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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo determinar la relacién entre la Cultura
organizacional y engagement laboral del area de becas de una Universidad
Privada, La Molina, 2020.

La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de corte transversal, descriptiva correlacional; los datos se
recolectaron a través de un cuestionario con preguntas en escala de Likert para
medir la cultura organizacional y el engagement laboral, las cuales fueron validadas
por expertos y tuvieron una confiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0.801 para el
cuestionario de la cultura organizacional y un 0.831 de Alfa de Cronbach para el
cuestionario de engagement laboral. Los resultados muestran un coeficiente de
Rho de Spearman con un valor de 0.491, demostrando que existe una relacion
positiva moderada entre la cultura organizacional y el engagement laboral, ademas
que el 100% de trabajadores reconocen un alto nivel de engagement laboral y el

62.5% un nivel medio de cultura organizacional.

Palabras clave: cultura organizacional, engagement laboral, trabajadores,

objetivos.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
Organizational Culture and labor engagement in the scholarship area of a private
university, La Molina, 2020.

The research was applied, with quantitative approach, non-experimental design,
cross-sectional, descriptive correlational; data were collected through a
questionnaire with Likert scale questions to measure organizational culture and
work engagement, which were validated by experts and had a reliability with a
Cronbach's Alpha of 0.801 for the organizational culture questionnaire and a
Cronbach's Alpha of 0.831 for the work engagement questionnaire. The results
show a Spearman's Rho coefficient with a value of 0.491, demonstrating that there
is a moderate positive relationship between organizational culture and work
engagement, in addition to the fact that 100% of workers recognize a high level of

work engagement and 62.5% a medium level of organizational culture.

Keywords: organizational culture, work engagement, employees, objectives.
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I. INTRODUCCION

El proceso de innovacion continua que vive la humanidad, conlleva a que las
empresas, instituciones y otros, busquen distinguirse por alguna caracteristica que
resalte cualidades dentro del mercado competitivo, generando mejorar sus planes
y estrategias, las cuales en este mundo globalizado deben crear impacto no solo
en la sociedad, sino también en el recurso humano, convirtiéndolos en actores
involucrados con engagement capaces de promover una reputacién confiable y
posicionada entre todas las personas que tienen contacto con la institucion.

El factor humano es un elemento principal y relevante dentro de una institucion,
considerandolo como el soporte para el desarrollo y cumplimento de objetivos. Es
por ello, que se hace necesario que los colaboradores conozcan el Plan
Estratégico, Misioén, Vision y Valores.

Segun la publicacion de Editorial Grumedi (2022), la cultura organizacional agrupa
particularidades de fuerza profesional y técnica de una institucion, es decir,
comprende actitudes, valores y habitos que describen al personal de una
institucion. Conociendo el Plan estratégico, objetivos y la estructura organizacional,
podemos conocer cOmo trabaja. La cultura organizacional nos permite conocer al
factor humano, conociendo cémo viven y sienten la organizacion. Ademas, la
comunicacion interna mejora el tema de objetivos, mision, vision y valores no claros,
los conflictos internos, desmotivacion, y poca productividad.

German Dyzenchauz, cofundador y CEO de Gointegro en articulo de revista
Gointegro (2019), refiere, la identificacion del quienes somos marca la base para
nuestro desarrollo y hacia donde vamos es nuestra proyeccion al cumplimiento que
establecemos, esté debe ser el impulso y motivacién del trabajo diario.

Martin (2019), en su publicacion web respecto al engagement, la sensibilizacion y
la preparacion previa, genera asalariados apasionados, involucrados con el objetivo
de la institucion y mostrando una mejora en el grado de compromiso que nos
permitiran la identificacion y reconocimiento, para lograr los objetivos.

Con respecto al ambito internacional, Gointegro (2019) en referencia a la
publicacion, se afirma que cada individuo puede empaparse de los valores
organizacionales, de nuestras metas y todo podemos medirlo con la comunicacion,
también nos ayuda a conocer el estado de comodidad o incomodidad, en las

labores que realiza en la institucion. Ademas, de que el factor humano, nos ayuda



a construir nuestra identidad y nuestro sentido de pertenencia; considera ademas
gue podemos tomar en cuenta el aporte que realicen, el cual debe estar alineado
con el plan corporativo.

En el d&mbito Nacional, Peru Retail (2017) Belcorp tiene una de las mejores
referencias para ser parte de su equipo a nivel global, podemos indicar que la base
de la organizacion se centra en el personal, miembros activos, entusiastas, que se
identifican con sus valores y principios logrando cumplir sus objetivos. La cultura
organizacional difundida e informada correctamente, nos dara las bases de la
organizacion, generando que todos sus miembros se alineen a las metas de la
organizacion.

Actualmente el sector educacion, en la mayoria de instituciones se centra en la
calidad del servicio brindado a los estudiantes para su formacién profesional, la
Investigacion y el servicio social, como prioridad, mas no en el recurso humano. No
estando ajenos a la realidad es necesario contar con profesionales competitivos,
gue hayan desarrollado sus capacidades y con proyeccion, ya que esto reduce la
rotacion de trabajadores, los conflictos internos, la falta de compromiso y falta de
productividad.

La Universidad sujeta a investigacion tiene mas de 60 afios de fundacion, cuenta
con una de las mejores ubicaciones en el Ranking de Universidades del Perq,
ofrece programas académicos acreditados en pregrado y posgrado, formando
profesionales con ética y compromiso hacia la sociedad; desarrollando
investigacion local e internacional.

Con la pandemia por el SARS-19 a nivel global, el Estado de Emergencia Nacional
declarado, la institucion para preservar la salud de los miembros de la comunidad,
elabora el Plan de Contingencia basado en la publicacion del Ministerio de
Educacibn segun  Resolucion  Viceministerial N°  081-2020-MINEDU,
implementando medidas preventivas y de seguridad ante la situacion del momento,
aplicando protocolos a todas las areas.

Considerando ello, el periodo sujeto a investigacion durante el inicio del Estado de
Cuarentena con la implementacion del trabajo virtual en el aflo 2020, debido al
nuevo modelo de trabajo establecido por la situacion, se pudo evidenciar en el
personal desconocimiento de las politicas y normas establecidas, incertidumbre, y

desinterés por las nuevas condiciones laborales que incluyeron reasignaciones de



tareas, conflictos internos por la mala comunicacion entre el personal, falta de
motivacion, falta de cumplimiento y productividad. Esta situacion, evidencia
condiciones de desconocimiento de la cultura organizacional, que pudo afectar el
nivel de engagement con la institucion y el logro de los objetivos.

Considerando lo expuesto el area de becas en la universidad, requiere optimizar el
conocimiento de su cultura organizacional, direccionando al conocimiento o
reconocimiento de quienes somos, para con ello fortalecer el enganche laboral,
teniendo trabajadores entusiastas, comprometidos y con mejores logros.

La investigacion presentada muestra como problema general ¢ Qué relacion tiene
la cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina 2020?

Hemos considerado los siguientes problemas especificos: ¢Cudl es el nivel de
engagement laboral del area de becas de una universidad privada, La Molina 2020
?,¢,Cual es el nivel de cultura organizacional del area de becas de una universidad
privada, La Molina 20207?, ¢Cudl es la relacion de las dimensiones de la cultura
organizacional y el engagement laboral del area de becas de una universidad
privada, La Molina 2020?

En el marco de la problematica revisada, y considerando que a pesar de que el
tema de investigacion no ha sido muy investigado con el uso de uno de los dos
términos. Podemos conocer la justificacidon tedrica a la interrogante ¢ Qué relacion
tiene la cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina 2020?, la revision de las diversas teorias nos
permitié ampliar nuestro conocimiento de la cultura organizacional y el engagement
laboral. Es importante mencionar que referenciamos a dos autores que nos
permitieron sustentar las inconstantes de nuestra investigacion ademas servira a
investigaciones futuras.

En relacion con la justificacion practica, al brindar resultados la institucion toma
conocimiento del grado de cultura organizacional y engagement laboral de sus
trabajadores, lo cual gener6 el conocimiento de las buenas practicas
organizacionales, estando en la decision de aplicarse.

