que el tiempo pasa inadvertidamente; ademas, esta asociado a aquellas
experiencias laborales agradables que posee el trabajador y hace que se involucre
positivamente con la organizacion. Esto es altamente probable que se produzca
cuando el empleado se siente o percibe alineado a la cultura de la organizacion,
por lo tanto, cuando no hay este alineamiento simplemente no se produce ningun
tipo de relacion entre estas dos variables.

En relacion al primer objetivo especifico, se tuvo como finalidad Identificar la
relacion entre engagement y las dimensiones de cultura organizacional en
colaboradores de un Call center del distrito de Bellavista; donde mediante el anélisis
estadistico se encontré una que no hay relacion entre la variable engagement con
las dimensiones de la variable cultura organizacional (p >.05). Estos alcances
concuerdan de cierto modo con lo hallado por Luna Victoria y Mio (2017) en su
estudio donde se plantearon como objetivo determinar la relacién entre cultura
organizacional y el engagement en trabajadores de una compafiia del sector
industrial agrario del norte del Peru, donde los resultados determinaron que el factor
valores y la dimension dedicacion no guardan relacion; lo mismo sucede entre el

factor normas y las todas dimensiones del engagement, el factor simbolos y la

32



dimensién dedicacion, como tampoco se encontro relacion entre el factor filosofia
cultural y la dimension dedicacion.

Sin embargo, son disimiles a los obtenidos por Morales (2019) en su
investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacidn entre la cultura organizacional
y el engagement en los trabajadores del Fondo de Aseguramiento en Salud de la
PNP SALUDPOL, Pueblo Libre; donde sus resultados permitieron determinar que
existe una relacidon basica de los valores y demas atributos de la cultura
organizacional de SALUDPOL con el engagement de los trabajadores.

En conclusién, la investigacion realizada por Luna Victoria y Mio (2017)
presenta similitudes a la presente investigacion, con respecto al primer objetivo, vy,
por tanto, se puede establecer que, en el presente estudio, no existe correlacion
estadistica entre engagement y las dimensiones de cultura organizacional en
colaboradores de un call center del distrito de Bellavista. Estas evidencias son
planteadas por Denison, quien formula una diferencia entre empresas que obtienen
alto y bajo rendimiento laboral, basada en el comportamiento de las cuatro
dimensiones establecidas en su modelo de cultura organizacional. Existen un buen
ndmero de investigaciones que han coincidido en encontrar que existe entre dichas
dimensiones (Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad y Mision) y las medidas de
desemperiio (Gomez y Ricardo, 2012), es decir, que va existir relacién en la medida
gue las dimensiones de la cultura sean fuertes. De otro lado, cabe destacar que la
investigaciéon desarrollada por Morales (2019), presentd discrepancias con el
presente estudio, ya que determind correlacion entre ambas variables.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se plante6 establecer la
relacion entre cultura organizacional y las dimensiones engagement en
colaboradores de un call center del distrito de Bellavista. A través de los resultados
se determind que la variable cultura organizacional no se relaciona con las
dimensiones de la variable engagement (p >.05). Estos alcances son discrepantes
a los obtenidos por Vargas (2018) quien realizé una investigacién donde se propuso
encontrar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso del personal
de la sede de Juliaca de la universidad Union; con un método cuantitativo, no
experimental, descriptivo, correlacional y transeccional; y, una muestra de 202
colaboradores; que utilizé como instrumentos para medir las variables: el

cuestionario de Denison Organizational Culture Survey (DOCS) y el de Utrecht
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Work Engagement Scale; donde los resultados permitieron determinar que existe
una correlacion significativa entre las dimensiones del Engagement y la cultura
organizacional regular de la universidad estudiada.

En conclusion, los alcances del estudio realizado por Vargas (2018) no
guardan relacion con los resultados del segundo objetivo especifico de la presente
investigacion. Por tanto, se pudo evidenciar que a diferencia de la citada
investigacion el presente estudio no encontré correlacion entre cultura
organizacional y las dimensiones engagement en colaboradores de un call center
del distrito de Bellavista.

En relacion al tercer objetivo especifico, se planted describir los niveles del
engagement en colaboradores de un call center del distrito de Bellavista. Mediante
los resultados se encontro que el 38.8 %, presenta un nivel alto, un 37.5% presenta
nivel medio, mientras el 23.8% un nivel bajo. Los alcances de este objetivo se
pueden contrastar con los obtenidos por Maldonado (2020) en su estudio tuvo por
propésito describir el engagement de los empleados de una compafia de ventas
corporativas de telecomunicaciones. Se utilizO6 un método no experimental,
cuantitativo, descriptivo y asociativo comparativo. La muestra estuvo compuesta
por 112 trabajadores. Para la medicion de variable en estudio se aplicé el UWES,
validado en Peru (Céardenas, 2016); cuyos resultados indicaron que el nivel
engagement de los trabajadores es principalmente promedio, mientras, que la
dimension Vigor es la de mayor presencia.

También con lo hallado por Angulo (2017) en su investigacién donde se
planteé identificar la influencia de la cultura organizacional en el compromiso laboral
del personal de una clinica privada de Lima, con un método cuantitativo, no
experimental y transversal. La poblacién fue de 190 profesionales de la salud, de
los cuales se eligieron 88 para la muestra. Como medio de recoleccion de datos se
aplicaron la técnica de la encuesta y dos instrumentos: para medir cultura
organizacional el cuestionario de Denison y el de Meyer y Allen para medir
compromiso; donde los resultados permitieron comprobar que el 53,41% de los
profesionales de salud que el 52,27% del personal de la salud se encuentran en un
nivel promedio, el 42,05% en un nivel bajo y el 5,68% un nivel alto de compromiso.

Asimismo, con lo encontrado por Vargas (2018) quien realiz6 una

investigacién donde busc6 encontrar la relacion entre la cultura organizacional y el
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compromiso del personal de la sede de Juliaca de la universidad Unién; con un
método cuantitativo, no experimental, descriptivo, correlacional y transeccional; y,
una muestra de 202 colaboradores. Los instrumentos para medir las variables del
estudio fueron: el cuestionario de Denison Organizational Culture Survey (DOCS)
y el de Utrecht Work Engagement Scale; donde pudo determinar que existe un alto
nivel de compromiso laboral, entre los trabajadores de la organizacion universitaria.

En conclusion, los alcances de los estudios llevados a cabo por Maldonado
(2020), Angulo (2017) y Vargas (2018) se han podido contrastar con los resultados
obtenidos en la presente investigacion, por lo que se pudo concluir en el caso del
presente estudio que, la mayoria de los trabajadores presenta un nivel de
engagement alto, lo que significa que se encuentran motivados y comprometidos
con la organizacion a la que pertenecen.

El cuarto objetivo, buscd describir los niveles cultura organizacional en
colaboradores de un Call center del distrito de Bellavista. Los resultados permitieron
conocer que, el 53.8% presenta un nivel medio, un 26.3% nivel alto, y el 20% obtuvo
un nivel bajo. Lo hallado en este objetivo, se puede contrastar con lo encontrado
Vargas (2018) quien realiz6 una investigacion donde buscé encontrar la relacion
entre la cultura organizacional y el compromiso del personal de la sede de Juliaca
de la universidad Union; con un método cuantitativo, no experimental, descriptivo,
correlacional y transeccional; y, una muestra de 202 colaboradores, y cuyos
instrumentos para medir las variables fueron: el cuestionario de Denison
Organizational Culture Survey (DOCS) y el de Utrecht Work Engagement Scale;
donde se pudo determinar un alto nivel de cultura organizacional entre los
empleados de la organizacién universitaria.

De igual modo, se puede contrastar con los resultados alcanzados por
Angulo (2017) en su investigacion se plante6 identificar la influencia de la cultura
organizacional en el compromiso laboral del personal de una clinica privada de
Lima, con un método cuantitativo, no experimental y transversal. La poblacion fue
de 190 profesionales de la salud, de los cuales se eligieron 88 para la muestra.
Como medio de recoleccion de datos se aplicaron la técnica de la encuesta y dos
instrumentos: para medir cultura organizacional el cuestionario de Denison y el de
Meyer y Allen para medir compromiso. Por medio de los resultados se pudo

comprobar que el 53,41% de los profesionales de salud estima que la cultura de la
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institucion requiere atencién, el 40,91% que existe espacio y posibilidades para
fortalecer la cultura, mientras que el 5,68% valor6 vulnerable.

En conclusion, los estudios realizados por Vargas (2018) y Angulo (2017) se
contrastaron con la presente investigacion, entonces, se pudo encontrar que la
cultura organizacional de la empresa, la mayoria de sus empleados la percibe como
regular, lo que significa que la organizacion en estudio tiene que implementar
estrategias para adecuarse a las necesidades culturales de sus empleados, en
favor de conseguir un mejor y mayor alineamiento entre los trabajadores y la
organizacion.

En relacion al quinto objetivo especifico, se plante6 comparar engagement
en colaboradores de un call center del distrito de Bellavista, segin el sexo.
Mediante los resultados se encontré que, en la comparacion de engagement en
funcion del sexo en los trabajadores de un call center a través de la prueba U de
Mann Whitney, se pudo determinar que no existen diferencias significativas,
(p=.633).

