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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacibn entre la cultura
organizacional y engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en La
Libertad, 2022. La metodologia fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, nivel correlacional, donde se consider6 una muestra de 222
trabajadores. Se aplicé un instrumento adaptado de Contreras y Gomez (2018) y
GOmez et al. (2019) arribando un total de 53 items. El resultado evidencié que solo
el 55,0% de los colaboradores perciben que la variable cultura organizacional se
encuentra en un nivel alto y el 39,6% se encuentra en un nivel regular. En tanto, el
44,6% de los trabajadores demuestran un engagement de nivel alto y, el 46,8% en
un nivel regular. De acuerdo al grado Rho obtenido, se concluy6 que existe relacion

entre la cultura organizacional y el engagement (r= 0,734**).

Palabras clave: Cultura organizacional, Engagement, Compromiso laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and engagement in workers of an agro-industrial company in
La Libertad, 2022. The methodology was applied, quantitative approach, non-
experimental design, correlational level, where a sample of 222 workers. An
instrument adapted from Contreras and Gémez (2018) and Gomez et al. (2019)
arriving at a total of 53 items. The result showed that only 55.0% of the collaborators
perceive that the organizational culture variable is at a high level and 39.6% is at a
regular level. Meanwhile, 44.6% of workers show a high level of engagement and
46.8% at a regular level. According to the Rho degree obtained, it was concluded
that there is a relationship between organizational culture and engagement (r=
0.734**).

Keywords: Organizational culture, Engagement, Work commitment.
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I. INTRODUCCION

El ser humano es considerado un valor esencial para el desarrollo de una
organizacion, el cual debe ser valorado como un factor que influye de manera
constante en el desarrollo y la cultura organizacional (Mena, 2019). Es por ello, que
las empresas deben trabajar consistentemente en la mejora constante de las
condiciones que ofrecen para que los empleados se desenvuelvan eficientemente
en las funciones que les corresponde, estimulando las creencias, valores
organizacionales con vision productiva, hacia el futuro y con la finalidad de
establecer caracteristicas culturales que se diferencien de otras organizaciones y
signifiqguen el éxito organizacional (Yopén et al., 2020).

A nivel internacional, en la cultura organizacional existen elementos que no
son practicados, interviniendo en las normas de convivencia, reglas, estructuras y
jerarquias, el cual obstaculiza el logro de una identificacion por parte de los
integrantes de la empresa (Carballo y Melean, 2017). No obstante, son pocos los
contextos empresariales que se rigen por esos aspectos, asumiendo una posicion
autoritaria y demandante para con sus colaboradores y dejan de lado todo aspecto
subjetivo determinante para su adecuado desenvolvimiento. De igual modo, la
Organizacion Internacional del Trabajo, refirié que, por la crisis del COVID-19, las
organizaciones han generado incertidumbre en sus colaboradores, debido a la
crisis econdémica y lo que, ademas, afectdé considerablemente la cultura de las
empresas, perjudicando el sostenimiento de sus miembros y afectando su
productividad (OIT, 2020).

Cuando no se percibe adecuadamente el engagement, el rendimiento,
motivacion, compromiso, las relaciones de los trabajadores se ve afectado;
generando el disengagement en los entornos laborales (Manjarrez et al., 2020,
p.360-361). Por tanto, el 80% del éxito en el desarrollo de las organizaciones se
debe al rendimiento positivo del personal y al nivel de compromiso que esté
sometido (Sierra et al., 2020; Lupano y Waisman, 2019). De esta manera, existen
estudios que tratan de analizar las diferencias en el comportamiento de los
trabajadores y el nivel de compromiso que tiene la organizacion relacionado al

cumplimiento de los lineamientos de cultura laboral.



En Peru, se ha descrito una serie de factores que tiene un efecto directo
sobre la cultura organizacional. Dentro de estos factores se destaca la identidad
institucional, las conductas individuales, los valores que, al no ser estimulados
correctamente, conducen a niveles bajos de cultura empresarial (Velazquez, 2017).
De acuerdo a las aproximaciones de prevalencia, el 87% de gerentes peruanos
tienen la necesidad de establecer estrategias orientadas a lidiar con la falta de
identificacion de sus colaboradores, consecuencia de la inadecuada cultura
organizacional. Asimismo, solo el 12% de las empresas desarrollan programas que
fortalecen la cultura organizacional, y solo el 7% logran resultados importantes en
el compromiso, la identificacion, retencion de sus colaboradores para potenciar sus
habilidades y se logre el desarrollo organizacional (Diario Gestion, 2015).

En efecto, la cultura organizacional estd fundamentada por el engagement,
debido al compromiso y la conexion que asumen los colaboradores con las
organizaciones. Por tanto, en las ultimas décadas, han sido consideradas como
variables de gran valor en el contexto empresarial, como es la satisfaccién laboral,
motivacion y engagement, siendo esta ultima uno de los atributos que estéa teniendo
mayor atencion dentro de las investigaciones (Jovanovic & Lugonjic, 2022). Es por
ello, que las organizaciones se preocupan por el aspecto positivo y humano de sus
colaboradores, priorizando la mejora continua en las experiencias laborales,
productividad y objetivos (Grubert et al., 2022).

De acuerdo a la percepcidbn de la gestion organizacional, estas se
desarrollaran en el logro de objetivos; puesto que, si los trabajadores perciben de
manera positiva el entorno laboral y, en consecuencia, se genera un bienestar
laboral (Sanchez et al., 2019). Dentro de la realidad existe un bajo nivel de
engagement ha conllevado a que los trabajadores presenten agotamiento cognitivo
y emocional; asimismo, si los colaboradores presentan un bajo estado de animo
también se constituye como una consecuencia del engagement y de la pobre
cultura organizacional (Paredes et al., 2018; Tsareva & Boldyhanova, 2020).

En semejanza a lo enunciado, la investigacion se ha desarrollado en una
empresa agroindustrial de la Libertad, dicha empresa se dedica a la cosecha de
hortalizas. La problemética surge en el involucramiento de los colaboradores sobre
la cultura organizacional y el engagement en las actividades. Si bien los

trabajadores conocen sus funciones principales en la empresa donde laboran, pero



no han llegado a interiorizar la cultura organizacional al punto que ello se ve
reflejado en su dia a dia y da como resultado la alta rotacion de personal, pudiendo
existir la problematica de la falta de engagement en los colaboradores, esto se
podria evidenciar por la poca generacion de la cultura organizacional de los
trabajadores dentro de la compafiia.

Si bien, dentro de la organizacion su estructura esta bien definida, se
evidencia que, en el area de produccion, sanidad, riego y demas &reas operativas,
que son &reas con poca identificacion y conocimiento sobre la cultura
organizacional. También existe poco compromiso y motivacion en el desarrollo de
las actividades en la organizacion; ademas la empresa esta enfocada en poder
establecer y proyectar su cultura organizacional a todo el personal.

Por ello, el presente estudio tiene como importancia conocer factores
relevantes dentro del desarrollo de las organizaciones, tal es el caso de la cultura
organizacional y engagement, siendo fundamentales para la subsistencia y la
productividad de las empresas. Asimismo, el alcance de las variables repercute en
una importancia en el desarrollo de los trabajadores dentro de la empresa, y como
su nivel de involucramiento, compromiso, identificacion en la empresa puede tener
resultados ya sean positivos 0 negativos y repercutir en la estabilidad de la
organizacion. Cabe mencionar que una adecuada gestibn y aplicacion de
estrategias frente a la cultura y el engagement, trae consigo resultados positivos.

Por lo expuesto, se formula la pregunta de investigacion, ¢,cual es la relacion
entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores de una empresa
agroindustrial en La Libertad, 20227?; respecto a los especificos: (a) ¢cudl es la
relacion entre la cultura organizacional y el vigor del engagement?, (b) ¢cuél es la
relacion entre la cultura organizacional y la dedicacién del engagement, (c) ¢ cual
es la relacion entre la cultura organizacional y la absorcion del engagement?

La justificacion tedrica se desarroll6 mediante fundamentos conceptuales y
tedricos, el cual nos permite describir y profundizar la realidad sobre la cultura y el
engagement organizacional. De igual modo, los resultados que se reporten, seran
un aporte para la comprension y conceptualizacion sobre las variables
mencionadas. La justificacibn metodoldgica fue debido a un estudio cuantitativo,
disefio correlacional junto a la aplicacion de instrumentos para la recoleccion de

datos, con el objetivo de demostrar la significancia entre la cultura y en el



engagement. Ademas, se favorecera a la muestra considerada; es decir, se podra
conocer como se vienen relacionando las variables y, de ser necesario, se
implementardn estrategias para fortalecer la cultura organizacional y el
engagement. Por ultimo, la justificacion practica del estudio, la evidencia que se
reportara sera de utilidad para generar futuras investigaciones y mayor evidencia
gue aporten para el entendimiento y conocimiento de los atributos en estudio.

El objetivo general fue determinar la relacion entre la cultura organizacional
y engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en la Libertad, 2022.
En funcion de los objetivos especificos: (a) establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el vigor del engagement; (b) establecer la relacion entre la cultura
organizacional y la dedicacion del engagement, (c) establecer la relacion entre la
cultura organizacional y la absorcién del engagement.

La hipotesis general plantea, existe relacion entre la cultura organizacional y
engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.
En funcion de las hipotesis especificas: (a) existe relacion entre la cultura
organizacional y el vigor del engagement, (b) existe relacion entre la cultura
organizacional y la dedicacion del engagement, (c) existe relacion entre la cultura

organizacional y la absorcién del engagement.