Respecto a la justificacion metodoldgica, nuestra investigacion nos permitio recoger
informacion real y necesaria con la aplicacion de los cuestionarios validados para

determinar la relacion de la cultura organizacional y el engagement laboral del area



de becas de una universidad privada, La Molina,2020.

En referencia a la justificacion social, nuestra investigacion gener6 que el area se
beneficie al obtener resultados que contribuyen a conocer ambas inconstantes en
su personal, cuya finalidad fue mejorar el vinculo organizacional, por ende,
compromiso, productividad y el logro de objetivos, generando impacto en potencial
humano.

Consideramos que el objetivo general, busca determinar relacion que tiene la
cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina,2020 y como objetivos especificos; identificar el nivel
de engagement laboral del area de becas de una universidad privada, La Molina,
2020; identificar el nivel de cultura organizacional del area de becas de una
universidad privada, La Molina, 2020; y determinar la relacion de las dimensiones
de la cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada,La Molina,2020.

Podemos plantear la hipétesis general de la siguiente manera: Existe relacion entre
la cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una

universidad privada, La Molina,2020.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a las investigaciones realizadas nacionales e internacionales,
tomados para la investigacion realizada.

En el contexto nacional, Jimenez y Rosas (2021), ambos autores en su
investigacion cuya finalidad fue establecer la relacion entre la “Cultura
Organizacional y el Engagement laboral en los gerentes de agencias bancarias en
la ciudad de Lima, 2021”. De enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con
disefio no experimental transeccional. Recolectaron los datos utilizando como
instrumento el cuestionario, obteniendo un Alfa de Cronbach de 0,891. Aplicando
una muestra no probabilistica, en su poblacion de 150 gerentes de diversas sedes
bancarias de Lima. Utilizando el paquete estadistico SPSS 25, finalmente
determinaron que se evidencia una correlacion positiva moderada con un p=0.523
entre ambas inconstantes.

Méarquez y Solizor (2021), en su investigacion “Engagement laboral y cultura
organizacional en una universidad publica de la regién Callao, afio 2020” ambos
autores buscaron estalecer la relacion de ambas variables. Su investigacion fue de
tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de nivel
correlacional transeccional. Tomando una muestra de 39 profesores a quienes les
aplicaron dos cuestionarios con la escala de Likert. Hallando como resultado, que
existe una relacion positiva y alta entre ambas inconstantes en una universidad
publica de la Region Callao, de acuerdo al resultado del coeficiente p=0.858,
rechazando la hipétesis nula. Concluyeron, que ambas variables deben de ser
sujetas a evaluacion y contar con seguimiento constante.

Morales (2019), en su trabajo cientifico busc6 conocer si existe la relacion entre la
“Cultura organizacional y el engagement del fondo de aseguramiento de salud de
la PNP SALUDPOL”. Siendo aplicada, con nivel correlacional, con disefio no
experimental — transeccional, de enfoque cuantitativo de método hipotético
deductivo, tomando como muestra a 50 trabajadores a quienes les aplicaron un
cuestionario mediante dos encuestas estandarizadas DOCS y la UWES, donde se
demuestra que ambas inconstantes tienen una relacion débil, considerando que
existe una relacion significativa basica del conocimiento de los valores
institucionales, creencias y principios de su cultura organizacional que se relacionan

con el engagement, concluyendo que es importante mejorar el desarrollo de dichas



variables para optimizar las condiciones mentales y corporales del personal, y asi
tener como resultado una mejora en las tareas realizadas.

Zarate (2019), en su investigacion de posgrado cuyo objetivo fue conocer la relacion
que existe entre la “cultura organizacional y el desempeno laboral del personal de
la gerencia regional de Desarrollo Econdémico de Tumbes 2018”. Cuya investigacién
se sustenta en el paradigma positivista, de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional. Su poblacion fue de 60 personas, se obtuvieron los datos a través de
una encuesta. El resultado p=0.08 siendo una relacion positiva muy baja, con una
significancia de 0.951 >=0.005 admitiéndose la hipotesis nula.

Cuellar y Espinoza (2018), en el trabajo elaborado por ambos autores cuyo
propésito fue establecer qué relacién existe entre “Cultura organizacional y
engagement laboral en el area comercial de la empresa Pionier, San Juan de
Lurigancho”. De tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 34 empleados
del area, aplicaron dos cuestionarios obteniendo un Alfa 0,841 para la cultura
organizacional y 0,971 para el engagement laboral. Determinando que existe una
correlacion positiva moderada con un p= 0,643 y Sig. bilateral = 0,000.
Demostrando que existe relacion entre ambas inconstantes.

Vargas (2018) planted en su trabajo “Cultura organizacional y engagement en los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca, 2017” determinar la
relacién entre ambas inconstantes. De disefio no experimental y transeccional, nivel
descriptivo - correlacional y enfoque cuantitativo. Su muestra poblacional fue de
202 trabajadores, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. Obteniendo como
conclusiéon un 12.4% de trabajadores arrojan un valor significativo alto de la
inconstante cultura organizacional y un significativo y grado alto de engagement; y
la prueba chi cuadrado (X2 C = 33.281) estableciendo que la cultura organizacional
tiene relacion significativa con el engagement. De las dimensiones de la cultura
organizacional, menciona que existe alto grado de implicacion y engagement
(15.3%); la relacién del engagement y sus dimensiones marcan un nivel de
engagement de alta absorcion con un alto nivel de cultura organizacional (10.9%)
demostrando que la cultura organizacional es regular y tiene un engagement
promedio alto, demostrando su relacion significativa de las inconstantes.
Fernandez (2017), en su investigacion tiene el propésito de comprobar si existe

relacion entre la “Cultura Organizacional y el Engagement Laboral en los docentes



de la I.LE. N° 125 Ricardo Palma, Huascar S.J.L.” Aplicando la teoria Denison
(1994), para la inconstante cultura organizacional a Schaufeli (2009), para la
inconstante engagement laboral. Siendo aplicada, descriptiva correlacional, de
disefio no experimental. Tomando de muestra a 49 profesores. Con un Alpha de
Cronbach fiable, los datos fueron obtenidos con el cuestionario aplicado en la
escala de UWES. para el engagement y para la cultura organizacional el DOCS:
Concluyendo que tiene una relacion significativa moderada para la inconstante
cultura organizacional y engagement mediante el coeficiente p = 0.686 y una
significancia = 0.000; (p < 0.05).

Como antecedente internacional podemos referir a Grueso-Hinestroza et al. (2014),
de acuerdo con lo investigado los autores tienen el fin de establecer la relacién
entre los valores de la cultura organizacional y el engagement; de disefio
exploratorio en una organizacion de salud. Siendo de nivel descriptivo correlacional.
Considerando como muestra a 62 trabajadores, quienes aplicaron el cuestionario
para medir el valor de la cultura y su grado de engagement segiin UWES. Para las
dimensiones de la cultura organizacional, menciona a la dimension distancia al
poder y engagement fue de un coeficiente de p= 0.37 con un valor de Sig. de 0.01;
la dimensién masculinidad-feminidad y el engagement con un p= 0.44 y un valor de
Sig.= 0.01; en la dimension tolerancia a la incertidumbre y el engagement mostré
un p= 0.44 y un valor de Sig. = 0.01; la dimension de colectivismo-individualismo y
el engagement obtuvo un p=0.43 y un valor de Sig. = 0.01; la dimensidn orientacion
corto plazo-largo y el engagement tuvo un valor p= 0.35 con un valor de Sig. =

0.01. Concluyd, que el bienestar de los empleados y las areas de interés, se
consideran como argumentos organizacionales importantes, ya que también brinda
respuesta a las interrogantes del factor humano y fortalecen el logro de un
desempeiio mejorable.

Rubio (2018), en su investigacion tiene el propodsito conocer la relacion entre justicia
organizacional y engagement en docentes que laboran en una universidad privada
Armenia 2016-2017. Siendo de disefio no experimental, aplicada de nivel
correlacional - transeccional, de método cuantitativo. Tomé como poblaciéon a 83
profesores, utilizé el cuestionario y una encuesta online. Determinando que existe
relacion significativa positiva baja p=0,000, Sig 0.386. Los profesores observan una

justicia social positiva en su labor de formacion.