En conclusion, los alcances de este objetivo especifico permitieron
determinar que no existen diferencias considerables entre trabajadores y
trabajadores del Call center en relacion al engagement. Esto quiere decir, que
trabajadores de ambos sexos estan igualmente motivados y comprometidos con la
organizacion,

El sexto objetivo, buscd comparar la cultura organizacional en colaboradores
de un call center del distrito de Bellavista, segun el sexo. Los resultados permitieron
conocer que, la comparacién de la cultura organizacional en funcion del sexo en los
trabajadores de un call center a través de la prueba U Mann Whitney, se pudo
determinar que no existen diferencias significativas, donde el nivel de significancia
es de (p=.210).

En conclusion, los alcances de este objetivo especifico permitieron
determinar que no existen diferencias considerables entre trabajadores y
trabajadores del Call center en relacién a la cultura organizacional. Esto quiere
decir, que trabajadores de ambos sexos estan igualmente alineados a la cultura de
la organizacion.

Por lo antes expuesto, esta investigacion determind que, entre engagement

y cultura organizacional en colaboradores de un call center del distrito de Bellavista,
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Callao 2022, no existe ningun tipo de correlacion. Esto quiere decir que el
engagement no incide en la cultura organizacional, ni tampoco la cultura
organizacional en el engagement de los trabajadores de la empresa. Lo mismo
sucede entre las dimensiones del engagement y la cultura organizacional, y, las
dimensiones de la cultura organizacional con el engagement.

El engagement y la cultura organizacional independientemente si guardan
correlacion o no, son dos variables fundamentales en el comportamiento
organizacional de las empresas en general, ya sean éstas publicas o privadas; de
alli la necesidad de estudiarlas a profundidad. Es importante medir o identificar el
nivel de engagement laboral, porque permite saber cudl es el tipo de compromiso,
motivacion y esfuerzo que emplean tanto individual y colectivamente los
trabajadores; conocer claramente este importante aspecto, permite identificar
también las causas o razones objetivas del desempefo de la fuerza laboral y de
acuerdo a ello poder disefiar medidas de mejora, desde las raices mas profundas
del problema. Desarrollar estas medidas de cambio involucra ajustar muchos de los
procesos de recursos humanos, empezando por el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, pasando por el disefio de puestos, los planes de carrera y
los programas de capacitacion y desarrollo de personal, asimismo, implica revisar
las condiciones generales de trabajo y el clima organizacional, entre otros aspectos.
Sin duda, todos estos aspectos de la gestion de personal influyen directamente en
el nivel de satisfaccion y bienestar laboral de los empleados de cualquier compafiia.

En relacion a la cultura de la organizacién es una variable clave que se debe
considerar también desde el ingreso del personal, debido a que un trabajador que
no esta alineado o simplemente no esta de acuerdo con los valores, creencias y
principios fundamentales con que se rige la organizacion, dificilmente se adecue
con el tiempo, esto es bastante improbable que ocurra. Pero si, por el contrario, se
prevé esta situacion y desde el proceso de reclutamiento y seleccion ya se tiene
disefiado un sistema de evaluaciéon que permita identificar claramente si las
cualidades y caracteristicas personales de los candidatos a puestos de trabajo, se
encuentran sintonizados con la cultura de la organizacion, se pueden evitar
problemas tan comunes y arraigados, como son: el ausentismo laboral y los altos

indices de rotacién de personal, lo cual genera un gran impacto negativo en la
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estabilidad econdmica y en la productividad de las organizaciones, y por supuesto
en la estabilidad emocional de los trabajadores que fueron mal seleccionados.

En cuanto, si existe una correlacion entre el engagement y la cultura
organizacional, en realidad dependerda mucho de cada empresa en particular,
debido a la forma como se gestionen estas dos variables o se dejen de gestionar.
Si en una determinada compafiia sus lideres le dan importancia a vincular estas
dos variables para buscar que conseguir grandes objetivos, mediante la ejecucion
de planes y programas en materia de recursos humanos; planes que deberan ser
concebidos como resultado de estudios que permitan caracterizar una realidad que
muchas veces aparece oculta; entonces se podra decir que si guardan relacion
estas dos variables.

Finalmente, cabe destacar que hubo ciertas limitaciones durante el proceso
de investigacion. Las principales dificultades se presentaron durante la revision
bibliografica de las variables descritas, ya que existen pocas investigaciones
nacionales e internacionales que agrupen ambas variables; sin embargo, las
investigaciones de las variables descritas de manera individual, si se pudieron

encontrar algunas.
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VI.CONCLUSIONES

. En primer lugar, a través Rho de Spearman, se pudo encontrar que no existe
correlacion entre las variables engagement y cultura organizacional.

. A su vez, se pudo hallar que no existe correlacion entre la variable engagement
con las dimensiones de la variable cultura organizacional (p >.05).

. Del mismo modo, se determiné que la variable cultura organizacional no se
relaciona con las dimensiones de la variable engagement (p >.05).

. Asimismo, se determiné que el 38.8 %, de los empleados del Call Center
presentd un nivel alto, un 37.5% presentd un nivel medio, mientras el 23.8% un
nivel bajo, en relacion al engagement laboral.

. De igual forma, se pudo conocer que, el 53.8% de los empleados del Call Center,
presento un nivel medio, un 26.3% nivel alto, y el 20% obtuvo un nivel bajo, en
relacion a la cultura organizacional.

. De otro lado, sobre la comparacién de engagement en funcién del sexo en los
trabajadores de un Call center a través de la prueba U de Mann Whitney, se pudo
determinar que no existen diferencias significativas, (p=.633).

. Por ultimo, en cuanto a la comparacion de la cultura organizacional en funcion
del sexo en los trabajadores de un Call center a través de la prueba U Mann
Whitney, se pudo determinar que no existen diferencias significativas, donde el

nivel de significancia es de (p=.210).
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VII.RECOMENDACIONES

1. Elaborar mas estudios de las variables que vienen generando un fuerte impacto
en el desenvolvimiento de las organizaciones y de sus trabajadores, de modo
tal, que también se puedan plantear medidas estratégicas para el mejoramiento
del comportamiento organizacional y la salud emocional de la fuerza laboral.

2. Elaborar un programa de actividades de capacitacion para dar a conocer la
realidad que plantea el estudio de estas variables, ya sea de manera relacional
o independiente, debido a las repercusiones que trae consigo en la vida de los
empleados y de sus organizaciones.

3. Fomentar el interés de estudiantes y profesionales de psicologia en profundizar
en el conocimiento sobre las dos variables de estudio, debido a la importancia
que tienen en el bienestar de los trabajadores en general, es decir de los
colaboradores de todo nivel jerarquico; y a la repercusion que tienen también en
el comportamiento organizacional de las empresas

4. Exhortar a las organizaciones publicas y privadas general a que realicen
mediciones periddicas de engagement y cultura organizacional entre sus
trabajadores, para que en funcién a los resultados elaboren estrategias a fin de
prevenir la salud emocional de los trabajadores y el mejor desempefio laboral.

5. Finalmente, se recomienda a la empresa Call Center sujeta a estudio, hacer uso
de los alcances y resultados de esta investigacion a fin de que pueda elaborar
medidas de corte individual y colectivo para que los niveles de engagement y de

cultura entre sus colaboradores sean los mas 6ptimos.
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Anexo 1:

Matriz de Consistencia Cuantitativa
TITULO DEL TRABAJO: Engagement y cultura organizacional en colaboradores de un Call center del distrito de Bellavista,

Callao 2022

ANEXOS

Autora: QUINTANA OTINIANO Socorro del Pilar

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E ITEMS METODOLOGIA
General General Variable 1: Engagement
Determinar la relacidn, entre | Existe correlacion directa y significativa Dimensiones items
engagement 'y la cultura | entre engagement y cultura Vigor Tipo:
organizacional en colaboradores | organizacional en colaboradores de un Absorcion Descriptivo-
de un Call center del distrito de | Call center del distrito de Bellavista, Dedicacién 17 correlacional.
Bellavista, Callao, 2022. Callao, 2022. . Disefio:
items :
No experimental
¢ Existe Especificos Especificas y transversal.
relacion entre
engagementy | 1. Identificar la relacion entre | H1. Existe correlacion directa vy POBLACION-
cultura engagement y las dimensiones | significativa entre engagement y las MUESTRA-
organizacional | de cultura organizacional en | dimensiones de cultura organizacional Variable 2: Cultura oraanizacional MUESTREO
en colaboradores de un Call center | en colaboradores de un Call center del : 9
colaboradores | del distrito de Bellavista distrito de Bellavista.
de un Call 2. Establecer la relacion entre N= 150
center del cultura organizacional y las Dimensiones items
distrito de dimensiones engagement en
Bellavista, colaboradores de un Call center n= 80
Callao, 20227 | del distrito de Bellavista.
3. Describir los niveles del | H2. Existe correlacion directa vy Toma de decisién
engagement en colaboradores de | significativa entre cultura Trabajo en equipo
un Call center del distrito de | organizacional y las dimensiones Desarrollo de Muestreo:
Bellavista. engagement en colaboradores de un capacidades 60 No probabilistico
4. Describir los niveles cultura | Call center del distrito de Bellavista. Valores ftems
organizacional en colaboradores Acuerdos
de un Call center del distrito de Coordinacion e
Bellavista. integracion
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5. Comparar engagement en
colaboradores de un Call center
del distrito de Bellavista, segin el
Sexo.