Il. MARCO TEORICO
La investigacion estuvo respaldada por antecedentes, marcos teoricos, marcos
conceptuales en enfoque internacional y nacional que sustentan las dos variables
del estudio.

A nivel internacional, el articulo de Cuenca y Lépez (2020) tuvo como
propésito determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de
los colaboradores de FLACSO. Para tal fin, la muestra fue de 100 participantes y
se emplearon instrumentos de elaboracion propia para la medicion de las variables.
Asimismo, el disefio empleado fue descriptivo correlacional. De acuerdo a los
resultados, se observé que el 23% de los participantes refieren que en todos los
colaboradores existe compromiso organizacional, el 44% considera que casi todos
y el 32% casi ninguno. En tanto, a la cultura, el 23% refieren que existe cultura
organizacional en la empresa, el 34% casi siempre, el 32% a veces, el 8% casi
nunca y el 3% nunca. En funcion al resultado correlacional, se report6 correlacion
directa entre las variables r=,441**. Concluyeron que entre las variables existe una
relacion directa.

Asimismo, el articulo de Villamizar et al. (2021) el cual tuvo como fin conocer
la relacion entre la cultura organizacional y el engagement en una empresa de
confecciones. La muestra considerada fue de 90 trabajadores, bajo el disefio no
experimental, nivel correlacional y se hizo uso de los instrumentos Cuestionario
Utrecht Work Engagement Scale, ademas se aplico la prueba de Rho Spearman.
Los resultados evidenciaron que el 60% de los encuestados refieren la existencia
del engagement, al igual que las dimensiones vigor, dedicacién y absorcion.
Respecto a la cultura organizacional, que un 60% perciben un positivo ambiente
donde se comparte los valores y las creencias. Asimismo, en las variables un
r=,518**. Concluyeron que en las variables existe una relacién directa.

El articulo de Mendoza et al. (2020), tuvo como fin determinar la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral, cultura organizacional, y engagement, en una
muestra conformada por 72 participantes y bajo el disefio de estudio correlacional.
Para la medicion de las variables, se hizo uso del cuestionario de satisfaccion
laboral, la escala de engagement y el cuestionario UWES-17. Respecto a los
resultados principales, donde reporté correlacion entre cultura organizacional y

engagement r=,363**, asimismo, entre engagement con las dimensiones clan



r=,416**, con mercado r=,297** y con jerarquia r=,518**. Por tanto, concluyeron que
en las variables existe una relacion directa.

Por otro lado, la tesis magistral de Tomé (2019) plante6 el objetivo de
determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y el engagement en un
banco de Portugal, en una muestra conformada por 212 trabajadores y bajo el
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, aplicando la prueba de Pearson. Los
resultados evidenciaron que el 66% refiere cultura organizacional se encuentra en
un nivel regular y alto; respecto al engagement, el 44% es percibido en un nivel alto
y el 30% refiere que no existe. También en sus dimensiones absorcion (48% alto),
dedicacion (61% alto) y Vigor (43% alto) Ademas, muestran correlacion entre
cultura organizacional y engagement r=, 0.513 ** de igual modo, se aprecia
correlacion entre cultura organizacional con vigor r=,580**, con dedicacion r=,670**
y con absorcion r=,325**, Concluyd que existe una relacion significativa entre las
variables.

Por ultimo, en el articulo de Grueso (2014) tuvo como objetivo de determinar
si existe relacion entre la cultura y el engagement en una empresa de salud, en una
muestra conformada por 62 trabajadores y bajo el enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, aplicando la prueba de Pearson. Los resultados mostraron que los
trabajadores tienen un nivel de aceptacién favorable hacia las variables, esto
manifiesta un buen predictor del compromiso de los colaboradores, por lo que
cuanto mayor sea el nivel de aceptacion de la cultura, mayor sera el grado de
compromiso de los empleados (r=, 0.44**). Concluy6 que existe relacion entre las
variables.

A nivel nacional, se tiene la tesis magistral de Bobadilla et al. (2015)
consider6 como objetivo determinar la relacion que existe entre cultura
organizacional y engagement en una empresa. La muestra estuvo conformada por
219 colaboradores, bajo el disefio de estudio correlacional y, para la mediciéon de
las variables, se hizo uso de dos cuestionarios y aplico la prueba de Rho Spearman.
Los resultados mostraron que la variable engagement se encuentra en un nivel por
encima del esperado (M= 5,13) y en la orientacion cultural orientacion cultural se
encuentra en un valor promedio alto (Me=4,83). Ademas, muestran correlaciéon
entre cultura organizacional y engagement r=, 0.35**. Concluyeron que existe

relacién entre las variables.



Ademas, se tiene el articulo de Rodriguez (2017) cual tuvo el propdésito de
determinar la relacion entre cultura organizacional y engagement en una institucion
publica. El disefio empleado fue no experimental, nivel correlacional y la muestra
considerada fue de 53 colaboradores, ademas aplico la prueba de Rho Spearman.
Los instrumentos empelados fueron el cuestionario UWES y la escala de cultura de
Denison. Los resultados principales mostraron la presencia de relacion en las
variables rs= -0,201**, De igual modo, la correlacion entre cultura organizacional
con vigor r=-0,103**, con dedicacion -0,293** y con absorcion r=-0,146**. Concluyd
gue existe relacion inversa y no significativa entre las variables.

Por otro lado, se detalla la tesis magistral de Angulo (2017) plantearon el
propdsito de determinar la significancia entre cultura organizacional y el
compromiso laboral, considerando 88 trabajadores, bajo el disefio no experimental
-enfoque cuantitativo y prueba de regresion de logistica ordinal. Los instrumentos
empelados fueron el cuestionario Meyer y Allen, también la escala de cultura de
Denison. Los resultados evidenciaron que el 53,41% presenta un nivel regular de
cultura organizacional y 40,91% un nivel alto; asimismo, el 42,05% de los
trabajadores presenta un nivel bajo de compromiso y el 52,27% presenta un nivel
regular de compromiso. Concluyé que existe significancia entre las variables
(r2=,093).

En tanto, la tesis magistral de Hermoza (2018) plante6 el objetivo de
determinar la existencia de relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
en trabajadores de una oficina Ministerio. La muestra considerada fue de 95
trabajadores, el disefio no experimental, nivel fue correlacional y se emple6 el
instrumento semiestructurados, aplicando una prueba de Rho Spearman. Los
resultados mostraron una correlacion estadisticamente significativa entre cultura
organizacional y compromiso r=,773**, de igual modo, se aprecia correlacion entre
cultura organizacional con afectivo r=,821*, con continuidad r=,773* y con
normativo r=,823*. En los descriptivos, el 74,7% presenta un nivel regular de
cultura organizacional y 18,9% un nivel alto; asimismo, el 68,4% de los trabajadores
presenta un nivel moderado de compromiso y el 28,4% presenta un nivel fuerte de
compromiso. Concluy6 que entre las variables existe una relacién significativa.

El articulo de Agurto et al. (2020) cual tuvo como proposito determinar la

relacion entre satisfaccion organizacional y engagement en los colaboradores de



una empresa. El disefio empleado fue no experimental, nivel correlacional y la
muestra considerada fue de 201 colaboradores, ademas aplicé la prueba de Rho
Spearman; asimismo los instrumentos empelados fueron el cuestionario UWES y
la escala de Melid y Peird. Los resultados evidenciaron la presencia de relacion
entre la satisfaccion organizacional y el engagement rs= 0,814 **. De igual modo, la
correlacion entre satisfaccion organizacional con vigor r=-0,614**, con dedicacion
0,725** y con absorcion r=0,800**. En los descriptivos, el engagement es percibido
en un nivel regular (62,7%), nivel medio en vigor (51,70%), un nivel bajo en
dedicacion (75,60%) y un nivel bajo en absorcion (72,60%). Concluyeron que entre
las variables existe una relacion significativa.

Por ultimo, se tiene la tesis magistral de Vargas (2018) con el objetivo de
determinar la relacibn entre cultura organizacional y engagement en los
colaboradores de la Universidad Peruana Union. La muestra estuvo conformada
por 202 colaboradores, bajo el disefio de estudio correlacional y, para la medicion
de las variables, se hizo uso del instrumento de la escala Denison Organizacional
Culture DOCS y la escala Etrecht Work Engagement Scale UWES. Los resultados
evidenciaron que el 67% refiere cultura organizacional en el nivel alto, el 66,3%
nivel regular y el 0,5% nivel bajo. respecto al engagement, el 19,8% presenta nivel
muy alto, el 26,2% nivel alto, el 44,6% nivel promedio, el 6,9% nivel bajo y el 2,5%
nivel muy bajo. Respecto a la correlacion, se report6 correlacion estadisticamente
significativa p<,05 entre las variables. Concluyd que entre las variables existe una
relacion significativa.

Por otra parte, en referencia a la variable cultura organizacional, Denison
(1990) hizo mencién a su teoria de la cultura y efectividad corporativa que se vincula
a las experiencias de las personas y esta influenciado por sus creencias, valores e
integracion. Por su parte, Chiavenato (2011) refiere que esta teoria se basa en la
forma de vivir, el sistema de creencias, expectativas, valores y formas de
interaccion que caracterizan a una organizacion y la hace diferente de las demas.
Por tanto, estos aspectos son complementados por Hofstede (1999) quien refiere
que la cultura organizacional esta estrechamente relacionada con modelos
mentales que no son visibles, pero son manifestados de manera simbdlica, con

valores y conductas. Ante esto, se deduce que las organizaciones son



representadas de manera fisica por sus trabajadores y espacio en el que laboran,
pero la forma no visible hace referencia a su cultura y valores.