Juyumaya (2018) investigo la relacion entre work engagement, satisfaccion laboral
y rendimiento en la tarea, en el contexto chileno. Siendo de disefio transeccional,
aplicando una muestra por conveniencia de 255 asalariados (hombres=28%,
mujeres=72%). Aplicando la encuesta, procesando la informacion en el programa
de IBM SPSS. Concluyendo que el work engagement mantiene una relacion con
estudios administrativos 0717-0653 version impresa | ISSN 0717-0616 desarrollada
online. Determinandose que la cultura organizacional alta determina de forma
positiva en la relacion entre las inconstantes y la dimension rendimiento en la tarea.
Con relaciéon a las teorias vinculadas a la cultura organizacional podemos
referenciar a Chiavenato (2009, p.72), “es el conjunto de habitos y creencias
establecido por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten
todos los miembros de la organizacion”, podemos decir que agrupa tradiciones,
politicas, directivas conductas basicas, manifestadas en el sistema de
comunicacion interno de base para establecer el sentimiento de la organizacion,
con empatia que establecen prioridades de las personas que forman parte de esta.
La cultura organizacional segun Chiavenato (2009), se puede visualizar como un
iceberg que muestra aspectos visibles y superficiales, considera aqui al espacio
fisico, mobiliario, MDP, procesos de gestién, entre otros.

La parte inmersa del iceberg contiene los aspectos invisibles y con arraigo, siendo
dificil de percibir, considerandose los aspectos psiquicos de la cultura
determinantes en la labor de la institucion que aportan en el cumplimiento de los
objetivos.

Toca y Carrillo (2009), segun el autor la cultura organizacional es la agrupacién de
instituciones constituidas o informales que comparten y gobiernan legalmente a una
poblacién laboral.1

Para Arbayza (2014), sostiene en su investigacion que la cultura organizacional
emerge al compartir el mismo pensamiento y valores, comprometiéndose con las
organizaciones, siguiendo la linea organizacional por medio de la comunicacion.
De acuerdo a Leal (2016) en la su investigacion hace referencia a Robbins (2003)
interpretando que la clave de la gestion de personas consiste en investigar y
conocer la conducta humana. Por ello, para el autor, los temas que deben

preocupar a los directivos estan vinculados con el aprendizaje del manejo de



problemas como: contratacion, motivacion, liderazgo, comunicacion, formacion de
equipos, evaluacion del desemperio.

Ramén Rico et al. (2004), afirman que el disefio organizacional es un proceso
simbdlico de dos planos: en uno se elaboran planes para concebir, fragmentar,
coordinar actividades y lograr objetivos, en el otro se operativizan los planes en
actividades para hacer realidad un producto o servicio.

De los diversos conceptos referenciados en la investigacion, hemos identificado
gue coinciden en que la cultura organizacional se representa como un sistema o
estructura, que agrupa pensamientos, significados, creencias y valores de los
miembros de la comunidad institucional, cuya finalidad es generar involucramiento
y conductas positivas para el alcance de los logros y objetivos.

Tomaremos como referencia la teoria de Louffat (2010) “la cultura organizacional,
se encarga de administrar los principios o valores a largo plazo que dan
personalidad y sustentabilidad a la institucion y que rigen el comportamiento
organizacional de todas las personas que pertenecen a ella”.

De acuerdo al concepto de cultura organizacional segun Louffat (2010), menciona
las tres dimensiones sujetas a investigacion son:

Dimension 1: Gestion de personas representado por un sistema procedimientos
dirigido a los trabajadores, cuya finalidad es la mejora en la productividad y el
crecimiento profesional de los colaboradores, ya que se considera que a mejores
profesionales calificados el reconocimiento de la organizacién es mayor ante la
comunidad.

Dimension 2: Disefio organizacional estructura clasificada por caracteristicas
definidas por funciones y procesos, que sirven para la ejecucion de los objetivos,
con la organizacion de las areas agrupadas a nivel funcional, la asignacion de
funciones y tareas evita la burocracia e incrementa la productividad.

Dimension 3: Identificacion representada por el sentido de pertenencia y orgullo,
vinculadas a la relacién entre el empleado y la institucion, lo cual proyecta una
imagen clara de compromiso no solo interno sino también hacia la comunidad.

De estas dimensiones hemos seleccionado a diez indicadores que seran aplicados
en nuestros instrumentos; productividad, calidad de vida, entrenamiento,
cumplimiento de las normas, objetivos, division del trabajo, equipos de trabajo,

coordinacion, decisiones y compromiso.



Con relacion a las teorias vinculadas al engagement laboral: mencionamos a Kahn
(1990) en la primera publicacion donde se introduce el término engagement

LTS

aplicado al trabajo, el engagement representa el “I preferred” “yo preferido” de un
trabajador en el desarrollo de sus actividades, promoviendo vinculos entre el trabajo
y otros, la presencia personal (corporal, de pensamiento, emocional) y el desarrollo
de manera activa de sus actividades.

En entrevista realizada de Juarez (2015) Wilmar Schaufeli, menciona que es la
condicion de los empleados en su puesto de trabajo en donde demuestran que
tienen mucha potencia y ganas de comprometerse realizando sus actividades, se
podria decir que es un tipo de satisfaccion a trabajar, conceptualizando como
positivo, ademas de que podemos interpretarla como una conexiéon emocional de
identificacion y compromiso.

En la publicacion web de Medicién (2018), citado por Bakker et al. (2010) “in How
do engaged employees stay engaged” dice el engagement laboral es definido como
una condicion activa y positiva con relacion a las tareas realizadas, distinguido por
el vigor, dedicacion y absorcion, considera ademas que también es satisfactorio.
Podemos mencionar a Bakker y Demerouti (2013) quien desarrollo la teoria Job
Demands-Resources model (DRL) Teoria de demandas y recursos laborales, una
de las teorias mas citadas en la literatura de psicologia y administracion,
conceptualiza que las variables y ambiente laboral demuestran la dinamica y
generacion del engagement.

Bakker y Demerouti (2010) en el Job demands-resources model sostiene que las
demandas en el trabajo, se relacionan con las herramientas del engagement y los
recursos laborales ante la exigencia del puesto surge la negatividad en el clima,
obligaciones laborales, etc, ocasionalmente pueden convertirse en bloqueo al
requerirse un mayor esfuerzo, ademas que esto influye directamente en los
resultados institucionales.

Considerando como dimensiones del engagement laboral; Vigor, alto impulso y
capacidad para la ejecucion de las tareas 2. Dedicacion contribucion del empleado
a través de los sentimientos de entusiasmo, estimulo, apreciacion y reto 3.
Absorcion, exclusividad dedicada a la ejecucion de las tareas menciona (Bakker y
Demerouti 2008).

10



Vargas y Estrada (2016), en su articulo “El engagement: teoria y nociones
Engagement: theory and notions” cita en Bakker, Demerouti, & Xanthopoulou,
(2011) le agrega al concepto inicial que es un estado satisfactorio.

Geovictoria Chile (2021) en la publicacion se menciona que, el engagement laboral
es una situacion deseable, con fin empresarial de integracion, responsabilidad,
emocion, dedicacion y potencia. pudiéndose reconocer como “compromiso laboral
o como el vinculo sentimental del trabajador a su institucién, con influencia en su
conducta y niveles del desarrollo laboral”.

Para nuestra investigacion se consideré la teoria de engagement laboral, segun
Shaufeli et al. (2002) menciona “the engagement as a positive psychological state”,
el engagement como estado psiquico positivo aplicable también con la faena laboral
mostrando cualidades de; vigor, dedicacion y absorcién. Siendo esto una cuestion
de actitud, con estado definido por un estado afectivo — cognitivo estable no siendo
reconocido como objeto o estado individual. Ademas, el autor hace referencia al
enganche del individuo, como un estado emocional enfocado a tareas o
actividades.

De acuerdo a la teoria que aplicamos de engagement laboral se definen tres
dimensiones, las cuales pueden ser medidas con la Escala Utrecht de Work
Engagement, segun (Salanova y Shaufeli,2009)

Dimension 1: Vigor: elevada energia corporal y cerebral para el desarrollo de las
tareas, persistente y resistente ante los problemas que se presenten.