6. Comparar la cultura
organizacional en colaboradores
de un Call center del distrito de
Bellavista, segln el sexo.

H3. Existe diferencia significativa en el
engagement en los colaboradores,
segln el sexo; vy,

H4. Existe diferencia significativa en la
cultura organizacional en los
colaboradores, segun el sexo.

Orientacién al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje
organizativo
Direccidn y propésitos
estratégicos
Metas y objetivos
Vision

INSTRUMENTOS

Utrecht Work
(UWES-17)

INSTRUMENTO  1:
Engagement Scale
Schaufeli y Bekker (2003)

Tiene las siguientes propiedades psicométricas:
Ordinal

INSTRUMENTO 2: Escala de Cultura
Organizacional de Denison

Tiene las siguientes propiedades psicométricas:
Ordinal
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable engagement

Variable Definicion conceptual Deflnlc_lon Dimensiones items Esca.la. fje
Operacional medicién
Es wuna capacidad Vigor
vinculada al g 1,4,8,12,15,17
cumplimiento de las
funciones laborales Es una escala que
donde el empleado  sirve para medir el
despliega un elevado engagement laboral Dedicaci
. ; . edicacion
Engagement mve_l _,de vigor, med|an_te tres 2,5,7,10,13 _

dedicacion y  dimensiones y 10 Ordinal
absorcion, en favor de indicadores
su empresa. Es un (Schaufeli y Bakker, Absorcion
estado afectivo- 2003). 3,6,9,11,14,16

cognitivo duradero en
el tiempo (Schaufeli y
Bakker, 2003).
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Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional

. Definicion Definiciéon . . . Escala de
Variable . Dimensiones ltems L,
conceptual Operacional medicion
Esta formado :
or la filosofia Involucramiento
poria y Es una escala lal15
las méas o
: cuya finalidad es
arraigadas .
medir la cultura
costumbres y organizacional, a Consistenci 16 al 30
tradiciones, asi g . ’ onsistencia a
como. de los través del modelo
L DOCS en espafiol,
valores mas
importantes que comprende cuatro
Cultura o (04) dimensiones Adaptabilidad 31al 45 ordinal
organizacional le dan identidad y doce (12)
a una ) ]
L indicadores, asi
organizacion )
. como alternativas
determinada y la )
- de repuestas tipo
hace distinta a Likert. (Denison
las demas ' y 46 al 60.

organizaciones
(Denison, 1989).

Neale, 1994). Misién
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)
Schaufeli y Bekker (2003)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor,
lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido
asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en
cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca Algunas veces Regularmente  Bastante veces Casi siempre  Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna  Pocas veces Una vez al Pocasvecesal ~ Unavezpor Pocas veces Todos
vez al afio mes 0 menos mes por semana los dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado y prop6sito (DE1)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (V15)
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (\V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion
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Escala de Cultura Organizacional de Denison
Denison y colaboradores (2006)

El proposito de este cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan mejorar
la cultura organizacional del departamento de su empresa.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que
este estudio es confidencial y anénimo. La informacién recolectada no sera analizada de forma
individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.

A continuacidn, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del
lal5
de acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo

(3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacién

3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo

5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algun grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

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

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion
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C. Desarrollo de capacidades

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

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del
grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros

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

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

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de préacticas distintivas

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

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

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

E. Acuerdos

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

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas
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F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

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

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

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

H. Orientacion al cliente

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

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos
y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes 40. Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes
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I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42. La innovacién es algo que fomenta la empresa 43.
Muchas ideas «se pierden por el camino

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda»

J. Direccion y propositos estratégicos

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

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

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

49. Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al
futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

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

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

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

56. Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a
menudo nuestra visién a largo plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

Por su colaboracién, muchas gracias.
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Consentimiento Informado:

El propésito de este estudio es determinar si existe relacion entre el Engagement laboral
y Engagement y cultura organizacional en colaboradores de un call center del distrito de
Bellavista, Callao 2022. Todos los participantes completaran un cuestionario
demogréafico y se les realizardn preguntas de dos instrumentos relacionados al
Engagement laboral y la Cultura organizacional. Su participacion en el estudio se dara
en un solo momento y es VOLUNTARIA, nadie puede obligarlo a participar si no lo
desea.

Debe también saber que toda la informacion que brinde sera guardada
CONFIDENCIALMENTE, es decir, solo sera conocida por las personas autorizadas que
trabajan en este estudio y por nadie mas. Si acepta participar en el estudio y firma este
consentimiento sucedera lo siguiente:

- Para el propésito de esta investigacion, todas las preguntas se le estan realizando de
manera virtual para que pueda ser autoadministrada.

- Le aseguramos que la informacion que proporcione se guardard con la mayor
confidencialidad posible.

- Usted puede decidir no participar en este estudio.
- No habra una compensacién econémica por su participacion en el estudio.

- La participacién en este estudio en cualquiera de los test realizados no implica algun
costo para Ud.

- Su nombre no va a ser utilizado en ningun reporte o publicacién que resulte de este
estudio.

En el caso de cualquier consulta relacionada al estudio y su participacion, puede
contactar al investigador principal del estudio que pertenece a la UCV, a la estudiante
Socorro del Pilar Quintana Otiniano al correo electrénico sdquintana@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 4: Ficha sociodemografica
Edad:

20 a 30 afos
Sexo:

- Masculino

- Femenino
Cargo:

- Asesor de ventas
- Otros

Estado civil
-Soltera(S)
-Casada (C)
-Viuda (V)
-Divorciada (D)

-Conviviente (Co)
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Variables sociodemograficas

Estado
N° | Edad Sexo Cargo civil
1 23 | F A. V. S
2 24 | F A V. S
3 25 | F A. V. S
4 22 | F A. V. S
5 22 | F A V. S
6 24 | F A. V. S
7 23 | F A V. S
8 24 | F A. V. S
9 29 | F A V. C
10 28 | F A V. C
11 26 | F A. V. S
12 27 | F A V. S
13 25 | F A. V. S
14 26 | F A V. S
15 27 | F A. V. S
16 23 | F A. V. S
17 25| M A V. S
18 24 | M A. V. S
19 23| M A V. S
20 22 | F A. V. S
21 24 | F A.V. S
22 25 | F A.V. S
23 27 | F A. V. S
24 28 | F A.V. S
25 26 | F A V. S
26 23 | F A.V. S
27 27 | F A. V. S
28 26 | F A V. S
29 25 | F A.V. S
30 22 | F A. V. S
31 25| M A.V. S
32 24 | M A.V. S
33 29 | F A.V. C
34 28 | F A.V. S
35 23 | F A.V. S
36 25 | F A.V. S
37 26 | F A.V. S
38 27 | F A.V. S
39 24 | F A.V. S
40 25 | F A.V. S
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LEYENDA

SEXO MACULINO (M) FEMENINO (F)
CARGO ASESOR DE VENTAS (A.V.)
ESTADO CIVIL SOLTERA(S) CASADA (C) VIUDA (V) DIVORCIADA (D) CONVIVIENTE (CO)
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Anexo 5: Carta de solicitud de autorizaciéon de uso del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Fortalecimiento de ila Soberania Nacional”

CARTA N°0767- 2022/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

los Olivos 8de Julio de 2022

Autor:

Wilmar schaufeli y Arnold Bakker

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la Sra.
Quintana Otiniano Socorro del Pilar , con DNI 05351464 estudiante del dltimo afio de la Escuela
de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cddigo de matricula N° 7002844190, quien
realizara su trabajo de investigacién para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado:
Engagement y cultura organizacional en colaboradores de un call center del distrito de
bellavista, callao 2022, este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizara una investigacion con el uso del instrumento (UWES), a través de la
validez, la confiabilidad, anélisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para sélo fines académicos, y asi prosiga
mn el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia |la ocasion para renovarle los sentimientos de mi

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 6: Carta de solicitud de autorizacion de empresa

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Los Olivas, 8 de Julio de 2022

CARTA INV.N"0768-2022/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sres.

TELEATENTO DEL PERU 5.A.C.
AV, LA MOLINA NRO. 190 ASC. SANTA ANITA BAJA

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacidn para la Sra. Socorro del Pilar Quintana Otinfano con DNI N°(5351464 estudiante de
la carrera de psicologia, con codigo de matricula N® 7002844190 quien desea realizar su trabajo
de investigacidn para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: "Engagement y cultura
organizacional en colaboradores de un call center del distrito de bellavista, callao 2022" Este
trabajo de investigacian tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una
investigacian.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para solo fines académicos, y asi prosiga
mn el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracidn y estima personal.

Arentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte
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Anexo 7

Proceso de validacion de instrumentos de mediciéon

Instrumento 1 Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Relacion de jueces

N° | Nombres y apellidos Especialidad Afios de experiencia
1 | Luis Eduardo Allan Psic6logo clinico 30 afios
Izquierdo /organizacional
2 | Luis Santiago Espinoza Psicologo clinico 25 afios
Paul /organizacional
3 | Javier Eduardo Herrera Psicélogo 30 anos
Gamarra organizacional

Evidencias de validez basadas en el contenido de la escala Engagement en el
Trabajo por medio del coeficiente V de Aiken

Juez 1 Juez 2 Juez3 | M | DE | VDE | INTERPRETACI

ite E AIKEN ON

m

RIC|C|R|C|C|R|C]|C

1 [3/3[3|3[3[3[3/3|3| 3 [000| 1.00 VALIDADO
2 |3/3[3|3[/3[3[3[3(|3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
3 |3/3[{3[3/3[3|3[3[3] 3 (000]| 1.00 VALIDADO
4 |3/3[3[3/3|3[3[3[3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
5 |3/3[3[3/3[3|3[/3[3| 3 (000]| 1.00 VALIDADO
6 |[3/3[3|3[/3[3[/3[3|3| 3 [000]| 1.00 VALIDADO
7 |3/3[3|3[3[3|/3[3(3| 3 (000]| 1.00 VALIDADO
8 |[3/3[3[3|/3[3|3[3[3| 3 (000]| 1.00 VALIDADO
9 [3/3[3[3/3[3|3/3[3] 3 |000]| 1.00 VALIDADO
10 |33 3(3(3|3[3|/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
11 |3[3|3 (33 |3[3[/3|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
12 |33 333 |3[3/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
13 |3({3|3(3[3|3[3/3|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
14 |3[3|3 (33 |3[3[/3|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
15 33| 333 |3[3[/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
16 |3[/3|3[3[3|3[3[/3[3] 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
17 |33 333 |3[3|/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO

Interpretacion

De acuerdo a los criterios de calificacion de relevancia, coherencia y claridad, y

las puntuaciones establecidas por los jueces, los items analizados poseen
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excelente validez. Esto se explica debido a que los jueces estimaron otorgarle a
cada uno de los 17 items del instrumento de medicion, la calificacion més alta de
las cuatro probables; con lo que la V de Aiken obtuvo un porcentaje de mas de

80%, porcentaje minimo considerado para la validacién de contenido.

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE ENGAGEMENT
LABORAL

Estimado experto: Luis Eduardo Allan lzquierdo

Reciba mi més cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir
el engagement laboral. En ese sentido, solicitd pueda evaluar los 17 items en tres
criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria
me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

l. Datos Generales

Género: Varén | Mujer |

Grado académico: Bachiller \ Magister Titulado Doctor
Afos de experiencia

profesional: 2 a 4 afos 5a 10 afos 10 afios a mas
(desde el egreso)

Areas de experiencia Clinica Educativa Social

profesional

Organizacional

Otro: Docente en ciencia de la empresa

Tiempo de experiencia
profesional en el &rea

2 a4 afios

5 a 10 afios

10 afios a mas

Il.  Breve explicacion del constructo

Schaufeli et al. (2001) afirman que, el engagement es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.
Mas que un estado especifico y momentaneo, el engagement se refiere a un estado
afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto,
evento, individuo o conducta en particular. El vigor se caracteriza por una gran voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se
refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de
entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcion se caracteriza por estar
totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo
pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.

I11.  INTRUMENTO A VALIDAR

62



Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta
el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca Algunas veces Regularmente  Bastante veces Casi siempre  Siempre

0 1 2 3 4 5 6
Ninguna  Pocas veces Una vez al Pocas vecesal ~ Unavezpor Pocas veces Todos
vez al afio mes 0 menos mes por semana los dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
2. Mi trabajo esté lleno de significado y proposito (DE1)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)
14, Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (\V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion

V. Criterios de Calificacion
63



a. Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para

evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

b. Coherencia

El grado en que el item guarda relacién con la dimension que esta midiendo. Su

calificacion variade 0 a 3:

aa3.

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

c. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0

NADA TOTALMENTE
CLARO POCO CLARO | CLARO CLARO
0 1 2 3
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DIMENSION VIGOR

Dimensién: VIGOR Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
items
En mi trabajo me siento lleno de energia 0| 1(2|3|0f1|2| 3]0 1|2| 3
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0| 123|001 |2| 3]0 1|2| 3
Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar O 123|021 ]2| 3]0 1|2| 3
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0| 1(2(3J0j1|2| 3]0 1|2| 3
Soy muy persistente en mi trabajo 0123|011 ]|2| 3|0 12| 3
Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (VI6) Ol 112|301 ]|2| 3|0 12| 3
DIMENSION DEDICACION
Dimension: DEDICACION Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
2 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito 0| 1{2}3]0|1|2| 3|0/ 12| 3
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo 0| 123|001 |2| 3]0 1|2| 3
7 | Mi trabajo me inspira 0| 1]2]3|]0(1]2| 3]|]0] 1|2] 3
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago 0| 1(2(3J]0f1|2| 3]0 1|2| 3
13 | Mi trabajo es retador 0| 1(2(3J]0f1|2| 3]0 1|2| 3




DIMENSION ABSORCION

Dimension: ABSORCION

Relevancia

Coherencia

Claridad

Sugerencias

o

items

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

OO |w

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

—_
—_

Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo

16

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

o|jlo|o|o|o|O

R|R|R Rk~
NN [N[NINN
W lw|lw|(w|w|w

oOjOo|O0|O|O|O

R|R|R Rk~

NINININININ

WIwWwwiw w w

oO|lO|O|O|O|O

R|R|R Rk~
NN [N[NIN|N
W lw|lw|w|w|w

C.Ps.P 19231
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE ENGAGEMENT
LABORAL

Estimado experto: Luis Santiago Espinoza Paul

Reciba mi més cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir
el engagement laboral. En ese sentido, solicitd pueda evaluar los 17 items en tres
criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria
me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

1. Datos Generales

Género: Varén | Mujer |

Grado académico: Bachiller | Magister Titulado Doctor
Afos de experiencia

profesional: 2 a 4 afios 5a 10 afos

(desde el egreso)

Areas de experiencia Clinica Educativa Social
profesional Organizacional Otro: Docente en ciencia de la empresa
Tiempo de experiencia ~ ~

profegional erf)el area 224 afos 5210 anos

V.  Breve explicacion del constructo

Schaufeli et al. (2001) afirman que, el engagement es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.
Mas que un estado especifico y momentaneo, el engagement se refiere a un estado
afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto,
evento, individuo o conducta en particular. El vigor se caracteriza por una gran voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se
refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de
entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcion se caracteriza por estar
totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo
pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.

VI. INTRUMENTO A VALIDAR

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
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conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta
el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca Algunas veces Regularmente  Bastante veces Casi siempre  Siempre

0 1 2 3 4 5 6
Ninguna  Pocas veces Una vez al Pocas vecesal ~ Unavezpor Pocas veces Todos
vez al afio mes 0 Menos mes por semana los dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*

2. Mi trabajo esté lleno de significado y proposito (DE1)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V12)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*

8 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continlo trabajando (V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcién
VII. Criterios de Calificacion
d. Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para
evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:
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NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

e. Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimension que estd midiendo. Su

calificacion variade 0 a 3:

aa3.

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

f. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0

NADA TOTALMENTE
CLARO POCO CLARO | CLARO CLARO
0 1 2 3
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DIMENSION VIGOR

Dimensién: VIGOR Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
items
En mi trabajo me siento lleno de energia 0| 112 0|12 0l 1|2
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2
Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar 0o 1|2 0(1]2 0| 12
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0| 112 0|12 0l 1]2
Soy muy persistente en mi trabajo o 1|2 0(1]2 ol 112
Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (VI6) o 1|2 0(1]2 ol 112
DIMENSION DEDICACION
Dimensién: DEDICACION Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
2 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito 0| 112 0112 0| 1|2
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2
7 | Mi trabajo me inspira 0| 1|2 0[1]2 0] 12
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago 0| 112 0112 0| 1|2
13 | Mi trabajo es retador 0| 112 0|12 0l 1|2




DIMENSION ABSORCION

Dimension: ABSORCION

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad

N | items

3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando 0| 112 0|12 0l 1|2
6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 0| 112 0|12 0l 1|2
9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 0| 12 0|12 0l 1|2
11 | Estoy inmerso en mi trabajo 0| 112 0112 0| 12
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2
16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2

Luis Santiago Espinoza Paul
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE ENGAGEMENT
LABORAL

Estimado experto: Javier Eduardo Herrera Gamarra

Reciba mi més cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir
el engagement laboral. En ese sentido, solicitd pueda evaluar los 17 items en tres
criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria
me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

1. Datos Generales

Género: Varén | Mujer |

Grado académico: Bachiller ‘ Magister Titulado Doctor
Afos de experiencia

profesional: 2 a 4 afios 5a 10 afos

(desde el egreso)
Areas de experiencia Clinica Educativa Social
profesional Organizacional Otro: Docente en ciencia de la empresa
Tiempo de experiencia - ~

profegional erf)el area 224 afos 5210 anos

VIII.  Breve explicacion del constructo

Schaufeli et al. (2001) afirman que, el engagement es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.
Mas que un estado especifico y momentaneo, el engagement se refiere a un estado
afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto,
evento, individuo o conducta en particular. El vigor se caracteriza por una gran voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se
refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de
entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcion se caracteriza por estar
totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo
pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.