En términos conceptuales, Cosacov (2007) define la cultura organizacional
como aquellos valores, creencias y actitudes que caracterizan a una determinada
organizacion; ademas se refiere, en su raiz etimolégica, al espiritu del ser humano
y de los atributos que tiene este para desarrollarse en un espacio determinado. De
igual modo, Hodge et al. (2000), refiere que la variable de estudio se conforma por
dos niveles: los aspectos observables y no observables. Los primeros, incluyen el
aspecto fisico, la arquitectura de la organizacion, la forma de vestir, conductas,
elementos de trabajo, entre otros; mientras que los aspectos no observables, se
refieren a los valores, normas, creencias y formas de relacionarse, en el cual
comparten los integrantes de la organizacion.

Asimismo, la Real Academia Espafiola RAE (2014) explica que la variable
se detalla por un conjunto de forma de vivir, de costumbres, conocimientos y
cualidades personales, dentro de una determinada época, grupo social o contexto.
En tanto, Harris (2014) refiere que la cultura se observa mediante un conjunto de
tradiciones y formas de vida, los cuales se van adquiriendo por las normas sociales,
las que transiten la forma de pensar, sentir y actuar. De igual modo, es el contexto
social y la época en donde se desarrolla una persona, la que se encarga de moldear
las costumbres, creencias, conocimientos y estilos de vida que se adaptan al
comportamiento individual.

De acuerdo a Denison (2000) la cultura organizacional tiene impacto directo
en dar orientacion y guia a la empresa, en la construccion de la adaptabilidad frente
a las condiciones sociales y contextuales en las que se desarrolla, dotando de
flexibilidad gracias a sus elementos y por el compromiso asumido de todos los
miembros que la componen, favoreciendo la sensacién de consistencia institucional
gue permite la consolidacién de la identidad. Por otro lado, Robbins (2004) explica
que la cultura organizacional es el resultado de la cantidad de tiempo y afios
transcurridos de la empresa, en los que se han ido forjando los valores y las
creencias.

Asimismo, Vargas y Mora (2017) infieren que la cultura organizacional,
puede definirse a partir de ambos niveles, las que componen y caracterizan a la

empresa, su ambiente de trabajo y la manera de resolver problemas, asociada con



la experiencia de las personas, los valores y las exaltaciones de éstas. La cultura
es fundamental que sea instaurada por los lideres de la empresa. En tanto, Jiménez
et al. (2017) conceptualiza a la cultura en conjunto de valores, percepciones y
actitudes que diferencias a una organizacion de otra y la que fundamenta el
desarrollo de la organizacion y predice en qué medida puede ser sostenible en el
tiempo.

Encalada & Atoche (2017) mencionan que la cultura se desarrolla de las
normas, creencias, paradigmas y valores hacia los integrantes organizacionales,
agregando un valor afladido y de calidad. También proporciona una perspectiva
diferente para comprender el significado de los codigos normativos, lineamientos y
las relaciones. Asimismo, Rivera et al. (2018) dentro del desarrollo de la cultura es
importante que cada elemento de la organizacién conozca la mision, la filosofia de
la organizacion, el estilo de liderazgo, rubro de la empresa, las caracteristicas de
los colaboradores, los valores, creencias, historia y ritos especiales que son
caracteristicas de la misma.

Como parte de las ventajas de la cultura organizacional, se desarrollan
niveles 6ptimos de involucramiento y apreciacion; siendo importante para la
organizaciéon como para la vida individual. En este sentido, Maldonado et al. (2019)
explica que la variable permite mantener un significado positivo de la vida individual
y un equilibrio entre el trabajo-vida. No obstante, a pesar de tener un efecto
importante y positivo, alin no es valorada como debe ser en las organizaciones.
Asimismo, Ortiz et al. (2019) indica que mediante la cultura se realiza la busqueda
de un bienestar comuan, tanto para los trabajadores como para la consecucién de
objetivos organizacionales.

Ante ello, Contreras y Gomez (2018) menciona que la cultura organizacional
se desarrolla como una ventaja competitiva, donde mejora las actitudes, creencias,
actitudes, la eficiencia, y con ello el desempefio de la organizacién. Ademas,
permite que las contribuciones individuales sean significativas en la cultura
organizacional, puede ayudar a las empresas a mejorar su desempefo y
transformarlas en organizaciones efectivas. Ademas, considera las dimensiones de
Denison Docs como el involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

En parte a la primera dimension, el involucramiento es un elemento

importante que la empresa, debido que otorga poder de decision y autonomia a sus
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miembros, para que desarrollen sus capacidades, trabajen en equipo y persigan los
objetivos organizacionales (Contreras y Gomez, 2018). Como resultado, los
integrantes de la empresa sienten un compromiso importante en la organizacion, lo
que provee el aporte, la toma de decision que afecta su trabajo y se perciben como
Gtiles para el logro de objetivos organizacionales (Puppatz et al., 2017).

Asimismo, la segunda dimensiébn consistencia, definida por el
comportamiento marcado por los valores y creencias propias de la organizacion,
creando una sensacion de liderazgo individual (Contreras y Gomez, 2018). Para el
logro de objetivos, coordinacion de actividades y autonomia para el cumplimiento
de sus funciones (Fey & Denison, 2003).

La tercera dimensién adaptabilidad, mediante la que se explica la asuncion
de riesgos, comprension de errores, capacidad para adaptarse ante nuevas
situaciones y cambios sociales sin dificultad (Contreras y Gémez, 2018). Las
organizaciones adaptativas estan dirigidas por el cliente, son arriesgados, y tienen
las habilidades y la experiencia para hacer que el cambio suceda (Garcia, 2017).

Por dltimo, se tiene la dimensién mision, la cual se define como el objetivo
principal de la organizacion, el que es perseguido en el dia a dia. Asimismo, el
propésito que persigue consistentemente para lograr y alcanzar los objetivos
(Contreras y GOmez, 2018). En efecto, esto permite que las organizaciones logren
asumir medidas de solucion de problemas cuando se presenten nuevos retos y
tendencias sociales (Cancino y Mellado, 2019)

En la variable engagement, Becker (1960) detalla su teoria del intercambio
social que basa en un vinculo que crea y une al colaborador con su empresa;
ademas se convierte en un lazo que se crea como resultado de cada tarea y
esfuerzo que ha realizado una persona durante el tiempo y nivel en el que se
encuentra. Ante ello, Arboleda (2016) menciona que esta teoria se genera el
compromiso de continuidad, ya que genera un involucramiento de trabajador, jefe
y empresa, generando estrategias para generar estrategias de permanencia.

Como parte de su origen, el engagement es un término que aparece en el
siglo XX, Kahn (1990), logré visualizar una serie de estrategias que las
organizaciones empleaban para hacer frente a multiples problemas. En ese sentido,
surge como el compromiso integro, que las personas expresan frente a las

funciones y roles que asumen dentro de la empresa. En efecto, se trata de una
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palabra en idioma inglés, que no posee aun una traduccion literal, no obstante, se
han utilizado términos equivalentes para referirse al engagement, refiriendose
también al compromiso organizacional, importante para el desarrollo de una
organizacion.

Por ello, el engagement esta relacionado con el compromiso por el
desemperio individual en el trabajo, de tal modo que sea algo relevante para los
objetivos personales del individuo (Britt, 1999). Ademas, Miller et al. (2013) refiere
que, de acuerdo a las investigaciones desarrolladas, el engagement se reconoce
como un estado afectivo-cognitivo, de naturaleza positiva, caracterizada por la
concentracion, entrega en el trabajo, energia, el entusiasmo desarrollado y la
sensacion de pertenencia a la organizacion. Est4 variable estd asociado con
importantes resultados individuales y organizacionales (Knight et al., 2019).

En funcién de las definiciones, el engagement se define como el compromiso
gue asumen frente a la consecucion de sus objetivos para lograr la productividad
(Cuevas, 2012). Ademas, se define como la actitud de iniciativa de los trabajadores
gue se expresan mediante sus actos para el alcance de los objetivos de la empresa,
llevando al logro de un mejor rendimiento laboral para la organizacion (Albrecht,
2010). Asimismo, refieren que el engagement se asocia en un estado mental
favorable que se desarrolla en el entorno del trabajo, caracterizado por la
dedicacion al trabajo, la absorcion y el vigor (Salanova y Schaufeli, 2009).

Ademas, Macey y Schneider (2008) explicaron que se esta referido al
desempefio productivo que mantienen los empleados, producto de la percepcion
positiva que tienen sobre las condiciones laborales. En efecto, se genera un
compromiso por parte de los colaboradores, conlleva al desarrollo de capacidades
para el trabajo y el bienestar percibido por el espacio de trabajo. Por otro lado,
Salanova et al. (2000) mencionaron que el engagement es aquella fuerza individual,
personal que se aprecia mediante el desarrollo de actividades, manteniendo una
percepcion positiva, de productividad personal, eficacia personal y cumplimiento de
objetivos personales.

Asimismo, Gil-Beltran et al. (2020) refieren que la variable es subijetiva, en la
medida de que hace referencia a la percepcién emocional sobre el espacio de
trabajo, mediante la que asumen un compromiso cognitivo-afectivo centrado en el

desarrollo de la organizacion. Ante ello, Canovas & Chiclana (2017) indica que los
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trabajadores que presentan altos indices de engagement tiene mayor vitalidad, se
enfocan mejor en sus laborales, se autoperciben como personas preparadas para
los posibles cambios que se aprecien dentro del espacio laboral.