Indicador nivel de energia: Es la capacidad potencia, impulso para el desarrollo de
su trabajo diario.

Indicador resistencia Mental: Es la capacidad para sobrellevar obstaculos y cargas
psiquicas y cognitivas.

Indicador esfuerzo: Es la cualidad por alcanzar algo, sin importar si es muy dificil
de lograr.

Indicador persistencia: referido a la capacidad de resistencia de una accién por un
periodo indeterminado o prolongado de tiempo.

Dimension 2: Dedicacion: involucra el entusiasmo, identificacion y la motivacion.
Indicador significado: Propdsito con el que se realizan las acciones en el trabajo.
Indicador entusiasmo: Sentimiento de elevado y apasionado animo positivo

Indicador orgullo: Sentimiento de sentirse satisfecho del desempefio empleado en
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la obtencidn de algo que se considera importante.

Indicador inspiracion: Estimulo mental que favorece el desarrollo de la creatividad
de ideas o planteamientos.

Dimension 3: Absorcion: nivel de concentracion, emociones y situacion placentera
al realizar una actividad laboral.

Indicador felicidad: estado de animo positivo, que refleja alegria por cumplir lo
deseado para el desarrollo de sus actividades.

Indicador situacion placentera en el trabajo: Actitud positiva y placentera para la

realizacion de las labores diarias.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion fue de tipo aplicada, esta distingue la
realidad social y genera mejoras innovadoras para el logro de resultados, segun
Civicos y Hernandez (2007)

La investigacion fue de enfoque cuantitativo medible, estadistico y se obtienen
conclusiones, segun Hernandez et al. (2014)

Disefio de investigacion: con disefio no experimental, analiza la reaccion
Unicamente observada sin intervencion, no existe manipulacion en las inconstantes,
segun Hernandez et al. (2014).

De corte transversal, ya que las inconstantes son medidas en un solo tiempo, segun
Hernandez et al. (2014) y ademas conceptualiza Naupas et. al (2018) descriptivo
correlacional, porque recopila informacion de personas, grupos o fendmenos, con
caracteristicas de un mismo interés y correlacional verifica el aumento o
disminucion relacionando entre ambas variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

En nuestra investigacion hemos considerado las inconstantes; la cultura
organizacional variable independiente y engagement laboral variable dependiente,
las cuales por su naturaleza son de tipo cualitativas ordinarias Enciclopedia
Econdmica (2020), de acuerdo a lo desarrollado en la matriz de operacionalizacion.
Para la primera inconstante:

e Definicién conceptual: Cultura organizacional

Louffat (2010 p.239) “La cultura organizacional, se encarga de administrar los
principios o valores a largo plazo que dan personalidad y sustentabilidad a la
institucion y que rigen el comportamiento organizacional de todas las personas que
pertenecen a ella”.

o Definicion operacional: Cultura organizacional

En nuestra investigacion la cultura organizacional fue medida con un cuestionario
y la técnica aplicada es la encuesta, que fue dividida en tres dimensiones: gestion
de personas que se caracteriza por sistema de practicas de capacitacion, incentivo
y mejora para los colaboradores, con el fin de incrementar la productividad y el

desarrollo profesional de los colaboradores; disefio organizacional el cual es
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generador de estructura ordenadas previa verificacibn de caracteristicas,
funcionales, para la implementacion de los planes; Identidad que se desarrolla
como resultado de la conexion generada por el compromiso y vinculos entre el
empleado y la institucion.

o Indicadores:

Productividad, calidad de vida, entrenamiento y cumplimiento de las normas.
Obijetivos, division del trabajo, equipos de trabajo y coordinacion.

Decisiones y compromiso.

e Escala de medicion: Ordinal, segun la publicacién (Question Pro, 2022), nos
muestra la agrupacién y categorias de los datos. sin que se establezcan la relacion
entre ambas inconstantes.

Para la segunda inconstante, se conceptualizan como sigue:

o Definicion conceptual: Engagement Laboral

Shaufeli, et al. (2002) “Engagement is a positive, fulfilling, work-related state of mind
that is characterized by vigor, dedication, and absorption”, refiere “el engagement
puede ser entendido como «un estado mental positivo relacionado con el trabajo y
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y
momentaneo, la vinculacion psicolégica se refiere a un estado afectivo-cognitivo
mAas persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular”.
o Definicion operacional: Engagement Laboral

En nuestro estudio el engagement laboral fue medido con un cuestionario y la
técnica aplicada es la encuesta, que fue dividida en tres dimensiones: vigor que se
caracteriza Alto nivel de energia corporal y psiquica para el desarrollo de las
actividades; dedicacién que involucra el entusiasmo, identificacion y motivacion;
absorcion Indica nivel de concentracién, emociones y situacion placentera al
realizar una actividad laboral.

Podemos agregar que el trabajador engaged se siente vinculado emocionalmente
con su institucion, elevando su productividad y cumpliendo los objetivos de la
gestion.

o Indicadores:

Energia, persistencia, disposicion y resistencia; orgullo, entusiasmo, identificacion
y motivacion; concentracion y situacién placentera laboral.

o Escala de medicién: Ordinal, segun la publicacion Question Pro (2022), nos
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muestra la agrupacion y categorias de los datos. sin que se establezcan la relacion
entre ambas inconstantes.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion:

Tesis de Investigacion (2012) cita en Hernandez et al. (2001) podemos sostener

que es la clasificacion de un grupo de personas con cualidades y caracteristicas

comunes que seran sujeto de estudio. Nuestra poblacién quedé representada por

el total de personal de cargo administrativo del area de becas.

e Criterios de inclusion: Han sido considerados Unicamente al personal del

area de becas.

o Criterios de exclusion: No fueron considerados el personal que tienen
menos de 2 meses de contrato continuo.

Muestra:

No se aplicé muestreo, tuvo una muestra censal, debido a que se aplico a toda la

poblacion de 8 trabajadores en el area, que fue representada por la totalidad de la

unidad de analisis. Ramirez (2012) menciona que la muestra censal es la que toma

a todas las unidades de investigacibn como muestra, considerando la muestra

censal como poblacion y muestra.

Muestreo:

No se aplicé muestreo, la muestra es censal, se toma la poblacién completa.

Unidad de anélisis:

Fue representada por los 8 trabajadores del area.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion aplicada para nuestra investigacion fue la encuesta. El
instrumento para acopio de datos fue el cuestionario, aplicando la escala de Likert.
En referencia a la escala, segun el portal Wikipedia (2021), la poblacion detalla el
nivel de nunca o siempre. Estableciéndose la intensidad de sus emociones en cada
elemento. Esta escala es de mayor utilidad en psicologia, ciencias sociales y
ciencias empresariales.

En referencia a la validez, nuestros instrumentos han sido adaptados a los items,
demostrando una correcta validez. Ademas, han sido validadas por un experto

metodologo Mg. Carlos Antonio Angulo Corcuera; y dos expertos de tipo tematico
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Mg. Arturo Elvider Palomino Mendiolaza y Dr. Carlos Maximo Gonzales Afiorga, a
fin de saber si cumplian con la exigencia requerida para su aplicacion, las cuales
fueron consideradas como aplicables.

La confiabilidad de nuestra investigacion ha sido sometida al coeficiente de Alfa de
Cronbach segun Celina y Campos-Arias (2005) es un tabla que usa para calcular
la confiabilidad y consistencia de una valoracion, para posterior analisis e
interpretacion.

Segun el Alfa de Cronbach obtenido, la confiabilidad de la inconstante cultura
organizacional fue 0.801, el cual permiti6 conocer el nivel de los items,
obteniéndose una escala basada en fiabilidad de tipo buena.

En la segunda inconstante el engagement laboral, el nivel de confiabilidad obtuvo
como resultado el 0.831, el cual permitié conocer el nivel de los items, obteniendo
una escala basada en fiabilidad de tipo buena.