IX. INTRUMENTO A VALIDAR

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
72



conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta
el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca Algunas veces Regularmente  Bastante veces Casi siempre  Siempre

0 1 2 3 4 5 6
Ninguna  Pocas veces Una vez al Pocas vecesal ~ Unavezpor Pocas veces Todos
vez al afio mes 0 Menos mes por semana los dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*

2. Mi trabajo esté lleno de significado y proposito (DE1)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V12)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*

8 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

17. Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando (V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion
X. Criterios de Calificacion
g. Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para
evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:
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NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

h. Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimension que esta midiendo. Su

calificacion variade 0 a 3:

aa3.

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

i. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0

NADA TOTALMENTE
CLARO POCO CLARO | CLARO CLARO
0 1 2 3
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DIMENSION VIGOR

Dimensién: VIGOR Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
items
En mi trabajo me siento lleno de energia 0| 112 0|12 0l 1|2
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2
Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar 0o 1|2 0(1]2 0| 12
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0| 112 0|12 0l 1]2
Soy muy persistente en mi trabajo o 1|2 0(1]2 ol 112
Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (VI6) o 1|2 0(1]2 ol 112
DIMENSION DEDICACION
Dimensién: DEDICACION Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
2 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito 0| 112 0112 0| 1|2
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo 0| 112 0|12 0l 1|2
7 | Mi trabajo me inspira 0| 1|2 0[1]2 0] 12
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago 0| 112 0112 0| 1|2
13 | Mi trabajo es retador 0| 112 0|12 0l 1|2




DIMENSION ABSORCION

Dimension: ABSORCION

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad

N | items

3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando 0| 1(2|3|]0]1]2 0l 1|2
6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 0| 1(2|3|]01]1]2 0l 1|2
9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 0| 1(2|3]0]1]2 0l 1|2
11 | Estoy inmerso en mi trabajo 0| 1|2]3|]0|1]2 0| 12
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo 0| 1(2|3|]0]1]2 0l 1|2
16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 0| 1(2|3|]0]1]2 0l 1|2

Javier Eduardo Herrera Gamarra
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Instrumento 2 Escala de Cultura Organizacional de Denison (2006)

Relacion de jueces

N° | Nombres y apellidos Especialidad Afios de experiencia
1 | Luis Eduardo Allan Psicologo clinico 30 afios
Izquierdo /organizacional
2 | Luis Santiago Espinoza Psicologo clinico 25 afios
Paul /organizacional
3 | Javier Eduardo Herrera Psicologo 30 afios
Gamarra organizacional

Evidencias de validez basadas en el contenido de la Escala de Cultura
Organizacional de Denison por medio del coeficiente V de Aiken

Juez 1 Juez 2 Juez3 | M | DE | VDE | INTERPRETACI

ite E AIKEN ON

m

RIR|C|R|R|C|R|R|C

1 [3/3[3|3[3[3[3/3|3| 3 [000| 1.00 VALIDADO
2 |3/3[3|3[/3[3[3[3(3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
3 |3/3[{3[3/3[3|3[3[3| 3 (000]| 1.00 VALIDADO
4 |3/3|3(3[/3|3[3[{3[3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
5 |3/3[3[3/3[3|3/3[3] 3 (000]| 1.00 VALIDADO
6 [3/3[3 |33 [3[/3[3(3| 3 [000]| 1.00 VALIDADO
7 |3/3[/3|3[/3[3[3[3(3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
8 |[3/3[3[3|/3[3|3[3[3| 3 (000]| 1.00 VALIDADO
9 [3/3[3[3/3[3|3/3[3] 3 |000]| 1.00 VALIDADO
10 |3]3|3 (33 |3[3/3|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
11 |3]{3|3 (33 |3[3|/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
12 |3[/3|3(3[3|3[3[/3[3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
13 |3]{3|3(3(3|3[3/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
14 |3[3|3 (33 |3[3[/3[|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
15 33| 333 |3[3|/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
16 |33 333 |3[3/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
17 |3[/3|3 (33 |3[3[/3|3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
18 |3]/3|3 (33 |3[3/3|3| 3 |0.00| 1.00 VALIDADO
19 |3[/3|3[3[3|3[3[/3[3| 3 |0.00/| 1.00 VALIDADO
20 (33333 (3[3/3|3| 3 [000]| 1.00 VALIDADO
21 3|33 |33 [3[3/3|3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
22 [3/3|3|3[3[3[3/3|3| 3 [000]| 1.00 VALIDADO
23 [3/3|3|3[3[3[3/3|3| 3 [000| 1.00 VALIDADO
24 [3/3|3|3[/3[3[3/3|3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
25 [3/3|3|3[3[3[3/3|3| 3 [000]| 1.00 VALIDADO
26 [3/3|3|3[/3[3[3/3|3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
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27 13/3]3]3[3[3[|3]3|3] 3 ]0.00] 1.00 VALIDADO
28 |13/3]3 |33 [3]3|]3|3] 3 [0.00] 1.00 VALIDADO
29 13/3]3|3[3[3[|3]3|3] 3 ]0.00] 1.00 VALIDADO
30 (333 |33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
31 |3|3[3 (3|3 |3|3|]3 3| 3 000, 1.00 VALIDADO
32 |33 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
33 (33333 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
34 3|33 [3] 33|33 3] 3000, 1.00 VALIDADO
35 (3/3[ 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
36 [3|3[3[3] 33|33 |3 3 000, 1.00 VALIDADO
37 |33 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
38 |3|3[3[3]3 3|33 |3 3000, 1.00 VALIDADO
39 (33333 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
40 |33 3|33 |3|3|3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
41 |3/3 |3 3|3 (3|3|3|3| 3 |0.00] 1.00 VALIDADO
42 13|33 3] 3|3[3|3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
43 |3/3| 3|33 (3|3|3|3| 3 |000] 1.00 VALIDADO
44 13|33 3] 3|3[3|3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
45 13/3| 3|33 (3|3|3|3| 3 |[000] 1.00 VALIDADO
46 |33 |3 |33 (3|3|3|3| 3 |000] 1.00 VALIDADO
47 13/3 |3 |33 |3|3|3|3| 3 |000]| 1.00 VALIDADO
48 |13/3| 3|33 (3|3|3|3| 3 |0.00] 1.00 VALIDADO
49 13/3|3[3] 33|33 3|3 /000]| 1.00 VALIDADO
49 |3/3| 3|33 (3|3|3|3| 3 |[0.00] 1.00 VALIDADO
51 [3/3[3 |33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
52 |33 3|33 |3[3]3 3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
53 3|33 (|33 3|33 (3| 3 000, 1.00 VALIDADO
54 |33 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
55 3|33 [3] 33|33 (3| 3 000, 1.00 VALIDADO
56 (|33 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
57 |3|3[3[3]3 3|33 |3 3 000, 1.00 VALIDADO
58 [3/3][3 |33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
59 |33 3|33 |3[3]3|3| 3 /000]| 1.00 VALIDADO
60 |[3]/3]3 |33 [3|3]3]3] 3 ]0.00] 1.00 VALIDADO

Interpretacion

De acuerdo a los criterios de calificacién de relevancia, coherencia y claridad, y
las puntuaciones establecidas por los jueces, los items analizados poseen
excelente validez. Esto se explica debido a que los jueces estimaron otorgarle a
cada uno de los 60 items del instrumento de medicion, la calificacion mas alta de
las cuatro probables; con lo que la V de Aiken obtuvo un porcentaje de mas de

80%, porcentaje minimo considerado para la validacion de contenido.

78



FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Estimado experto: Luis Eduardo Allan Izquierdo
Reciba mi mas cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir la
cultura organizacional. En ese sentido, solicitd pueda evaluar los 60 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria me permitira
identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

V. Datos Generales

Género:

Varén | Mujer |

Grado académico:

Bachiller \ Magister Titulado Doctor

Afos de experiencia

profesional: 2 a 4 afios 5a 10 afos
(desde el egreso)
Areas de experiencia Clinica Educativa Social

profesional

Organizacional

Otro: Docente en ciencia de la empresa

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a 4 afos

5 a 10 afos

X1.  Breve explicacion del constructo

Denison (1989) afirma que la cultura organizacional esta formada por la filosofia y las
mas arraigadas costumbres y tradiciones, asi como, de los valores mas importantes que le
dan identidad a una organizacion determinada y la hace distinta a las demas
organizaciones

La escala de cultura organizacional, con un modelo DOCS en espafiol, comprende cuatro
(04) dimensiones y doce (12) indicadores, asi como alternativas de repuestas tipo Likert.
(Denison y Neale, 1994).