Schaufeli (2018) explican que el constructo psicolégico del engagement se
aplicé dentro del marco de la motivacion y satisfaccion, siendo lo opuesto al
conocido sindrome de burnout. Es por ello, que lo defini6 como la percepcion
emocional favorable frente a la relacién establecida con el trabajo y determinado
por las actitudes individuales, la energia, el esfuerzo empleado y la concentracion
dentro de las funciones encomendadas. En efecto, no se trata de un estado
eventual, sino es un estado sostenible, que perdura y esta ligado a un objeto o
comportamiento especifico. Asimismo, Borreg6 (2016), refiere que se trata de un
estado perdurable en el contexto del trabajo, caracterizada por la seguridad,
reconocimiento y la sensacion de realizacion personal. Ante ello, Bakker y Leiter
(2015) complementan refiriendo que es un estado positivo mental, agradable,
relacionada con el trabajo.

Por otro lado, Aguilar et al. (2015) refieren que esta relacionado con el
compromiso organizacional en la medida de que presentan la predisposicién para
detectar problemas, analizar la informacién, recopilar datos y analizar alternativas
de solucion. En efecto, Juyumaya (2019) también favorece al funcionamiento
optimo de los trabajadores, quienes son reconocidos por la motivacién, la
proactividad e involucramiento que establecen con la organizacion. Asimismo,
Vasquez et al. (2015) menciona que el engagement no se trata solo de en qué
medida el trabajador establece relacion con la empresa, sino también como es que
la organizaciéon logra mantener al trabajador, su productividad y el sentido de
pertenencia hacia la misma.

El modelo dimensional que describe el engagement, es el planteado por
Schaufeli y Bakker (2010) quienes precisan que presenta tres indicadores
importantes: el vigor, la dedicacion y absorcion. Las dimensiones se describen a
continuacion: la dimension vigor se refiere a la energia y resistencia mental que
establecen los colaboradores frente a las funciones que desempenia, caracterizada
por el entusiasmo, la identificacién e inspiracion en la organizacion. El significado

de la variable crea un estado perdurable en tiempo y espacio, en la medida de que
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es un estado cognitivo que perdura, no se focaliza en un solo momento u objetivo
planteado.

Por su parte, Gomez et al. (2019) indica que el engagement hace referencia
a un estado afectivo y cognitivo persistente en el tiempo; es decir, un estado mental
positivo y gratificante caracterizado por la vitalidad, ademas de intervenir con un
estado de bienestar positivo y relacionado al trabajo. Esto evidencia la relacion que
se establece con el ambiente de trabajo, favoreciendo el alto desempefio laboral y
la experiencia personal. Considera las dimensiones de Vigor, dedicacion,
absorcion.

La dimension vigor, segun Gomez et al. (2019) se refiere a un alto nivel de
energia y resistencia durante el trabajo, voluntad de esforzarse y determinacion
incluso cuando el trabajador enfrenta dificultades. Por su parte, Bakker et al. (2011),
explica que el vigor se caracteriza por los elevados niveles de vitalidad durante el
desarrollo del trabajo, la persistencia, esfuerzo, pese a la presencia de problemas
o dificultades que presentan. Segun, Lupano & Waisman (2019) un trabajador que
tiene un vigor desarrolla alto niveles de energia mental.

La dimension dedicacion, segun Gémez et al. (2019) se basa en un al alto
impacto y significado del trabajo, asi como la experiencia laboral, el entusiasmo, el
orgullo, la inspiracion y el desafio. En tanto, Bakker et al. (2011) manifiesta
mediante la participacion activa y voluntaria en las funciones del contexto de
trabajo. En este sentido, Juyumaya (2019) refiere que se aprecia mediante el
entusiasmo, el propésito, el sentido de pertenencia, la inspiracién y la motivacion
frente a los desafios que presenta el trabajo.

La dimensién absorcién, segun Gémez et al. (2019) significa concentrarse
plenamente y disfrutar del trabajo, donde el empleado no nota el paso del tiempo y
se aleja. En tanto, Bakker et al. (2011) es manifestada mediante la concentracién
en la realizacién de las responsabilidades que tiene cada trabajador, en el tiempo
que corresponde, de manera eficiente y eficaz. Asimismo, Guerra y Jorquera (2021)
refieren que cuando el empleado esta enfocado en su trabajo, transmite energia,
alegria, motiva a los demas a conseguir sus objetivos, se siente feliz e involucrado
con los objetivos laborales. En tanto, Viveros y Fierro (2020) mencionan que un
trabajador que desarrolla la absorcion se concentra, analiza y no se desconecta de

Sus tareas.
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[I. METODOLOGIA

Cuando nos referimos a investigaciones metodoldgicas, Segun Romero (2020) en
el desarrollo de los métodos de estudio se generan el alcance del objetivo del
estudio. Por tanto, se evidencian las consideraciones metodologicas que se
emplearon para el desarrollo del estudio.

3.1. Tipoy disefio de estudio.

El tipo de estudio fue aplicada, ya que tuvo la finalidad de estudiar problemas
identificados en contextos especificos, en muestras determinadas para dar posible
solucion mediante la recoleccion de datos, interpretacion de los mismas y el

contraste de hipétesis (Hernandez et al., 2016).

Asimismo, el enfoque fue cuantitativo, debido que se genera un proceso
deductivo para determinar las hipotesis formuladas mediante inferencia y analisis
estadistico numérico (Hernandez et al., 2016). En el estudio se utilizé en el analisis
descriptivo el cual evidencia el procesamiento de datos en tablas porcentuales y de

frecuencias; asimismo el analisis inferencial.

En tanto, el disefio de estudio fue no experimental, debido que en la
elaboracion del estudio no se efectué ninguna manipulacion de los datos
recolectados; Ademas, estd enmarcado dentro del paradigma transversal, puesto

gue los datos seran recogidos en un mismo momento (Hernandez et al., 2016).

El nivel fue de descriptivo-correlacional, debido que estuvo orientado a
establecer la relacion en las variables de la investigacién, en un conjunto de sujetos
establecidos como muestra; asimismo, es descriptivo porque pretender describir

categorias o niveles de dichas variables (Hernandez et al., 2016).

Figura 1

Esquema de disefio de correlacion de las variables de estudio
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M = Participantes
O1= Cultura organizacional.
O2= Engagement.

r = correlacion entre cultura organizacional y engagement.

3.2. Operacionalizacion de la variable.

3.2.1. Variable 1: cultura organizacional.

Definicion conceptual

De acuerdo con Contreras y Gomez (2018) mencionan que la cultura organizacional
desarrolla como una ventaja competitiva, donde mejora las actitudes, creencias,
actitudes, la eficiencia, y con ello el desempefio de la organizacion. Ademas,
permite que las contribuciones individuales sean significativas en la cultura
organizacional, puede ayudar a las empresas a mejorar su desempefo y
transformarlas en organizaciones efectivas. Considerando las dimensiones de

Denison Docs como el involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

La primera dimension la denomind involucramiento, mediante la que se
explica que es importante que la empresa otorgue poder de decision y autonomia
a sus miembros, para que desarrollen sus capacidades, trabajen en equipo y
persigan los objetivos organizacionales. Tiene como indicadores: envolvimiento,

trabajo en equipo y desarrollo de capacidad.

La segunda dimension se denomind consistencia, definida por el
comportamiento marcado por los valores y creencias propias de la organizacion,
creando una sensacién de liderazgo individual, para el logro de obijetivos,
coordinacién de actividades y autonomia para el cumplimiento de sus funciones.
Tiene como indicadores: valores centrales, comunicacion, acuerdo y coordinacion

e integracion.

La tercera dimension denominé adaptabilidad, mediante la que se explica la
asuncion de riesgos, comprension de errores, capacidad para adaptarse ante
nuevas situaciones y cambios sociales sin dificultad. Tiene como indicadores:

orientacién al cambio, orientacioén al cliente, aprendizaje significativo.
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Cuarta dimension misién, la cual se define como el objetivo principal de la
organizacion, el que es perseguido en el dia a dia. Tiene como indicadores:

direccion y propésitos estratégicos, metas y objetivos, vision.
Definicion operacional

La variable cultura organizacional tuvo una escala ordinal que fueron medidas de
un cuestionario adaptado por Contreras y Gomez (2018). Las puntuaciones se
obtuvieron por la Escala de Cultura Organizacional de Denison DOCS considerado,
la cual mide la cultura para disefar acciones que ayuden a corregir debilidades.
Esta constituida por 36 items, los que miden 4 dimensiones. La forma de respuesta

es tipo Likert de 5 puntos.

La variable esta conformada por las siguientes dimensiones: involucramiento
(3 indicadores), consistencia (3 indicadores), adaptabilidad (3 indicadores) y mision
(3 indicadores). Ademas, la escala de valores: Muy en desacuerdo, En descuerdo,

Neutral, De acuerdo y Total de acuerdo.
3.2.2. Variable 2: Engagement.
Definicion conceptual

Gomez et al. (2019) el engagement hace referencia a un estado afectivo y
cognitivo persistente en el tiempo; es decir, un estado mental positivo y gratificante
caracterizado por la vitalidad, ademas de intervenir con un estado de bienestar
positivo y relacionado al trabajo. Esto evidencia la relacién que se establece con el
ambiente de trabajo, favoreciendo el alto desempefio laboral y la experiencia

personal. Considera las dimensiones de vigor, dedicacion, absorcion.

La dimension vigor se refiere a la energia y resistencia mental que
establecen los colaboradores frente a las funciones que desempefia, caracterizada

por el entusiasmo. Tiene como indicadores: energia y resiliencia.