3.5. Procedimientos

Se recolecto la informacion de manera virtual, la cual permitié crear una tabla de
datos, organizada por nombres de las inconstantes; la cual se traslado al Microsoft
Excel y al soporte estadistico SPSS version 26. Aplicandose el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, permitiéndonos correlacionar ambas inconstantes.

Ademas, se realiz6 el tramite administrativo para el permiso de aplicacion del
cuestionario a los trabajadores.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Para darle objetividad al estudio, se espera determinar si existe relacion entre la
cultura organizacional y el engagement laboral.

Después del desarrollo y aplicacion de los instrumentos, se utiliza el analisis
cuantitativo, para tabular las respuestas y cuadros estadisticos descriptivos e
inferenciales, para su analisis y sus respectivas representaciones gréficas.

3.7. Aspectos éticos:

Nuestra investigacion se ejecutd aplicando los puntos éticos respectivos para su
elaboracion. Se han respetado los derechos de autor, se estan preservando los
derechos de confidencialidad de la institucion, respeto por las personas y se ha

tenido en cuenta las normas APA séptima edicién, que han quedado registradas en
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las referencias. Ademés, tomamos como referencia el cédigo de ética en
investigacion de la Universidad Cesar Vallejo segun RCUN°0340-2021-UCV.
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V. RESULTADOS

4.1 Objetivo General: Determinar la relacion que tiene la cultura
organizacional y el engagement laboral del area de becas de una universidad
privada, La Molina, 2020.

Tabla 1

Correlacion de las variables cultura organizacional y engagement laboral

Cultura Engagement
organizacional laboral

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 491
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 217

N 8 8

Engagement Coeficiente de 491 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 217 :

N 8 8

Nota. resultados obtenidos aplicando el software IBM SPSS version 26

En latabla 1, se observé del analisis para la correlacion de las inconstantes Cultura
Organizacional y Engagement Laboral, obtenidos de la prueba de Rho de
Spearman, con un valor p = 0.491 lo que significa que existe una correlacion

positiva moderada frente al valor de Significancia = 0.217 > 0.05.
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4.2 Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de engagement laboral del area
de becas de una universidad privada, La Molina, 2020.
Tabla 2

Nivel de engagement laboral

Porcentaje valido

Frecuencia Porcentaje
Valido  Alto 8 100.0 100.0

Nota. resultados obtenidos con el uso del software IBM SPSS version 26

En la tabla 2, mostré un alto nivel de engagement laboral al 100.0% percibido por
el area de becas de una universidad privada, La Molina, 2020, representado por el

total del personal.

Figura 1. Identificar el nivel de engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina, 2020.
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4.3 Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de cultura organizacional del
area de becas de una universidad privada, La Molina, 2020.
Tabla 3

Nivel de cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Medio 5 62,5 62,5
Alto 3 37,5 37,5
Total 8 100,0 100,0

Nota. resultados obtenidos con el uso del software IBM SPSS version 26

En la tabla 3, se visualizé el nivel de cultura organizacional del area de becas de
una universidad privada, La Molina, 2020, con un resultado al 62.50 % ubicandolo

en un nivel medio.

Figura 2 Identificar el nivel de cultura organizacional del area de becas de una

universidad privada, La Molina, 2020.
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4.4 Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion de las dimensiones de la
cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina,2020.

Tabla 4

Relacion de las dimensiones de la cultura organizacional y el engagement laboral

Engagement laboral

Rho de Gestion de personas Coeficiente de ,401
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,324
N 8
Disefio Coeficiente de ,506
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,200
N 8
Identidad Coeficiente de 372
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,364
N 8

En la tabla 4, se observé una correlacién positiva moderada con un resultado de
p=0.401 entre la dimensién gestiébn de personas y el engagement laboral y una
significancia de 0.324, para la dimension disefio organizacional y el engagement
laboral se muestra una correlacién positiva moderada con un resultado de p=0.506
y una significancia de 0.200, y para las dimensiones de identidad y el engagement
laboral muestra una correlacion positiva baja con un resultado de p=0.372 y una
significancia de 0.364. Al ser los valores de Significancia Bilateral > a 0.05,
podemos evidenciar que las dimensiones de la cultura organizacional no tienen

relacion con la inconstante de engagement laboral.
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V. DISCUSION

La investigacion muestra los resultados correspondiente inicialmente al objetivo
general, que fue determinar la relacion que tiene la cultura organizacional y el
engagement laboral del &rea de becas de una universidad privada, La Molina, 2020,
de los resultados evidenciados del analisis estadistico; segun la tabla 8, se observa
para la correlacion de las inconstantes cultura organizacional y engagement laboral,
obtenidos del coeficiente con un valor p= 0.491 lo que significa que existe una
correlacion positiva moderada frente al valor de Significancia = 0.217 > 0.05,
podemos establecer que existe una relacion positiva moderada no significativa
entre las inconstantes; podemos mencionar ademas a Cuellar y Espinoza (2018),
en su investigacion en donde determina que existe una correlacion positiva
moderada con un coeficiente de p= 0.643, dando como resultado que existe una
relacion entre ambas inconstantes.

Resultados parecidos obtenidos por Jimenez y Rosas (2021), en su investigacion,
con un Alfa de Cronbach de 0.891, que muestra como resultado un coeficiente p=
0.523, determinando que existe una correlacion positiva moderada, y un valor de
Sig. = 0.000, entre la cultura organizacional y el engagement laboral.

Podemos comparar nuestros resultados con los obtenidos por Ferndndez (2017),
en su investigacion que tiene el propdésito de conocer si existe relacion entre la
“Cultura Organizacional y el Engagement Laboral en los docentes de la |.LE. N° 125
Ricardo Palma, Huascar S.J.L”, aplicando el coeficiente Rho Spearman entre las
inconstantes; determiné que existe una correlacién positiva moderada con un p=
0.686.

Similar resultado obtuvo Zarate (2019), en su tesis de posgrado que tuvo el
propdsito de determinar la relacion que existe entre la “cultura organizacional y el
desempeiio laboral del personal de la gerencia regional de Desarrollo Economico
de Tumbes”. El resultado del coeficiente p=0.008 obtuvo una significancia de 0.951,

siendo una relacién positiva no significativa.

En relacion al Objetivo especifico 1, fue identificar el nivel de engagement laboral
del area de becas de una universidad privada, La Molina, 2020, se muestra un nivel
de engagement laboral es alto al 100% de acuerdo a los resultados de los

encuestados.
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Parecidos resultados obtuvieron Jimenez y Rosas (2021), en donde obtuvieron
como resultado que el 87% de gerentes de sedes bancarias mostraron un alto nivel
de engagement laboral y el 13% obtuvo un nivel medio, resaltando el alto
compromiso por su institucion.

Podemos considerar a Fernandez (2017), en su investigacion quien demostro
resultados parecidos, en donde los profesores evidenciaron un 69.4% de nivel alto
para el engagement laboral.

Se puede mencionar que este alto nivel beneficia notablemente al personal, ya que

refleja el nivel de compromiso enfocados en el cumplimiento.

Con respecto al Objetivo especifico 2, identificar el nivel de cultura organizacional
del &rea de becas de una universidad privada, La Molina, 2020, con un resultado al
62.50 % en un nivel medio.

Podemos comparar nuestros resultados con Vargas (2018), cuya finalidad fue
establecer la relacion entre la “Cultura organizacional y engagement en los
colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca”, como resultados
para la cultura organizacional un 34.2% de nivel regular y de 10.4% de nivel alto,
de acuerdo a lo percibido al personal.

Asimismo, puede compararse con los resultados de Fernandez (2017), en su
investigacion tiene el propdsito de determinar si existe relacion entre la “Cultura
Organizacional y el Engagement Laboral en los maestros de la I.E. N° 125 Ricardo
Palma, Huascar S.J.L.”, que los maestros consideran a la cultura organizacional
con 67.3% de nivel buena y un grupo lo califica regular.

Ademas, podemos compararlo con Cuellar y Espinoza (2018) en su estudio, cuyos
resultados para la variable cultura organizacién percibidos por los trabajadores son
de bueno con 44.1% y otro grupo que da resultados de regular con 35.3% y malo
con 20.6%, lo cual concluyen que debe ser considerada de evaluacion a nivel
gerencial.