Dimensiones: involucramiento medido a través de los ftems del 1 al 15; consistencia
compuesta de los tems del 16 al 30; adaptabilidad con los items del 31 al 45; y mision
con los items del 46 al 60.

XIl.  INTRUMENTO A VALIDAR

Escala de Cultura Organizacional de Denison

El proposito de este cuestionario es encontrar las &reas de oportunidad que nos permitan mejorar
la cultura organizacional del departamento de su empresa.
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Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que
este estudio es confidencial y an6nimo. La informacion recolectada no seré analizada de forma
individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.

A continuacién, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del
lals
de acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo

(3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion

3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo

5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algin grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

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

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

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

C. Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5
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11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del
grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros

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

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

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de préacticas distintivas

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

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

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

E. Acuerdos

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

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas
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F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

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

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

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

H. Orientacion al cliente

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

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos
y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes 40. Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes
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I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42. La innovacién es algo que fomenta la empresa 43.
Muchas ideas «se pierden por el camino

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda»

J. Direccion y prop0sitos estratégicos

46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién a
largo plazo

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

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

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al
futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

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

83



L. Vision 1 2 3 4 5

56. Tenemos una vision compartida de cOmo sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a
menudo nuestra visién a largo plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra visién a largo plazo.

Por su colaboracién, muchas gracias.

XIII. Criterios de Calificacion
j- Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para
evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

k. Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimensién que esta midiendo. Su
calificacion variade 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0
a3.
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NADA
CLARO

POCO CLARO

CLARO

TOTALMENTE
CLARO

3
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Toma de decision

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos 119213 119210 3 1121 3
con su trabajo
2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
mejor informacion 1]2]3 K 112]3
3 | La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la 119213 119210 3 1121 3
informacidn que se necesita
4 | Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo 11213 112 3 112 3
5 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el 112l 3 1ol s 1 1ol 3
mundo en algun grado
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO
Escala: Trabajo en equipo Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
6 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de 119213 119210 3 1121 3
esta organizacion
7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo 112] 3 112] 3 112 3
8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el 119213 119210 3 1121 3
peso en la direccion
9 | Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta 1123 i 1ol 3 112l 3
organizacion
10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion i1l 3 i 1ol s 1 1ol 3
entre su trabajo y los objetivos de la organizacion
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Desarrollo de capacidades

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
11 anailsarLTt]ngrldad se delega de modo que las personas puedan actuar por si 119213 11921 3 119 3
12 | Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo 112] 3 112] 3 112 3
13 | Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las
. . 11213 112] 3 112 3
capacidades de sus miembros
14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
. o 11213 112] 3 112 3
ventaja competitiva
15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos de las 1123 1ol 3 112l 3
habilidades necesarias para hacer el trabajo
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Valores Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan 112]3 112] 3 112] 3
17 Exllst_e un_es_tll_o de direccion caracteristico con un conjunto de 119213 119210 3 1121 3
précticas distintivas
18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en
: 11213 112] 3 112 3
gue nos conducimos
19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionaré problemas 11213 1121] 3 112 3
20 | Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
. 11213 112] 3 112 3
a distinguir lo correcto
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DIMENSION CONSISTENCIA

Escala: Acuerdos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen 0 1] 2)3f0 120310 123
22 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» 0] 11213]0(11]2] 3]0/ 1]2] 3
23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 0112301 ]2] 3]0 1]2] 3
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
clave
25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
0O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
hacer las cosas
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Coordinacion e integracion Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible 0l 112310 (1]2] 3]0 1]2] 3
27 | Las personas deldlferentes grupos de esta organizacion tienen una ol 11213lol1120 3ol 1120 3
perspectiva comdn
28 | Es sencﬂl_q coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta ol 11203 lol1 120310l 1120 3
organizacion
29 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como
. . o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
trabajar con alguien de otra organizacion
30 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
S O} 1]2(3]10 (1|2 3]0 1]2] 3
jerarquicos
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Orientacion al cambio

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil decambiar | 0| 1 [ 2] 3|0 |1 [2] 3]0 1]2] 3
32 | Respondemos bien a los cambios del entorno 0] 1123|101 [2[3]01]2] 3
33 | Adoptamos continuamente nuevasy mejores formasde hacerlascosas | 0 | 1| 2| 3|0 |1 2| 30| 1|2] 3
34 | Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte
. 01123012} 3]0 1]{2| 3
del equipo
35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
. . . 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3
introducir cambios
DIMENSION ADAPTABILIDAD
Escala: Orientacion al cliente Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
36 | Los comentarios y_recome_ndamones de nuestros clientes conducen a ol 11213lol1120 3ol 11203
menudo a introducir cambios
37 | La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones | 0 | 1| 2] 3|0 |1 ][2] 3]0] 1|2] 3
38 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades ol 11213lol1120 3ol 112! 3
de nuestro entorno
39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes 40. Fomentamos el contacto directo de nuestragenteconlos | 0| 1|2 3]0 |1 |2 3|0l 12| 3
clientes
40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 0| 11213101 1]2] 3]0] 1]2] 3
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Aprendizaje organizativo

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y ol 11213lol1120l3lol 1120 3
mejorar
42 L_a innovacion es a_lgo gue fomenta la empresa 43. Muchas ideas «se ol 11213lol1120l 3ol 1120 3
pierden por el camino
43 | Muchas ideas «se pierden por el camino» 0] 1123|012 3]0 1]2] 3
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano | 0| 1| 23] 0|1 [2]| 3]0 1]2| 3
45 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
[0S 856 e « patod o 12(8]o|1|2[3|o 1]2]3
izquierda»
DIMENSION MISION
Escala: Direccion y propésitos Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
estratégicos
N | items
46 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 01 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo ol 11213lol1120 3ol 1120 3
a nuestro trabajo
49 | Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al futuro 0| 11213101 1]2] 30| 1]2] 3
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara 0| 112(3]l0(1 |2 3]0/ 1]|2] 3
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DIMENSION MISION

Escala: Metas y objetivos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 0] 1123|101 ]2[3]01]2] 3
52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 0]l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
53 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamosdealcanzar | 0 | 1 | 2] 3| 0|1 2] 3]0] 1[2] 3
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
. O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
fijados
55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
- 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3
para tener éxito a largo plazo
DIMENSION MISION
Escala: Vision Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
56 ;I;Jet?ﬁgnos una vision compartida de cOmo seré esta organizacion en el ol 11213lol11203ol 11203
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
58 | El cump!lmlento de metas a corto plazo compromete a menudo ol 11203lol11203lol 1123
nuestra vision a largo plazo
59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros 0| 11213101 1]2| 3]0 1]2]| 3
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
nuestra vision a largo plazo.
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Estimado experto: Luis Santiago Espinoza Paul
Reciba mi més cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir la
cultura organizacional. En ese sentido, solicitd pueda evaluar los 60 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria me permitira
identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

V. Datos Generales

Género:

Varén | Mujer |

Grado académico:

Bachiller \ Magister Titulado Doctor

Afos de experiencia
profesional:
(desde el egreso)

2 a 4 afos

5 a 10 afos

Areas de experiencia
profesional

Clinica

Educativa Social

Organizacional

Otro: Docente en ciencia de la empresa

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a 4 afos

5 a 10 afos

XIV.  Breve explicacion del constructo

Denison (1989) afirma que la cultura organizacional esta formada por la filosofia y las
mas arraigadas costumbres y tradiciones, asi como, de los valores mas importantes que le
dan identidad a una organizacion determinada y la hace distinta a las demas
organizaciones

La escala de cultura organizacional, con un modelo DOCS en espafiol, comprende cuatro
(04) dimensiones y doce (12) indicadores, asi como alternativas de repuestas tipo Likert.
(Denison y Neale, 1994).

Dimensiones: involucramiento medido a través de los ftems del 1 al 15; consistencia
compuesta de los Items del 16 al 30; adaptabilidad con los items del 31 al 45; y mision
con los items del 46 al 60.

XV. INTRUMENTO A VALIDAR

Escala de Cultura Organizacional de Denison

El proposito de este cuestionario es encontrar las &reas de oportunidad que nos permitan mejorar
la cultura organizacional del departamento de su empresa.
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Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que
este estudio es confidencial y an6nimo. La informacion recolectada no seré analizada de forma
individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.

A continuacién, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del
lals
de acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo

(3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion

3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo

5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algin grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

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

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

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

C. Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5
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11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del
grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros

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

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

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de préacticas distintivas

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

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

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

E. Acuerdos

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

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas
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F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

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

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

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

H. Orientacion al cliente

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

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos
y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes 40. Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes
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I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42. La innovacién es algo que fomenta la empresa 43.
Muchas ideas «se pierden por el camino

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda»

J. Direccion y prop0sitos estratégicos

46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién a
largo plazo

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

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

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al
futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que
hay que hacer para tener éxito a largo plazo
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L. Vision 1 2 3 4 5

56. Tenemos una vision compartida de cOmo sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a
menudo nuestra visién a largo plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra visién a largo plazo.

Por su colaboracién, muchas gracias.