La dimension dedicacion se manifiesta mediante la participacion activa y
voluntaria en las funciones del contexto de trabajo. En este sentido, también se
aprecia mediante el entusiasmo, el propésito, el sentido de pertenencia, la
inspiracion y la motivacion frente a los desafios que presenta el trabajo. Tiene como

indicadores: importancia del trabajo, entusiasmo e inspiracion.
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La tercera dimension se denominO absorcion, manifestada mediante la
concentracion en la realizacion de las responsabilidades que tiene cada trabajador,
en el tiempo que corresponde, de manera eficiente y eficaz. Tiene como

indicadores: tiempo y concentracion.
Definicion operacional

La variable engagement tuvo una escala ordinal que fueron medidas de un
cuestionario adaptado del autor Gomez et al. (2019) considero la Escala de
Engagement en el Trabajo de UWES-17; la cual tiene 17 items y mide 3
dimensiones. Presenta un formato de respuesta de 7 opciones, con aplicacion

individual o colectiva.

La variable engagement estuvo conformada por las siguientes dimensiones:
Vigor (2 indicadores), dedicacion (3 indicadores), absorcién (2 indicadores).
Ademas, la escala de medicién: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Regularmente,

Bastantes veces, Casi siempre, Siempre.

3.3. Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacion estd integrando por un conjunto de personas el cual comparten
semejanzas para ser evaluados y tener con accesibilidad para participar en el
estudio (Mucha et al., 2020). En el estudio la poblacion se constituyé por 523
trabajadores, pertenecientes a la Empresa Agroindustrial, en su sede Fundo Puerto

Morin, en ViraQ.

Tabla 1

Distribucién de trabajadores segun sexo de la empresa

Sexo
Total
Femenino Masculino
Empresa Agroindustrial 211 312 523
Total 523
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Criterios deinclusién: Se considera a trabajadores activos pertenecientes al area

de produccidn, sanidad, investigacion y desarrollo, ingenieria y operaciones.

Criterios de exclusion: Trabajadores en licencia, descanso temporal, vacaciones

y no activos.
Muestra

La muestra es un sub-parte del universo de la poblacion, el cual puede ser
identificada de acuerdo al criterio del investigador (Mucha et al., 2020). Después de
reconocer a la poblacién se consideré la siguiente férmula de acuerdo al autor

citado.

_ N.Z%(p.q)
(N — DE? +Z?(p.q)

n

Donde:

: Poblacion (523 trabajadores)
: Nivel de confianza (95%)

: Probabilidad de éxito (0.5)

: Probabilidad de fracaso (0.5)
: Error estandar (0.05)

mO T N Z

_ 523 x 1.962 (0.5 x 0.5)
~ (523 —1)x0.052 + 1.962 (0.5x0.5)

n

n= 222 trabajadores

El estudio tuvo una muestra conformada por 222 trabajadores de la empresa de

servicios agroindustriales.

Muestreo

Fue probabilistico, ya que las muestras que se recolectan puedan brindar a todos
los participantes de la poblacion la misma oportunidad de ser seleccionada (Otzen

& Menterola, 2017). El muestreo de la investigacion fue probabilistico aleatorio.

Unidad de anéalisis

Se basa en las caracteristicas de la poblacién la cual sera estudiada (Otzen &
Menterola, 2017).
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Individual: Trabajadores pertenecientes al éarea de produccion, sanidad,

investigacion y desarrollo, ingenieria y operaciones.

Colectiva: La empresa de servicios agroindustriales.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de investigacion

La técnica fue una encuesta, donde se hizo uso de instrumentos de medicion, para
efectuar evaluaciones cuantitativas en participantes respecto a un atributo de
estudio, siendo importante para el andlisis de la informacion, el reporte de
resultados y contraste de hipétesis (Hernandez et al., 2016). Por consiguiente, en
la técnica del estudio se utilizo 2 encuestas adaptadas para medir el engagement y

la cultura organizacional.
Instrumento de investigacion

El instrumento fue un cuestionario, el cual estuvo conformada por una serie de
preguntas para recolectar los datos y generar un procesamiento estadistico
(Hernandez et al., 2016). Por ello, se elabord un cuestionario que conformado por
36 items que fueron adaptados para realizar la medicion en la variable cultura
organizacional de los autores Contreras y Gomez (2018); en tanto para medir la
variable engagement las dimensiones estimadas por Gomez et al. (2019). Cabe
mencionar, que no se efectud ninguna manipulacion de los datos recolectados.
Para la medicion de la cultura organizacional, los autores Contreras y GOmez
(2018) hizo uso de la escala de Denison DOCS, donde se realiz6 una adaptacion
del instrumento original, considerando los criterios y realidad de la investigacion.
Ademas, la finalidad de establecer un diagnaostico cultural, identificar areas de mejor
y para un posible disefio de acciones que ayuden a mejorar la cultura de la
empresa. Esta constituida por 36 items, que miden 4 dimensiones: involucramiento,

consistencia, adaptabilidad y mision.

Por otro lado, para la medicion de la variable engagement, el autor Gomez
et al. (2019) hizo uso de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo UWES-17,
donde se realiz6 una adaptacion del instrumento original, considerando los criterios

y realidad de la investigacion. Se hara uso de la version espafiola, la cual tiene 17

20



items y mide 3 dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Presenta un formato de
respuesta de 7 opciones (0=nunca, 1=Casi nunca, 2=Algunas veces,
3=Regularmente, 4=Bastantes veces, 4=Casi Siempre, 6=Siempre), con aplicacion

individual o colectiva.

Validez y confiabilidad del instrumento

La validez es parte de un criterio de evaluacion hacia un instrumento para
determinar su aplicacion (Hernandez et al., 2016). El instrumento fue sometido por
un juicio de expertos de administracion y metodologia, donde dieron su aprobacion

para la aplicacién tanto en la prueba piloto como en la ejecucion de los resultados.

La confiabilidad mide el grado de fiabilidad y sentido de las preguntas del
cuestionario (Hernandez et al., 2016). Por ello, como parte de la confiabilidad se
realizo la prueba de Alfa de Crombach, donde dio como resultado para la variable
cultura organizacional es de 0,865 en base a 36 preguntas determina un grado alto
en la fiabilidad. En la variable engagement es de 0,896 en base a 17 preguntas

determina un grado alto en la fiabilidad.

3.5. Procedimientos.

En primer lugar, se elabor6 el proyecto de investigacion donde se realizaron
cuestionarios de instrumentos indexados para medir las variables de estudio,
Posteriormente, se genero la validez de expertos en administracion y metodologia,
el cual dieron su aprobacién para su aplicacién. Luego, se realiz6 las
coordinaciones y gestiones necesarias con el responsable de la empresa, para
poder tener contacto con los trabajadores y aplicar los instrumentos. Una vez
aceptada la gestion, se procedié a reunir a los trabajadores que pertenecen a la
muestra, a quienes se les aplico los instrumentos. Se les entrego los protocolos en
fisico y se les explicé las instrucciones claras para que puedan llenar correctamente

ambos instrumentos.

Seguidamente, se recogieron los protocolos de manera ordenada y se
empezo con el traslado de cada respuesta de los participantes a la base de datos
generada en Excel, cabe mencionar que la recoleccion fue de manera transparente

y no se manipulo los datos. Finalmente, se procedié a realizar el procedimiento
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estadistico correspondiente en un programa estadistico de SPSS21, el cual dio

como resultado la relacién entre las variables.

3.6. Método de analisis de datos.

En la ejecucidon del andlisis de datos se realizan en los aspectos cuantitativos el
analisis descriptivo e inferencial en un programa estadistico (Hidalgo, 2019).
Respecto al andlisis descriptivo, se generd tabulaciones donde se empled las
categorias, es decir, se convertirdn las puntuaciones directas a niveles (alto, medio
y bajo) para, posteriormente, realizar las tablas de frecuencias y porcentajes por
cada variable. En lo que respecta al andlisis inferencial, se aplicd la prueba de
contraste de normalidad de Kolmorogov-Smirnov, posterior se aplico la prueba de

Rho Spearman, el cual dio como resultado relacion entre las variables del estudio.

3.7. Aspectos éticos.

Las consideraciones éticas son importantes para un correcto desarrollo de las
investigaciones. En este sentido, se toman en cuenta los articulos establecidos por
el Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo (2020): en el articulo 1, se
plantea que es importante seguir con buenas practicas de investigacion, el articulo
3 refiere que es de vital importancia el respeto a las personas, su integridad y
autonomia. Asimismo, en el articulo 4, se explica la necesidad de cuidar del
bienestar integral de los participantes, evitando cualquier riesgo inminente para
ellos. De igual modo, en el articulo 7, refiere que todo proceso investigativo debe
cumplir con el rigor cientifico necesario y seguir la secuencia metodoldgica de
acuerdo al disefio de estudio. Por otra parte, se respetd el anonimato de los
encuestados; el cumplimiento de las normas APA versién 7.
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V. RESULTADOS

Se presentan los resultados descriptivos e inferenciales que corroboran las

hipoétesis del estudio.

4.1. Analisis descriptivos

Tabla 2
Distribucién de frecuencias de la variable Cultura organizacional y dimensiones
V1. Cultura D1. D2. D3. D4.
organizacionz Involucramiento Consistencia  Adaptabilidad Misién
Nivel f % f % f % f % f %
Bajo 12 54 12 5,4 11 5,0 12 5,4 12 5,4
Regular 88 39,6 98 44,1 91 41,0 120 54,1 101 45,5
Alto 122 550 112 50,5 120 54,1 90 40,5 109 491
Total 222 100,0 222  100,0 222 100,0 222 100,0 222 100,0

En la Tabla 2, evidencia que la variable cultura organizacional aplicado a 222
encuestados, donde el 55,0% estan en un nivel alto; el 39,6% se encuentra en un
nivel regular y 5,4% en un nivel bajo. Respecto a sus dimensiones D1.
Involucramiento es considerada en un 50,5% como alto y el 44,1% en un nivel
regular. En D2. Consistencia es percibida en el 54,1% como alto y, 41,0% en un
nivel regular. En tanto, D3. Adaptabilidad es considerada por los trabajadores en
un 40,5% como alto y el 54,1% en un nivel regular. Asimismo, D4. Mision de los
jefes superiores es percibida en el 49,1% como alto y, el 45,5% en un nivel regular.