Se hace necesario tomar en cuenta estos resultados de nivel medio, ya que
demostraron la necesidad de mejora en el involucramiento e identificacion, ya que
existen factores que al asegurar un mejor sentimiento de identificacion y

conocimiento de los valores institucionales mejoran notablemente el desempefio.
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En relacion al objetivo especifico 3, Determinar la relacion de las dimensiones de
la cultura organizacional y el engagement laboral del area de becas de una
universidad privada, La Molina, 2020, se observa una correlacion positiva
moderada con un resultado de p=0.401 entre la dimension gestion de personas y
el engagement laboral y una significancia de 0.324, para la dimension disefio
organizacional y el engagement laboral se muestra una correlacién positiva
moderada con un resultado de p=0.506 y una significancia de 0.200, y para las
dimensiones de identidad y el engagement laboral muestra una correlacion positiva
baja con un resultado de p=-0.372 y una significancia de 0.364. Al ser los valores
de Significancia Bilateral > a 0.05, podemos evidenciar que las dimensiones de la
cultura organizacional no tienen relacion significativa con la inconstante de
engagement laboral.

Similares resultados obtuvieron Cuellar y Espinoza (2018) en su estudio,
considerando las dimensiones de la cultura organizacional y el engagement, segun
detalle; atencién al detalle y engagement con un p=0.129 de correlacion positiva
muy baja y un valor Sig. de 0.467, la dimension orientaciéon a los resultados con un
p=-0.21 de correlacion negativa baja y un valor Sig. de 0.907, la dimensién
orientacién a la gente un valor p=0.373 se observa que su correlacién positiva baja
y un Sig. de 0.030, en su dimension orientacion a equipos muestra un p= 0,505 y
un valor Sig. de 0.002, demostrando su correlacion de tipo positiva moderada; con
respecto a la dimension agresividad se demuestra que su relacién es de tipo
moderada, ya que tuvo un valor p= 0,630 y un valor Sig. de 0.00; la dimension
estabilidad muestra un valor p= 0,437 y un valor Sig =.0,010 concluye que su
relacion es de tipo positiva moderada, y finalmente la dimension innovacion y toma
de riesgo mostré un coeficiente de Spearman de 0.508 y un valor Sig. = de 0.002,
demostrando su correlacion de tipo positiva moderada.

También podemos considerar a Fernandez (2017), en su investigacion tiene el
propésito de determinar si existe relacién entre ambas variable, para la dimensiones
de la cultura organizacional y engagement laboral involucramiento obtuvo un
p=0.470 y un Sig.=0.001, de correlacion positiva débil, para la cultura consistencia
un p= 0.677 y un Sig.=0.000 considerada positiva moderada, adaptabilidad tiene
un p= 0.694 y un Sig. 0.000 de positiva moderada, misién obtuvo un p=0.725y un
Sig. de 0.000 positiva moderada.
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Similares conclusiones obtuvo Grueso-Hinestroza et al. (2014), obtiene como
resultados entre las dimensiones de cultura organizacional y engagement laboral;
dimension de distancia al poder y engagement fue de 0.37 con un valor Sig. = 0.0
de correlacion positiva baja; la dimension masculinidad-feminidad y el engagement
alcanzé un p= 0.44 y un valor Sig. = 0.01 de correlacidon positiva moderada; en la
dimension tolerancia a la incertidumbre y el engagement se logré un p=0.44 y un
valor Sig. = 0.01 de correlacion positiva moderada y la dimension de colectivismo-
individualismo y el engagement obtuvo un coeficiente de p= 0.43 y un valor Sig. =
0.01 resulté con una correlacion positiva moderada; la dimension orientacién corto
plazo largo y el engagement tuvo un p= 0.35 con un valor Sig. de 0.01 de
correlacion positiva baja.

Podemos mencionar que se presentaron algunas dificultades para la obtencion de
informacion respecto a las investigaciones realizadas con ambas variables,
considerando que el uso de una de ellas; engagement laboral es un término que se
investiga a nivel organizacional hace menos de veinte afios y que las publicaciones
de investigaciones no cuentan con acceso publico en las redes, ademas podemos
agregar otro limitante dentro de las organizaciones, que recientemente algunas
instituciones vienen registrando los célculos de indicadores, donde se puedan
identificar los niveles de sus dimensiones.

Considerando que las nuevas tendencias organizacionales se ajustan a las
necesidades empresariales, como el estudio de la conducta en la fuerza laboral,
podemos mencionar que las empresas vienen desarrollando cambios positivos
hacia una mejora continua para conseguir el engagement direccionado hacia el
logro de objetivos.

Ademas, considerando que la fuerza laboral es el canal que promueve puentes de
conocimiento y visualizacion de la organizacion hacia la sociedad, es necesario
mantener al personal informado de los cambios y estrategias organizacionales que
se formulen, ya que esto los motiva a esforzarse y desarrollarse profesionalmente

beneficiando a su vez a la institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados, podemos presentar las conclusiones siguientes:

1. Se concluye que existe un grado de correlacion positiva moderada obtenidos

del coeficiente de p= 0.491 entre las inconstantes, frente al valor de
Significancia = 0.217 > 0.05, se constata que existe relacion entre la cultura
organizacional y el engagement laboral &rea de becas de una universidad
privada, La Molina, 2020, Con estos resultados podemos evidenciar que se
requiere plantear posibles alternativas de mejora para optimizar el

conocimiento de ambas inconstantes.

Se concluye que existe un alto nivel de engagement laboral representado
por un nivel al 100.0%, de acuerdo a los resultados de los encuestados,

demostrandose un alto grado de compromiso en el area.

Se concluye que existe un nivel medio de cultura organizacional
representado por el 62.5.0 %, segun los resultados percibidos por el area.
Es preciso mencionar que, este resultado nos muestra evidencias de la
necesidad de un involucramiento mayor de interés hacia el personal, conocer
Su percepcion y motivarlos para que mejoren las condiciones laborales que

se le presenten, para el cumplimiento de los planes.

En cuanto al tercer objetivo especifico, concluimos que la dimension gestién
de personas y el engagement laboral muestra una correlacién positiva
moderada con un resultado de p=0.401, para la dimensién disefio
organizacional y el engagement laboral se muestra una correlaciéon positiva
moderada con un resultado de p=0.506 y para las dimensiones de identidad
y el engagement laboral muestra una correlacion positiva baja con un
resultado de p=.372, con valores de Significancia Bilateral > a 0.05,
evidenciando que las dimensiones de la cultura organizacional no tienen

relacion significativa con la inconstante de engagement laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Jefatura del &area de becas, reforzar la cultura
organizacional y el engagement laboral, solicitando al area de Talento
Humano que estas variables sean incluidas dentro del plan de
capacitaciones al personal.

Esta implementacion, generaria mejorar el conocimiento del ‘“yo
institucional”’, ademas de conocer las competencias y habilidades del equipo,
para asi fortalecer la identidad y engagement, direccionados al logro de los

objetivos.

Se recomienda a la Jefatura del &rea de becas, para mantener el nivel de
engagement laboral coordine con el area de Talento Humano, se implemente
un sistema de reconocimientos o incentivos intrinsecos, los cuales pueden
ser medidos con indicadores de gestidn que se ajusten al area; para lograr
el compromiso afectivo con la institucién proyectandose a que el trabajador
desarrolle sus actividades no por ser su responsabilidad, sino que pueda ser

visto como parte de su crecimiento y desarrollo profesional.

Se recomienda a la Jefatura del area de becas, para mejorar la cultura
organizacional se gestione con el area de Talento Humano elaborar
estrategias para que el personal, reconozca los valores institucionales, sus
bases éticas y su proyeccion a futuro, conociendo la mision de la
organizacion logrando el reconociendo de sus capacidades, mejorando su

actitud y disposicién; generando con ello al cumplimento de los planes.