XVI. Criterios de Calificacion
m. Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para
evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

n. Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimensién que esta midiendo. Su
calificacion variade 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

o. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0
a3.
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NADA
CLARO

POCO CLARO

CLARO

TOTALMENTE
CLARO

3
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Toma de decision

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos 119213 119210 3 1121 3
con su trabajo
2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
mejor informacion 1]2]3 K 112]3
3 | La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la 119213 119210 3 1121 3
informacidn que se necesita
4 | Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo 11213 112 3 112 3
5 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el 112l 3 1ol s 1 1ol 3
mundo en algun grado
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO
Escala: Trabajo en equipo Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
6 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de 119213 119210 3 1121 3
esta organizacion
7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo 112] 3 112] 3 112 3
8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el 119213 119210 3 1121 3
peso en la direccion
9 | Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta 1123 i 1ol 3 112l 3
organizacion
10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién i1l 3 i 1ol s 1 1ol 3
entre su trabajo y los objetivos de la organizacion
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Desarrollo de capacidades

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
11 anailsarLTt]ngrldad se delega de modo que las personas puedan actuar por si 119213 11921 3 119 3
12 | Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo 112] 3 112] 3 112 3
13 | Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las
. . 11213 112] 3 112 3
capacidades de sus miembros
14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
. o 11213 112] 3 112 3
ventaja competitiva
15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos de las 1123 1ol 3 112l 3
habilidades necesarias para hacer el trabajo
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Valores Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan 112]3 112] 3 112] 3
17 Exllst_e un_es_tll_o de direccion caracteristico con un conjunto de 119213 119210 3 1121 3
précticas distintivas
18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en
: 11213 112] 3 112 3
gue nos conducimos
19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas 11213 1121] 3 112 3
20 | Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
. 11213 112] 3 112 3
a distinguir lo correcto
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DIMENSION CONSISTENCIA

Escala: Acuerdos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen 0 1] 2)3f0 120310 123
22 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» 0] 11213]0(11]2] 3]0/ 1]2] 3
23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 0112301 ]2] 3]0 1]2] 3
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
clave
25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
0O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
hacer las cosas
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Coordinacion e integracion Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible 0l 112310 (1]2] 3]0 1]2] 3
27 | Las personas deldlferentes grupos de esta organizacion tienen una ol 11213lol1120 3ol 1120 3
perspectiva comdn
28 | Es sencﬂl_q coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta ol 11203 lol1 120310l 1120 3
organizacion
29 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como
. . o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
trabajar con alguien de otra organizacion
30 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
S O} 1]2(3]10 (1|2 3]0 1]2] 3
jerarquicos
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Orientacion al cambio

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil decambiar | 0| 1 [ 2] 3|0 |1 [2] 3]0 1]2] 3
32 | Respondemos bien a los cambios del entorno 0] 1123|101 [2[3]01]2] 3
33 | Adoptamos continuamente nuevasy mejores formasde hacerlascosas | 0 | 1| 2| 3| 0 |1 2| 30| 1[2] 3
34 | Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte
. 01123012} 3]0 1]{2| 3

del equipo
35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para

. . . 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3

introducir cambios

DIMENSION ADAPTABILIDAD
Escala: Orientacion al cliente Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a

menudo a introducir cambios 0| 1|23 0|1]2[ 3]0 1/2]3
37 | La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones | 0 | 1| 2] 3| 0|1 2] 3]0] 1|2] 3
38 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades ol 11213lol1120 3ol 112! 3

de nuestro entorno
39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los

clientes 40. Fomentamos el contacto directo de nuestragenteconlos | 0| 1|2 3]0 |1 |2 3|0l 12| 3

clientes
40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 0| 11213101 1]2] 3]0] 1]2] 3
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Aprendizaje organizativo

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y ol 11213lol1120l3lol 1120 3
mejorar
42 L_a innovacion es a_lgo gue fomenta la empresa 43. Muchas ideas «se ol 11213lol1120l 3ol 1120 3
pierden por el camino
43 | Muchas ideas «se pierden por el camino» 0] 1123|012 3]0 1]2] 3
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano | 0| 1| 23] 0|1 [2]| 3]0 1]2| 3
45 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
[0S 856 e « patod o 12(8]o|1|2[3|o 1]2]3
izquierda»
DIMENSION MISION
Escala: Direccion y propésitos Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
estratégicos
N | items
46 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 01 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo ol 11213lol1120 3ol 1120 3
a nuestro trabajo
49 | Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al futuro 0| 11213101 1]2] 30| 1]2] 3
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara 0| 112(3]l0(1 |2 3]0/ 1]|2] 3
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DIMENSION MISION

Escala: Metas y objetivos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 0] 1123|101 ]2[3]01]2] 3
52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 0]l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
53 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamosdealcanzar | 0 | 1 | 2] 3| 0|1 2| 3]0] 1|2] 3
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
. O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
fijados
55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
- 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3
para tener éxito a largo plazo
DIMENSION MISION
Escala: Vision Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
56 ;I;Jet?ﬁgnos una vision compartida de cOmo seré esta organizacion en el ol 11213lol11203ol 11203
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
58 | El cump!lmlento de metas a corto plazo compromete a menudo ol 11203lol11203lol 1123
nuestra vision a largo plazo
59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros 0| 11213101 1]2| 3]0 1]2]| 3
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
nuestra vision a largo plazo.
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Luis Santiago Espinoza Paul
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Estimado experto: Javier Eduardo Herrera Gamarra

Reciba mi més cordial saludo, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir
la cultura organizacional. En ese sentido, solicité pueda evaluar los 60 items en tres
criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria
me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Debo mencionar que su voluntaria y sincera participacion, podra permitirme
identificar posibles falencias en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

VI. Datos Generales
Género: Varén | Mujer |
Grado académico: Bachiller \ Magister Titulado Doctor
Afos de experiencia
profesional: 2 a 4 afios 5a 10 afos
(desde el egreso)
Areas de experiencia Clinica Educativa Social
profesional Organizacional Otro: Docente en ciencia de la empresa
Tlemp_o de experiencia 2 a 4 afios 5a 10 afios
profesional en el area
XVII.  Breve explicacion del constructo

Denison (1989) afirma que la cultura organizacional esta formada por la filosofia y las
mas arraigadas costumbres y tradiciones, asi como, de los valores mas importantes que le
dan identidad a una organizacion determinada y la hace distinta a las demés
organizaciones

La escala de cultura organizacional, con un modelo DOCS en espafiol, comprende cuatro
(04) dimensiones y doce (12) indicadores, asi como alternativas de repuestas tipo Likert.
(Denison y Neale, 1994).

Dimensiones: involucramiento medido a través de los ftems del 1 al 15; consistencia
compuesta de los items del 16 al 30; adaptabilidad con los items del 31 al 45; y mision
con los items del 46 al 60.

XVIIl.  INTRUMENTO A VALIDAR

Escala de Cultura Organizacional de Denison

El proposito de este cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan mejorar
la cultura organizacional del departamento de su empresa.
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Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que
este estudio es confidencial y an6nimo. La informacion recolectada no seré analizada de forma
individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.

A continuacién, se presentan una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del
lals
de acuerdo a los siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo

(3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion

3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo

5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algin grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

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

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

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

C. Desarrollo de capacidades 1 2 3 4 5
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11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del
grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros

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

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

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de préacticas distintivas

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

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

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

E. Acuerdos

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

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas
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F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

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

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

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

H. Orientacion al cliente

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

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos
y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes 40. Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes
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I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42. La innovacién es algo que fomenta la empresa 43.
Muchas ideas «se pierden por el camino

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda»

J. Direccion y prop0sitos estratégicos

46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién a
largo plazo

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

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

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al
futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que
hay que hacer para tener éxito a largo plazo
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L. Vision 1 2 3 4 5

56. Tenemos una vision compartida de cOmo sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a
menudo nuestra visién a largo plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra visién a largo plazo.

Por su colaboracién, muchas gracias.