Es decir, la variable es considerada y aplicada de una manera regular.
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Tabla 3

Distribucién de frecuencias de la variable Engagement y dimensiones

D1. D2. D3.
V2. Engagement
Vigor Dedicacién Absorcién
Nivel f % f % f % f %
Bajo 19 8,6 29 13,1 13 5,9 29 13,1
Regular 104 46,8 99 44.6 125 56,3 99 44,6
Alto 99 44,6 94 42,3 84 37,8 94 42,3
Total 222 100,0 222 100,0 222 100,0 222 100,0

En la Tabla 3, evidencia que la variable engagement aplicado a 222 encuestados,
donde el 44,6% estan en un nivel alto y, el 46,8% se encuentra en un nivel regular.
Respecto a sus dimensiones D1. Vigor es considerada en un 42,3% como alto y el
44,6% en un nivel regular. En D2. Dedicacion es percibida en un 37,8% como alto
y, 56,3% en un nivel regular. En tanto, D3. Absorcion es considerada por los
trabajadores en un 42,3% como alto y el 44,6% en un nivel regular. Es decir, la

variable engagement es ejecutada por los trabajadores en un nivel regular.

4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Tabla 4
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

V1. CULTURA ORGANIZACIONAL 349 222 ,000

V2. ENGAGEMENT 289 222 ,000

Segun la tabla 4, de acuerdo a la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se
evidencid una significancia 0,00 < 0,05; es decir que las variables son no
paramétricas, como también no cuentan con una distribucién normal; por el cual se

aplicé la prueba Rho Spearman.
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Prueba de hipotesis general

HO: No existe relacidn entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

Tabla 5
Prueba de hipotesis general

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

V1. CULTURA
ORGANIZACIONAL

Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion
V2. ENGAGEMENT  Sig. (bilateral)
N

V1. CULTURA V2.
ORGANIZACIONAL ENGAGEMENT
1,000 ,755™
,000
222 222
,755™ 1,000
,000
222 222

En la tabla 5, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,755**,

convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia

0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y el

engagement. Por tanto, a mayor cultura organizacional existira un mayor

engagement por parte de los trabajadores de la empresa agroindustrial.

Prueba de hipoétesis 1

HO: No existe relaciéon entre la cultura organizacional y el vigor en los trabajadores

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el vigor en los trabajadores de

una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

Tabla 6
Prueba de hipétesis especifica 1

V1. CULTURA D1. Vigor
ORGANIZACIONAL
Coeficiente de correlacion 1,000 734"
V1. CULTURA o
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
Rho de N 222 222
Spearman Coeficiente de correlacion 734" 1,000
D1. Vigor Sig. (bilateral) ,000
N 222 222
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En la tabla 6, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,734**,
convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia
0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y el vigor. Por
tanto, a mayor cultura organizacional existirA un mayor vigor por parte de los

trabajadores de la empresa agroindustrial.

Prueba de hipotesis 2

HO: No existe relacion entre la cultura organizacional y la dedicacion en los
trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

H1: Existe relacién entre la cultura organizacional y la dedicaciébn en los
trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

Tabla 7
Prueba de hipétesis especifica 2

V1. CULTURA D2.
ORGANIZACIONAL Dedicacion

Coeficiente de correlacion 1,000 667"
V1. CULTURA
Sig. (bilateral) . ,000
ORGANIZACIONAL
Rho de N 222 222
Spearman Coeficiente de correlacion 667" 1,000
D2. Dedicacion Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

En la tabla 7, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,667**,
convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia
0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y la
dedicacion. Por tanto, a mayor cultura organizacional existira una mayor dedicacion

por parte de los trabajadores de la empresa agroindustrial.

Prueba de hipétesis 3
HO: No existe relacion entre la cultura organizacional y la absorcion en los

trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y la absorcion en los trabajadores

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022.
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Tabla 8
Prueba de hipétesis especifica 3

V1. CULTURA D3.
ORGANIZACIONAL Absorcién
Coeficiente de correlacién 1,000 734"
V1. CULTURA o
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
Rho de N 222 222
Spearman Coeficiente de correlacion 734" 1,000
D3. Absorcién Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

En la tabla 5, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,734**,

convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia

0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion.

Por tanto, a mayor cultura organizacional existird una mayor absorcion por parte de

los trabajadores de la empresa agroindustrial.
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V. DISCUSION

De acuerdo a la corroboracion de las hipotesis de la investigacion, los resultados
determinaron que la variable cultura organizacional tiene una relacion directa con
el engagement. Por ende, en los resultados descriptivos muestran que la variable
cultura organizacional aplicado a 222 encuestados, donde el 55,0% estan en un
nivel alto; el 39,6% se encuentra en un nivel regular. Asimismo, la variable
engagement el 44,6% estan en un nivel alto y, el 46,8% se encuentra en un nivel

regular.

De acuerdo a lo mencionado, se asemeja con la investigacion de Cuenca y
Lépez (2020) en sus resultados, observd que el 23% de los participantes refiere
gue en todos los colaboradores existe compromiso organizacional. De acuerdo a la
cultura, el 23% refiere que existe cultura organizacional en la empresa, el 34% casi
siempre, el 32% a veces. Asimismo, Villamizar et al. (2021) manifestaron que el
60% de los encuestados menciona la existencia del engagement, y un 60%
perciben un positivo ambiente donde se comparte los valores y las creencias. De
igual modo, Angulo (2017) refiere que el 53,41% presenta un nivel regular de cultura

organizacional y el 52,27% presenta un nivel regular de compromiso.

También en semejanza, el estudio de Vargas (2018) un 67% manifiesta que
la cultura organizacional se encuentra en un nivel alto, el 66,3% nivel regular y el
0,5% nivel bajo., respecto al engagement, el 19,8% presenta nivel muy alto, el
26,2% nivel alto, el 44,6% nivel promedio. De igual manera, los resultados de Tomé
(2019) demuestra que el 66% refiere cultura organizacional se encuentra en un
nivel regular y alto; respecto al engagement, el 44% es percibido en un nivel alto y
el 30% refiere que no existe. Asimismo, Bobadilla et al. (2015) manifestaron que la
variable engagement se encuentra en un nivel por encima del medio/central
esperado (M= 5,13) y en la orientacion cultural orientacion cultural se encuentra en

un valor promedio alto (Me=4,83).

Segun estos resultados, se visualiza que la gran parte de los trabajadores
define y conoce los lineamientos de la cultura organizacional que tiene la empresa,
pero también existe la otra parte que no conoce por completo dicha variable. Por el
cual, la falta de conocimiento completo de la variable puede afectar y minimizar su

compromiso, ya que el engagement se trata de que tan comprometido se siente el
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trabajador y esto lo obtiene mediante los diversos factores en valores, relaciones

actitudes y experiencia.

Respecto a resultados inferenciales, el estudio determiné los datos de la
tabla 5, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,755**, convirtiéendose
en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia 0,00 < 0,05; es
decir que existe relacion entre el clima organizacional y el engagement. Por tanto,
a mayor cultura organizacional existirdA un mayor engagement por parte de los

trabajadores de la empresa agroindustrial.

Estos resultados se asemejan con Mendoza et al. (2020) donde infieren que
existe una correlacidbn entre cultura organizacional y engagement r=363**
Asimismo, el estudio de Agurto et al. (2020) donde sus resultados evidencian la
presencia de relacion entre la satisfaccién organizacional y el engagement rs=
0,814**. De igual manera, Hermoza (2018) manifiesta una correlacion significativa
entre cultura organizacional y compromiso r=,773 **. También, Rodriguez (2017)
concluye que existe relacion inversa entre las variables rs= -0,201. Del mismo

modo, Grueso (2014) refiere que existe correlacion en las variables en un r=, 0.44.

Por ello, el autor Denison (1990) explicé que la cultura organizacional esta
muy relacionada con patrones mentales que no son visibles pero que se
manifiestan simbolicamente, en valores y comportamientos. De ello se deduce que
las organizaciones estan representadas fisicamente por los empleados y el espacio
de trabajo, pero la forma invisible esta relacionada con su cultura y valores. De la
misma manera, el autor Becker (1960) en su teoria de intercambio social basada
en los lazos que forman los asociados y se asocian con sus empresas. Por tanto,
se convierte en un vinculo que resulta de cada tarea y esfuerzo que realiza una
persona en el momento y nivel en el que se encuentra. Sin embargo, el compromiso
se refiere al compromiso de una persona para realizar el trabajo de una manera

gue esté relacionada con los objetivos personales.

En tanto, la cultura organizacional depende de la participacion y el desarrollo
del compromiso por parte de los trabajadores hacia la organizacion. De acuerdo a
la gestion organizacional, la participacion, el compromiso y conocimiento de la

mision es un activo que promueve el logro de los objetivos de la empresa; asimismo
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el desarrollo enfocado a la gestion de talento dirigidos a los colaboradores ayuda a
mejorar tanto la comodidad en el trabajo, la ejecucion de valores, experiencias y el

nivel engagement en el trabajo.

Finalmente, la cultura organizacional tiene un efecto positivo en el
compromiso laboral, Io que indica que la primera variable debe sobreestimarse. La
cultura organizacional es una herramienta importante para mantener la lealtad de
los clientes internos, y la direccidén de los gerentes para la efectividad del trabajo
general depende de ello. Ademas, indirectamente reduce las discrepancias, las
rotaciones y los retrasos, lo que mejorara la calidad del servicio para los clientes en

el extranjero.