Se recomienda a la Jefatura del area de becas que gestione con el area de
Talento Humano, la mejora en la Identificacién con la institucién a través de
actividades que fortalezcan las relaciones interpersonales, direccionadas al
trabajo en equipo, a una mejora en la comunicacion, potenciando al talento
humano, para lograr que se sientan involucrados con el propésito de la

institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

placentera
laboral

VA'E?EJ;%DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES EI\?I(E:SIIEZTO?\IE
Productividad
Louffat ~ (2010) La  cultura| En nuestro estudio la cultura Gestion de Personas Calidad de vida
organizacional, se encarga de |organizacional fue medida con Entrenamiento
administrar los principios o valores | un cuestionario y la técnica Cumplimiento  de las
Cultura organizacional a largo plazo que dan personalidad | aplicada es la encuesta, que fue normas Ordinal
y sustentabilidad a la institucion y | dividida en tres dimensiones, -
que rigen el comportamiento | con 10 items: 4 gestién de Objetivos
organizacional de todas las| personas, 4 disefio| = _ o Division del trabajo
personas que pertenecen a ella. organizacional y 2 ldentidad Disefio organizacional . .
Equipos de trabajo
Coordinacion
Identidad Decisione§
Compromiso
Energia
Salanova y Shaufeli (2002) el . Persistencia
engagement puede ser entendido Vigor Disposicion
como «un estado mental positivo . .
relacionado con el trabajo y Resistencia
caracterizado por vigor, dedicacion | Sera realizado considerando las Orgullo
Engagement laboral y absorcion. M&s que un estado | tres dimensiones, con 10 items: Entusi Ordinal
especifico 'y momentaneo, la|4 vigor, 4 dedicacién y 2 Dedicacion ntusiasmo
vinculacion psicoldgica se refiere a | absorcion. Identificacion
un estado afectivo-cognitivo mas L
persistente que no esta focalizado Motivacion.
en un objeto, evento o situacion Concentracién
particular. Absorcion Situacién




Anexo 2: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

TIPOS DE
INVESTIGACION

¢, Qué relacion tiene la
cultura organizacional y
el engagement laboral
del area de becas de
una universidad privada,
La Molina, 2020?

GENERAL: Determinar la relacién que tiene la
cultura organizacional y el engagement laboral del
area de becas de una universidad privada, La
Molina, 2020

ESPECIFICOS: Identificar el nivel de engagement
laboral y sus dimensiones del area de becas de
una universidad privada, La Molina, 2020,

Identificar el nivel de cultura organizacional y sus
dimensiones del area de becas de una universidad
privada, La Molina, 2020.

Determinar la relacion de las dimensiones de la
cultura organizacional y el engagement laboral del
area de becas de una universidad privada, La
Molina,2020.

Se formula la siguiente hipétesis general

Existe relacién entre la cultura organizacional
y el engagement laboral de los trabajadores
del area de becas de una universidad privada,

La Molina,2020

Cultura Organizacional

Engagement Laboral

La investigacion fue de tipo
aplicada, de disefio no
experimental, descriptivo
correlacional, de corte
transversal con enfoque
cuantitativo




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO
Cultura Organizacional y Engagement laboral
Estimado Sr. (a) (ita),:

El siguiente cuestionario se aplicara de manera andnima y sus respuestas seran

confidenciales. Las preguntas se refieren a la cultura organizacional y

engagement laboral de los trabajadores, para ello solicitamos que sea lo mas

sincero posible al responder, lea cuidadosamente para responder cada una de

las frases y marca la respuesta que reflejen su opinién:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSION: GESTION DE PERSONAS | Siempre| &85! A Casi I \unca
siempre | veces | nunca

Me siento productivo al realizar mi
trabajo diario

Mi jefe inmediato muestra interés por la
calidad de vida de sus trabajadores

Mi organizacion cuenta con un plan de
entrenamiento de capacitaciones de los
trabajadores

4

Cumplo con las politicas y normas
establecidas

DIMENSION: DISENO ORGANIZACIONAL

Te sientes inspirado por la vision de tu

5. -0~
institucion
Siente que las actividades asignadas
son las correctas (siente que las
6 . .
actividades repartidas entre el grupo de
trabajo son equitativas y correctas)
7 Establece relaciones con los integrantes
de su grupo de trabajo
Utilizamos herramientas y plataformas
8 internamente  para ayudarnos a

colaborar y comunicarnos de manera
mas efectiva.

DIMENSION: IDENTIDAD

9

Evaluamos la calidad de las decisiones
gue tomamos internamente

10

Conozco la filosofia 'y valores
organizacionales




DIMENSION: VIGOR

Siempre

Casi
siempre

veces

Casi
nunca

Nunca

11

Me siento lleno de energia al iniciar mi
trabajo diario

12

Soy constante, trato de culminar todo lo
programado

13

En mi trabajo diario, me siento dispuesto a
asumir nuevas actividades

14

Me siento resilente en situaciones dificiles,
puedo seguir trabajando, siento que tengo
la capacidad de seguir trabajando a pesar
de las dificultades que me aquejan

DIMENSION: DEDICACION

15

Me siento orgulloso de lo que hago

16

Desarrollo mis actividades con
entusiasmo

17

Me identifico con la institucion

18

Mi trabajo me inspira

DIMENSION: ABSORCION

19

Soy feliz cuando estoy totalmente
concentrado en mi trabajo

20

Disfruto concentrandome durante el
desarrollo de mis tareas al empezar el dia.




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre Cuestionario de cultura organizacional

Origen Peru

Autoras Carmen Isabel Molero Sanchez y Keyla
Yanneyret Sevillano Ledn

Objetivo Determinar la relacion cultura

organizacional y engagement laboral de
los trabajadores

Administracion

Individual online.

Tiempo de administracion

5 minutos aproximadamente.

Dimensiones

3 dimensiones; gestidbn de personas,

gestidon organizacional e identidad.

NUmero de items

10 items; productividad, calidad de vida,
entrenamiento, cumplimiento de las
normas, objetivos, division del trabajo,
equipos de trabajo, coordinacion,

decisiones y compromiso

Escala de mediciéon

Escala de Likert.

Aplicacion

Colaboradores del area de becas de una
universidad privada.




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

de Cultura Organizacional y Engagement Laboral

Nombre Cuestionario de engagement laboral

Origen Peru

Autoras Carmen Isabel Molero Sanchez y Keyla
Yanneyret Sevillano Ledn

Objetivo Determinar la relacion cultura

organizacional y engagement laboral de
los trabajadores.

Administracion

Individual online.

Tiempo de administracion

5 minutos aproximadamente.

Dimensiones

3 dimensiones; vigor, dedicacion y

absorcion.

NUmero de items

10 items; energia, persistencia,
disposicion, resistencia, orgullo,
entusiasmo, identificacion, motivacion,
concentracion, situacion placentera

laboral.

Escala de medicion

Escala de Likert.

Aplicacion

Colaboradores del area de becas de una
universidad privada.




Anexo 4: Validacion de Expertos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Cultura organizacional y engagement laboral en el area de becas de una universidad privada de Lima, ano 2020

VARIABLE

DIMENSION

TEMS

Opcién de respuesta

e =

A
veces

Casi
nunca

Relacion entre
la wvariable vy
dimension

. v Rdm. .
Relacion entre t
Ia dimension v

elindicador | Indicador y

los items

el

Si No

Si No Si

No

4

CULTURA

GESTION DE
PERSONAS

Productivicad

1. Me siento producivo 3
reaiizar mi trabajo dano

x

X X

Caioad g2 Vida

Enfrenamiento

2 M jefe nmedlato

muEsT3 Int2rés por la

calidad oe vida de sus
00rES

X

X x

| b adores

3. Mi organizacion cuenta
con un pian de
emrenamiento y
capaciiaciones para los
trabalacores

Cumpiimiento de
I35 Nomas

4. Cumpio con 136 poiticas
y nomas establecidas

DISERO
CRGANIZACIC

QOdjetivos

5. Te sler=s INSpiraco por
13 vision de tu Institucion

Division del

Equipos de
sraajo

_Slenie que 135

IDENTIDAD

S. Evaluamos 13 calicad ge
135 dacslones que
tomamos Intemaments

10. Conozco ia ﬁosoﬂay
vaiores organizacionaies




EMGAGEME
NT LABORAL

VIGOR

Energla

11. Me slemio llera die
enargla al inkcdar mi trabajo
mark

Persistancia

12. Soy constante, Tabo oe
culminar todo ko
programada

Disposicion

13. En mi Fabajo diaro, me
sl2nto dispussto 3 asumir
nueyas acividades

Resistencla

14. Me slenio reslisnta en

siiuaciones dfidies, pusdo

sequir Trabajando, siento

gue tengo |3 capackdad de

seguir Tanajando 3 pesar

de 135 dificultades que me
an

DEDICACION

Ongulio

15. ME EIEMID crgullzsa 02
ko que hago

Entusiasmo

16. Desamolio mis
actividades con enfuslasmo

17. Me igentifico con la
Institecion

Micthvacion

15. Ml trabajo me Inspira

ABSORCION

ConcenTacon

19. Say Tellz cuando estoy
totalmente concentrado &n
i ranalo

I A R ]

N

T ] I

e N

Shuaclon
acentera |laomEl

20, Distnim
concenbmandome durante
gesarllo de mis tareas al
EMpezar &l giE.