XIX. Criterios de Calificacion
p. Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para
evaluar el factor. Se determinara con una calificacion que varia de 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
RELEVANTE | RELEVANTE RELEVANTE RELEVANTE
0 1 2 3

g. Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimensién que esta midiendo. Su
calificacion variade 0 a 3:

NADA POCO TOTALMENTE
COHERENTE | COHERENTE COHERENTE COHERENTE
0 1 2 3

r. Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de 0
a3.
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NADA
CLARO

POCO CLARO

CLARO

TOTALMENTE
CLARO

3
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Toma de decision

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos 119213 119210 3 1121 3
con su trabajo
2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
mejor informacion 1]2]3 K 112]3
3 | La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la 119213 119210 3 1121 3
informacidn que se necesita
4 | Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo 11213 112 3 112 3
5 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el 112l 3 1ol s 1 1ol 3
mundo en algun grado
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO
Escala: Trabajo en equipo Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
6 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de 119213 119210 3 1121 3
esta organizacion
7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo 112] 3 112] 3 112 3
8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el 119213 119210 3 1121 3
peso en la direccion
9 | Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta 1123 i 1ol 3 112l 3
organizacion
10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion i1l 3 i 1ol s 1 1ol 3
entre su trabajo y los objetivos de la organizacion
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DIMENSION INVOLUCRAMIENTO

Escala: Desarrollo de capacidades

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
11 anailsarLTt]ngrldad se delega de modo que las personas puedan actuar por si 119213 11921 3 119 3
12 | Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo 112] 3 112] 3 112 3
13 | Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las
. . 11213 112] 3 112 3
capacidades de sus miembros
14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
. o 11213 112] 3 112 3
ventaja competitiva
15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos de las 1123 1ol 3 112l 3
habilidades necesarias para hacer el trabajo
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Valores Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan 112]3 112] 3 112] 3
17 Exllst_e un_es_tll_o de direccion caracteristico con un conjunto de 119213 119210 3 1121 3
précticas distintivas
18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en
: 11213 112] 3 112 3
gue nos conducimos
19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionaré problemas 11213 1121] 3 112 3
20 | Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
. 11213 112] 3 112 3
a distinguir lo correcto
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DIMENSION CONSISTENCIA

Escala: Acuerdos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen 0 1] 2)3f0 120310 123
22 | Este grupo tiene una cultura «fuerte» 0] 11213]0(11]2] 3]0/ 1]2] 3
23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 0112301 ]2] 3]0 1]2] 3
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
clave
25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
0O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
hacer las cosas
DIMENSION CONSISTENCIA
Escala: Coordinacion e integracion Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible 0l 112310 (1]2] 3]0 1]2] 3
27 | Las personas deldlferentes grupos de esta organizacion tienen una ol 11213lol1120 3ol 1120 3
perspectiva comdn
28 | Es sencﬂl_q coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta ol 11203 lol1 120310l 1120 3
organizacion
29 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como
. . o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
trabajar con alguien de otra organizacion
30 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
S O} 1]2(3]10 (1|2 3]0 1]2] 3
jerarquicos
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Orientacion al cambio

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil decambiar | 0| 1 [ 2] 3|0 |1 [2] 3]0 1]2] 3
32 | Respondemos bien a los cambios del entorno 0] 1123|101 [2[3]01]2] 3
33 | Adoptamos continuamente nuevasy mejores formasde hacerlascosas | 0 | 1| 2| 3| 0 |1 2| 30| 1[2] 3
34 | Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte
. 01123012} 3]0 1]{2| 3
del equipo
35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
. . . 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3
introducir cambios
DIMENSION ADAPTABILIDAD
Escala: Orientacion al cliente Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
36 | Los comentarios y_recome_ndacmnes de nuestros clientes conducen a ol 11213lol1120 3ol 11203
menudo a introducir cambios
37 | La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones | 0 | 1| 2] 3| 0|1 2] 3]0] 1|2] 3
38 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades ol 11213lol1120 3ol 112! 3
de nuestro entorno
39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes 40. Fomentamos el contacto directo de nuestragenteconlos | 0| 1|2 3]0 |1 |2 3|0l 12| 3
clientes
40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 0| 11213101 1]2] 3]0] 1]2] 3
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DIMENSION ADAPTABILIDAD

Escala: Aprendizaje organizativo

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y ol 11213lol1120l3lol 1120 3
mejorar
42 | La innovacion es algo que fomenta la empresa 43. Muchas ideas «se ol 11213lol1120l 3ol 1120 3
pierden por el camino
43 | Muchas ideas «se pierden por el camino» 0] 1123|012 3]0 1]2] 3
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano | 0| 1|2 3]0 |1 2| 3]0 1]2| 3
45 | Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
[0S 856 e « patod o 12(8]o|1|2[3|o 1]2]3
izquierda»
DIMENSION MISION
Escala: Direccion y propésitos Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
estratégicos
N | items
46 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 01 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo ol 11213lol1120 3ol 1120 3
a nuestro trabajo
49 | Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al futuro 0| 11213101 1]2] 30| 1]2] 3
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara 0| 112(3]l0(1 |2 3]0/ 1]|2] 3
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DIMENSION MISION

Escala: Metas y objetivos

Sugerencias

Relevancia Coherencia Claridad
N | items
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 0] 1123|101 ]2[3]01]2] 3
52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 0]l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
53 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamosdealcanzar | 0 | 1 | 2] 3| 0|1 2| 3]0] 1|2] 3
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
. O 1]2(3]10(1 2] 3]0 1]2] 3
fijados
55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
- 0(1]2[3]0|1 2} 3]0 1]2| 3
para tener éxito a largo plazo
DIMENSION MISION
Escala: Vision Relevancia Coherencia Claridad Sugerencias
N | items
56 ;I;Jet?ﬁgnos una vision compartida de cOmo serd esta organizacion en el ol 11213lol11203ol 11203
57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo 0l 1123101 ]2] 3]0 1]2] 3
58 | El cump!lmlento de metas a corto plazo compromete a menudo ol 11203lol11203lol 1123
nuestra vision a largo plazo
59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros 0| 11213101 1]2| 3]0 1]2]| 3
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
o O 112(3]10(1 |2 3]0] 1]2] 3
nuestra vision a largo plazo.
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Resultados de la prueba piloto

Anexo 8

Respuestas del formulario

C12 |~ C13 [ C14 [* C15 |* C16 |* C17 | C18 |* C19 |* C20 |* C21 | C22 |* C23 |* C24 |* C25 | C26 | C27 |* C28 |* C29 |* C30 | C31 |* C32 |* C33 |* C34 | C35 | C36 |* C37 |* C38 |* C39 | CAO |* CAL |* CA2 |* C43 |7 C44 | C45 |* CA46 |* C47 | C48 | CA9 |* CS0 |+ C51 | C52 | C53 |= C54 |+ C55 |» C56 | C57 |* C58 |* C59 |* C6O '.j

271
228
215

239

4

4

214
235

pri

271
232

235
261

21

210

191

21
222

176
27

192

21

209
28

239
27

181
214

228

43

193

20

21

239
209
271
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PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE ESCALA DE UTRECHT DE

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10

E1l1l

E12

E13

El4

E15

,765™
0.000
50
,776™

0.000
50
771
0.000

50
,838™

0.000
50
,804™
0.000
50
,700™
0.000

50
817"
0.000

50
,796™
0.000

50
,850™
0.000

50
,842™
0.000

50
,821™
0.000

50
,565™
0.000

50
,639"
0.000

50
,728™
0.000

50
,855™
0.000

50

ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.862

6

TOTAL DE ITEMS

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.944 17

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.877

5

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.840

6
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C1

C2

C3

C4

C5

C6

C7

7327
0.000
50

,683™
0.000

50
7227

0.000
50
,714™
0.000
50
,786™

0.000
50
,873"
0.000
50

,789™

0.000
50

DIMENSION 1 TOMA DE DECISION

PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE ESCALA DE
CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 7 ORIENTACION AL CAMBIO

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.849 5

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.903 5

DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 8 ORIENTACION AL CLIENTE

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.904 5

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.815 5

DIMENSION 3 DESARROLLO DE CAPACIDADES

DIMENSION 9 APRENDISAJE ORGANIZATIVO

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.860 5

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.761 5

DIMENSIION 4 VALORES

DIMENSION 10 DIRECCION Y PROPOSITOS ESTRATEGICO

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.826 5

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.837 5




C8

C9

C10

C11

C12

C13

C14

C15

Cl6

,665™

0.000
50

74T
0.000

50
,821"
0.000

50
,730™
0.000

50

,691™
0.000

50
,785™
0.000

50
,811%
0.000

50
,516™
0.000

50
,736™
0.000

50

DIMENSION 5
ACUERDOS
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.828 5

DIMESION 6 COORDINACION E INTEGRACION

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

0.893

5

TOTAL DE
ITEMS

DIMENSION 11 METAS Y

OBJETIVOS
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.925 5

DIMENSION 12 VISION

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.884 5

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

0.984

60
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C17

C18

C19

C20

c21

Cc22

C23

C24

C25

C26

c27

,866™
0.000
50
,784™
0.000
50
,578™
0.000
50
,680™
0.000
50
,709™
0.000
50
,748™
0.000
50
7127
0.000
50
,550™
0.000
50
,818™
0.000
50
,843™
0.000
50
,796™
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Cc28

C29

C30

C31

C32

C33

C34

C35

C36

C37

0.000
50
,744™
0.000
50
,751"
0.000
50
,790™
0.000
50
,708™
0.000
50
,745™
0.000
50
,716™
0.000
50
,569™
0.000
50
,739"
0.000
50
74T
0.000
50
,675™
0.000
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C38

C39

C40

C41

C42

C43

C4a4

C45

C46

Cc4a7

50
,768™
0.000

50
475"
0.000

50
,752™
0.000

50
,785™
0.000

50
,655™
0.000

50
,365™
0.009

50
,793"
0.000

50
,676™
0.000

50
817"
0.000

50
,705™
0.000

50
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C48

C49

C50

©5ill

C52

C53

C54

C55

C56

C57

C58

,795™
0.000
50
,819™
0.000
50
A444™
0.001
50
,755™
0.000
50
,786™
0.000
50
,824™
0.000
50
,906™
0.000
50
,828™
0.000
50
,788™
0.000
50
, 751"
0.000
50
,597"
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C59

C60

0.000
50
,789™
0.000
50
,783™
0.000
50
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