Con respecto a los resultados de especifica 1, en la tabla 3 de la dimension
Vigor es considerada en un 42,3% como alto y el 44,6% en un nivel regular.
Asimismo, a prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,734**,
convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia
0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y el vigor. Por
tanto, a mayor cultura organizacional existirA un mayor vigor por parte de los

trabajadores de la empresa agroindustrial.

Mantiene una semejanza con el estudio de Rodriguez (2017) concluyen que
existe relacion inversa entre la cultura organizacional con el vigor (r= -0,103**).
También el estudio de Villamizar et al. (2021) donde demostraron que el 60%
perciben un positivo en la dimension vigor. Asimismo, Tomé (2019) evidencia que
el vigor se encuentra en un nivel alto con un 43% de aceptacién; ademas existe
correlaciéon entre la cultura y la dimensién r=,580**. Igualmente, con estudio de
Agurto et al. (2020) el cual concluyeron un nivel regular de dedicacion (62,70%) y
grado de correlacion con la cultura organizacional de r= 0,614**,

Ante ello, el autor Bakker (2012) explica que el vigor se caracteriza por los
elevados niveles de vitalidad durante el desarrollo del trabajo, la persistencia,
esfuerzo, pese a la presencia de problemas o dificultades que presentan. Por ende,
se refiere a un alto nivel de energia y fortaleza mental en el trabajo, pero no incluye

el esfuerzo fisico de una persona, por lo que los empleados con alta vitalidad
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muestran disposicion a trabajar duro para completar una tarea y perseverar ante la

adversidad.

La percepcién de los trabajadores sobre la estructura y los procesos de su
entorno de trabajo y el entorno de trabajo de la organizacion tienen una significancia
directamente en su comportamiento y especialmente en el nivel de energia que
experimentan en el desempefio de sus funciones y trabajos, asi como en la
resistencia y el esfuerzo mental que requiere su puesto, incluso para el compromiso
ante cualquier tipo de dificultad. Asimismo, las ideas que los miembros tienen sobre

de un sistema cultural son importantes para su desarrollo.

En los resultados de la especifica 2, en la tabla 3 de la dimension dedicacion
es percibida en un 37,8% como alto y, 56,3% en un nivel regular. Asimismo, la
prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,667**, convirtiéndose en una
correlacién positiva moderada; ademas una significancia 0,00 < 0,05; es decir que
existe relacion entre el clima organizacional y la dedicacién. Por tanto, a mayor
cultura organizacional existira una mayor dedicacion por parte de los trabajadores

de la empresa agroindustrial.

Mantiene una semejanza con el estudio de Agurto et al. (2020) el cual
concluyeron un nivel regular y alto en dedicacién (24,40%) y grado de correlacion
con la cultura organizacional de r= 0,725*. También Villamizar et al. (2021)
demostraron que el 60% perciben un positivo en la dimensién dedicacion.
Igualmente, con estudio de Tomé (2019) evidencio que la dedicacién se encuentra
en un nivel alto con un 61% de aceptacion; ademas existe correlacion entre la
cultura y la dimension r=,670**. Asimismo, Rodriguez (2017) concluy6 que existe

relacion inversa entre la cultura organizacional con la dedicacion (r=-0,293**).

Ante ello, el autor Gomez et al. (2019) se basa en un al alto impacto y
significado del trabajo, asi como la experiencia laboral, el entusiasmo, el orgullo, la
inspiracion y el desafio. Ademas, esta enfocando el desempefio de las tareas de
cada empleado en el momento adecuado de manera eficaz y eficiente. Por ello, se
refiere al entusiasmo que muestra el trabajador en la labor de sus actividades,
viéndolo como importante y significativo, lo que crea inspiracion, orgullo y un

sentido de desafio.
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Por tanto, se visualiza en los resultados que la mayor parte de los
trabajadores infieren que esta dimensién tiene una aceptacidbn mayoritaria,
infiriendo que los trabajadores se sienten conformes con el desarrollo de sus
labores y tiene entusiasmado con su trabajo; asimismo consideran que dia tras dia
su trabajador es retador debido al cumplimiento de sus actividades operativas. Se
puede deducir que el ambiente de trabajo del colaborador y las condiciones de
trabajo, asi como la relacion del individuo con su grupo de trabajo tienen una
significancia dentro de la empresa. Asimismo, la participacion laboral, la expresion
de la identidad y el nivel de emocion son en una gran parte de los trabajadores

favorables frente esta dimension.

En los resultados del especifico 3, en la tabla 3 de la dimensién absorcion es
considerada por los trabajadores en un 42,3% como alto y el 44,6% en un nivel
regular. Asimismo, a prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,734**,
convirtiéndose en una correlacion positiva moderada; ademas una significancia
0,00 < 0,05; es decir que existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion.
Por tanto, a mayor cultura organizacional existira una mayor absorcion por parte de

los trabajadores de la empresa agroindustrial.

Se tiene semejanza con el estudio de Agurto et al. (2020) el cual concluyeron
un nivel regular y alto en absorcién (27,40%) y grado de correlacion con la cultura
organizacional de r= 0,800**. También el autor Tomé (2019) evidencia que la
absorcién se encuentra en un nivel alto con un 48% de aceptacion; ademas existe
correlaciéon entre la cultura y la dimensién r=,325**, Igualmente, con estudio de
Villamizar et al. (2021) demostraron que el 60% perciben un positivo en la
dimensién absorcion. Asimismo, Rodriguez (2017) concluyen que existe relacion

inversa entre la cultura organizacional con la absorcion (r=-0,146**).

Ante ello, el autor Guerra y Jorquera (2021) mencionan que esta dimensién
se centra como el trabajador estd enfocado en su trabajo, transmite energia,
alegria, motiva a los demas a conseguir sus objetivos, se siente feliz e involucrado
con los objetivos laborales. Por ello, la absorcion se caracteriza por un intenso
enfoque en la accion;, ademas de cumplir con la responsabilidad, a tiempo,

productiva y eficientemente.
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De igual forma, este resultado nos dice que las reglas establecidas por la
organizacion, incluido el comportamiento de los empleados, pueden repercutir en
la ejecucion de esfuerzo mental y energia que ponen en sus tareas cada dia. Por
tanto, la organizacion crea un cédigo de disciplina sin comprometer su deseo de

participar y tener éxito en el lugar de trabajo todos los dias.

Por tanto, la absorcion genera en el trabajador una mejor concentracion en
la realizacién de las responsabilidades, ademas de optimizar el tiempo de manera
eficiente y eficaz. Cuando el colaborador esta enfocado en su trabajo, transmite
energia, alegria, motiva a los demas a conseguir sus objetivos, se siente feliz e

involucrado con los objetivos laborales.
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Cuarto.

Quinto.

VI. CONCLUSION

De acuerdo a los resultados, se concluye que existe relacion entre la
cultura organizacional y engagement en trabajadores de una empresa
agroindustrial en La Libertad, 2022; donde los trabajadores han
desarrollado el involucramiento, adaptabilidad, consistencia vy
interiorizado la misidbn de la organizacion. Por tanto, a mayor
conocimiento y desarrollo de la cultura organizacional existira un mayor

engagement en los trabajadores.

Se determiné que existe relacién entre la cultura organizacional y el vigor
en los trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022;
donde indica que, a mayor conocimiento y desarrollo de la cultura
organizacional, existird un mayor vigor por parte de los trabajadores.

Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y la
dedicacion en los trabajadores de una empresa agroindustrial en La
Libertad, 2022; donde indica que, a mayor conocimiento y desarrollo de
la cultura organizacional, existirdA una mayor dedicacion de los

trabajadores.

Se determind que existe relacion entre la cultura organizacional y la
absorcién de los trabajadores de una empresa agroindustrial en La
Libertad, 2022; donde indica que, a mayor conocimiento y desarrollo de
la cultura organizacional, existira una mayor absorcion positiva en los

trabajadores.

Los resultados nos permiten identificar que existen un manejo parcial en
las estrategias planteadas y ejecutadas por la organizacion para
fortalecer la cultura organizacional y el engagement; es por ello, que los
trabajadores perciben una percepcion alta y regular en los temas
referentes en cultura organizacional y engagement. El 43% de los
trabajadores infieren que se necesita fortalecer ciertos aspectos

relacionados a las dimensiones estudiadas como involucramiento,
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adaptabilidad, mision, vigor, dedicacidn y absorcion; caso contrario si no
se genera un mayor énfasis a dichos componentes el nivel de

compromiso y desarrollo de los trabajadores seré incierto.

35



Primero.

Segundo.

Tercero.

Vil.  RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente General ser el referente, mediante su ejemplo
fomentar las pautas de la cultura organizacional que se requiere en la
compalfiia, poniendo en practica los valores, ética y clarificando la mision
de la compafiia hacia los demas trabajadores, esto seria un efecto de
cascada hacia el resto del personal, de esta manera ayudaria a generar
o afianzar el tipo de cultura organizacional y fortalecer aun mas el
engagement. Por otro lado, generar las facilidades del cumplimiento de
los planes de cultura organizacional y engagement, debidamente

analizadas y aprobadas por los especialistas.