Carlos Antonio Ansmlo Corcoera

DI W 6437510




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Cuitura Organizacional y Engagement Laboral del area de

Becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020

Determinar ia relacion enfre ia cultura organizacional y engagement laborai del area
de becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020.

Trabajadores.

Deficiente Regular Buenoc Muy bueno Excelente

CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA
MAGISTER - MBA

) Gl

DNI N° 06437510



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Cultura organizacional y engagement laboral en el area de becas de una universidad privada de Lima, ano 2020

Opcion de respuesta Criterios de evaluacion

Relacién entre | Relacién entre | Rel3sion
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR TEMS > Casi A Casi | la variable vy (la dimension y (o o” L o v

Si No Si No Si No

Sroductvicad reaiizar mi tabajo daro x X X

muestTa Imares por ia X x x

C3igad g2 Vida | trabaladores
gg;sg;:‘wo 3. Mi organizacion cuenta

Enfrenamiento trab3adores

»

Cumpiimiento de | 4. CUMpIo CoN 135 pOIcas x
I35 Nomas

»

Objetivos 13 vision g2 tu Institucion

CULTURA actvicades asignadas son

IONAL 135 actvidades repanidas
% Division o2l entre & grupo o2 trabajo

ORGANIZACIO |03l | 500 equiaivas y comactas)

Equipos oe 105 Integrantss o sU grupo X X X
ra0alo gde trab3o

y COMUNICIMOSs de manera
Coordinacion mas efactiva.

2. Evaluameos 13 calicad de

IDENTIDAD Decision=s tomamos Intemamenta

10. Conozco |a losofla y X x x
Compromiso valores organizacionaies




ENGAGEME
MT LABORAL

VIGOR

Energia

11. Me siento lleno de
energia al iniciar mi trabajo
diario

Persistencia

12. Soy constante, trato de
culminar todo lo
programadao

Disposicién

13. En mi trabajo diario, me
siento dispuesto a asumir
nuevas actividades

Resistencia

14. Me siento resilentz en
situaciones dificiles, puedo
seguir trabajandao, siento
que tengo la capacidad de
seguir trabajando a pesar
de las dificultades que me
aguejan

DEDICACION

Orgullc

15. Me siento orgulloso de
lo que hago

Entusiasmo

168. Desamollo mis
actividades con entusiasmo

Identificacion

17. Me identifico con la
institucion

Motivacion

18. Mi trabajo me inspira

ABSORCION

Concentracion

18. Soy feliz cuando estoy
totalmente concentrado en
mi trabajo

E T o I T T -

Situacion
placentera laboral

20. Disfruto
concentrandome durante el
desarmollo de mis tareas al
empezar el dia.

Arturo Elvider Palomino Mendiolaza

DNI N 42172982




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Cultura Organizacional y Engagement Laboral del area de

Becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020

Determinar la relacion entre 1a cultura organizacional y engagement laboral del area
de becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020.

Trabajadores.

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

ARTURO ELVIDER PALOMINO MENDIOLAZA

MAESTRO EN CIENCIAS EMPRESARIALES
LIC. EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

o

DNI N° 42172982



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Cultura organizacional y engagement laboral en el area de becas de una universidad privada de Lima, ano 2020

VARIABLE

DIMENSION

ITEMS

Opcion de respuesta

o = T oy

Casi

siempre

A
veces

Casi
nunca

Relacion entre
la wvariable vy
dimension

Relacion entre
Ia dimension y
el indicador

Relacion
entre el
indicador y
fos i

8"; é
i

Si No

Si No

Si No

d
&

CULTURA
IONAL

GESTION DE
PERSONAS

Productivicad

X

X

X

>

C3igad de Vida

Enfrenamiento

X

X

x

»

Cumpimiento de
I35 Nomas

DISERO
ORGANIZACIO

Objetivos

»

Division oel

Equipos de
trada{o

IDENTIDAD

2. Evaluamos 13 calicad ge
135 decslonss que
tomamos Intemaments

10. Conozco Ia osona y

valores organizacionaies




ENGAGEME
NT LABORAL

VIGOR

Enengla

1. Me slento lleno de
enengla al inkdar mi trabajo
dlaria

PefEisbencla

12. Soy constanta, rato e
culminar todo o
progiamada

DispOsicion

13. En mi Fabajo diaro, me
slento dispussio 3 asumir
nuevas actvidadies

Resistencla

14. Me slemio resliente en
shuaciones dficles, pusdo
sequir Tabajando, shento
que tengo |3 capacidad de
sEQulr Tanajando 3 pesar
de’las dificuitades que me

DEDICACION

Crgulio

an
15. Me slenio orgulicso o2
ko Que Nago

Entusizsmo

16. Desamio mis
actividades con enfuslasmo

17. Me lgentfico con la
Instiecion

Motivaddn

15. Ml trabajo me Inspira

AESORCION

Concentracion

10, Say fellz cuanto ety
totalmente concentrado en
Tl ranaio

LA AR ]

]

o ] I

I A

Shuacion
maceniera |aboral

30 Disunn
concentrandome durante &
gesanollo de mis tareas al
empezar 2l dia.

CARLOS MAXIMO GONZALES ARORGA
DKl N® 15782004




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Cultura Organizacional y Engagement Laboral del area de

Becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020

Determinar Ia relacion entre Ia cultura organizacional y engagement laboral del area
de becas de una Universidad Privada, La Molina, 2020.

Trabajadores.

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

CARLOS MAXIMO GONZALES ANORGA
DOCTOR EN ADMINISTRACION

DNI N° 15762004



Anexo 5: Carta de autorizacion

f = UNMAMIDAD FENUANA Unided de ;:mo"&
1 CAYETANO HEREDIA Becas y Credio Educabivo

sAf0 dei Fortalecimiento de 1a Saberania Nacional
31, Enero de 2022

Sefiores.
Escuela de Administracion
Universidad Cesar Vailejo — Campus Chimbole

A través del presente, Janeth Yessica Mamani Quispe, idensfzsde (3) con DNI
N'40300011reprasentands a I3 Unhversidad Peruana Cayetano Heredis con el
cargo de Jefa de iz Unidad de Gestion de Becas y Crédito Educatvo, me dirjo 3
Sy representads a fin de dara conccergue las W&p&m

a) Molero Sanchez, Carmen Isabel
B) Sewiiano Leon, Keyla, Yanneyret
Estan sutorzadas para:

a) Recoger y emplear 03105 de nuestra organizacion & efecto de i3 reaizacion
de su proyecto y postenor tesls Mulada Cukura organizacional y engagement
faboral ge! ares de becss de una universidad privads, La Malina, 2020.

sixX] [ m

b) Empiear ef nomare de nuestra organizacion dentro del referido trabajs
s/ Ne [X]

Lo que le manifestamos pars 165 nes permanres, 2 So0cHud de 105 Interasagos.
Afentamente,

B

) B G IOS OF BOCAL Y DRI AL

Fima y Sefo
Nompre yApemos s Janeth Yessica Mamani QWSPE
Cargo -Jefa de 3 Unidad de Gestion de Becas y Credito Educathvo

Ao ot Delgogo A0 L MM §
B A 20 p T

o Loy pat s atlu g
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