Se recomienda al encargado del area de recursos humanos elaborar un
programa donde se aplique un diagndstico para identificar el nivel de
cultura organizacional que se posee en la compafiia, luego realizar
estrategias y/o planes de ejecucion en puntos bajos segun el resultado
obtenido, ir monitoreando mediante indicadores la evolucion tanto de la
cultura organizacional y el engagement en la compafiia. Para alinear a
la compafiia con la Cultura organizacional, se recomienda innovar o
fortalecer los canales de comunicacion, contando con herramientas
modernas, eficientes, transparentes y asegurando que la informacion
llegue a todos los trabajadores de una manera clara y oportuna, una de
las prioridades es asegurarnos que los trabajadores estén informados de
los valores de la empresa, su mision y vision. Asimismo, elaborar
programas Yy actividades dinamicas donde fortalezca las relaciones
laborales, habilidades blandas, identificacion hacia la empresa, entre

otros.

Se recomienda al encargado del area de Operaciones evaluar los
reglamentos y manuales de operaciones de acuerdo al area como
también crear flujograma de actividades para que de esta manera todos
los trabajadores puedan identificar sus funciones principales vy
responsabilidades. Asimismo, No dejar de lado el estimular la confianza
en la capacidad del trabajador, se recomienda estimular la autonomia de

los trabajadores para que sientan que la empresa confia en sus
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Cuarto.

capacidades, con ello comenzaran a adquirir iniciativas propias.
Finalmente se recomienda en otorgar las facilidades para los planes que
se programan para fortalecer la cultura organizacional y engagement,
estos deben de cumplirse segun lo planificado y si hubiera la necesidad
de contar con los trabajadores, ayudar en gestionar los permisos sin

trabas.

Se recomienda a los trabajadores involucrarse de manera sincera al
momento de realizar las encuestas de cultura organizacional,
engagement, encuestas de satisfaccion, entre otros, asimismo actuar
genuinamente en todos los planes que se desarrollen para fortalecer la
cultura organizacional y engagement en el trabajo. Informarse con los
diversos canales de comunicacion de la misién, vision, objetivos de la
compalfiia, entre otra informacion importante, adicional ser un gestor de

esta informacion con el resto de sus compafieros de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Jcual es la relacion entre
la cultura organizacional y
engagement en
trabajadores de una
empresa  agroindustrial
en La Libertad, 2022?

Determinar la relacion entre
la cultura organizacional y
engagement en trabajadores
de una empresa
agroindustrial en La Libertad,
2022.

Existe relacion entre la
cultura organizacional y
engagement en
trabajadores de una
empresa agroindustrial en
La Libertad, 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

(@) ¢cudl es la relacion
entre la cultura
organizacional y el vigor
del engagement?

(b) ¢cudl es la relacion
entre la cultura

(a) establecer la relacion
entre la cultura
organizacional y el vigor del
engagement.

(b) establecer la
entre la

relacion
cultura

(a) existe relacion entre la
cultura organizacional y el
vigor del engagement.

(b) existe relacion entre la
cultura organizacional y la
dedicacion del

_ _ _ ) Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos de
valores .
variable
Envolvimiento 1-3 Muy en
Involucramiento | Trabajo en equipo 4-6 desacuerdo
Desarrollo de 7-9 Bajo
capacidad En descuerdo (36-60)
Valores centrales 10-12 Medio
Consistencia Acuerdo 13-15 Neutral (61'85)
Coordinacion e 16-18 Alto
integracion De acuerdo (86-108)
Orientacion al 19-21
cambio Total de
Adaptabilidad Orientaci6n al 22-24 acuerdo
cliente
Aprendizaje 25-27
significativo
Direccion y 28-30
L propositos
Mision estratégicos
Metas y objetivos 31-33
Vision 34-36
Variable 2: ENGAGEMENT
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
Vigor Energia 1-3 Nunca Bajo
Resiliencia 4-6 Casi nunca (17-28)
Dedicacion Importancia del -8 Algunas veces Medio
trabajo Regularmente (29-40)
Entusiasmo 9 Bastante veces Alto
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organizacional y la
dedicacién del
engagement, (c) ¢cudl es
la relacion entre la cultura
organizacional y la
absorcion del
engagement?

organizacional y la
dedicacién del engagement.
(c) establecer la relacion
entre la cultura
organizacional y la absorcion
del engagement.

engagement. (c) existe
relacion entre la cultura
organizacional y la
absorcion del engagement.

Inspiracion 10-11
Absorcion Tiempo 12-14
Concentracion 15-17

Casi siempre
Siempre

(41-51)

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada

Método: Hipotético deductivo

Disefio: Correlacional

Poblacién 523
trabajadores, muestra 222.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de Cultura
Organizacional de Denison DOCS.
Escala de Engagement en el Trabajo

UWES-17.

Descriptiva: Tablas de frecuencias
Inferencial: Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov y prueba de Rho

Spearman.
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacién

VARIABLE p DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Cultura Contreras y Gomez (2018) El autor en mencién Involucramiento -Envolvimiento Ordinal
organizacional menciona que la cultura considero la Escala de -Trabajo en equipo
organizacional desarrolla como una Cultura Organizacional de -Desarrollo de Muy en
ventaja competitiva, donde mejora Denison DOCS. Las capacidad desacuerdo,
las actitudes, creencias, actitudes, dimensiones fueron En descuerdo,
la eficiencia de los trabajadores, y involucramiento (3 Neutral, De
con ello el desempefio de la indicadores), consistencia (3 Consistencia -Valores centrales acuerdo y
organizacion. Ademas, permite que  indicadores), adaptabilidad (3 —Acyerd.q Total de
las contribuciones individuales sean -Coordinacion e acuerdo.

significativas. En la cultura
organizacional puede ayudar a las
empresas a mejorar su desempefio
y transformarlas en organizaciones
efectivas.

indicadores) y mision (3
indicadores).

Adaptabilidad

Mision

integracion

- Orientacion al

cambio

-Orientacion al cliente
-Aprendizaje

significativo

-Direccién y
propositos
estratégicos

-Metas y objetivos

-Visién
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VARIABLE . . ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Engagement GOmez et al. (2019) menciona que El autor en mencién considero la  Vigor -Energia Ordinal
el engagement hace referenciaaun Escala de Engagement en el - Resiliencia
estado afectivo y cognitivo Trabajo UWES-17; la cual tiene Nunca, Casi
persistente en el tiempo; es decir, 17 items. Las dimensiones nunca,
un estado mental positivo y fueron Vigor (2 indicadores), Algunas
gratificante caracterizado por la dedicacibn (3 indicadores), veces,
vitalidad, ademas de intervenir con absorcion (2 indicadores). Regularmente,
un estado de bienestar positivo y Bastantes
relacionado al trabajo. Esto Dedicacién -lmportancia del trabajo veces, Casi
evidencia la relacion que se -Entusiasmo siempre,
establece con el ambiente de -Inspiracion Siempre.
trabajo, favoreciendo el alto
desemperfio laboral y la experiencia
personal. Considera las
dimensiones de Vigor, dedicacion,
absorcion
Absorcion -Tiempo

-Concentracion
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Variable cultura organizacional

Contreras, A. & Gomez, A. (2018). Aplicacion de los Cuestionarios de Denison
para determinar las caracteristicas de la Cultura Organizacional. Application of
the Denison Questionnaires to determine the characteristics of Organizational
Culture. Revista de investigacion sigma / vol. 05, n°® 1, 2018 (pag. 59-86).

https://journal.espe.edu.ec/ojs/index.php/Sigma/article/view/1204

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

Nombre: Aplicacion de los Cuestionarios de Denison para determinar las
caracteristicas de la Cultura Organizacional

Autor: Contreras y Gémez (2018)

Objetivo: Demostrar el proceso para analizar cuestionarios diseflados con
preguntas de tipo cualitativas ordinales, como son el cuestionario Denison

Organizational Culture Survey.

Usuarios (muestra): Trabajadores y jefes de departamento
Unidad de analisis: Empresa de servicios.

Validez: Alfa de crombach y Kaiser Meyer Olkin (KMO).

Estructura: La variable fue medida mediante un cuestionario con 60 items
dividido en 4 dimensiones considerado del cuestionario Denison Organizational
Culture Survey, donde las dimensiones son Implicacion, Consistencia,
Adaptabilidad, Misién. De acuerdo al objetivo de la investigacion se consideraron

las cuatro dimensiones con un total de 36 preguntas.

Calificacion:  Se determinaron cinco niveles: Muy en desacuerdo, En

descuerdo, Neutral, De acuerdo y Total de acuerdo.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimados, sirvase responder el siguiente cuestionario y margue con un aspa (x)

solo una alternativa.

MD ED N DA TA
Alternativa Muy en En Totalmente
Neutral De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
valorativa
ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL
NO
DIMENSION 1: Involucramiento MD | ED | N | DA | TA

1 | Las decisiones con frecuencia que toman las personas,
disponen de la mejor informacion.

2 | Cada colaborador cree que puede tener un impacto positivo en
el grupo.

3 | La planificacion de los trabajos es continua e implica a todos los
trabajadores en algin grado.

4 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion.

5 | Cuando trabaja con sus compafieros, se siente parte de un
equipo.

6 | Se acostumbra en realizar las tareas en equipo, en vez de dejar
todo el peso a la direccion.

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

8 | La capacidad de los futuros lideres en el grupo se mejora
constantemente.

9 | Esta organizacion invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus trabajadores.

DIMENSION 2: Consistencia

10 | Los lideres y directores practican lo que dicen.

11 | Los trabajadores tienen claro los valores esenciales para evitar
cualquier acontecimiento en el trabajo.

12 | Existe un cédigo ético que guia el comportamiento del
trabajador y ayuda a distinguir que es lo correcto.

13 | Cuando existen desacuerdos, trabaja intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.

14 | Resulta facil llegar a un acuerdo, aiin en temas dificiles.

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

16 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

17 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una manera similar de ver las cosas.

18 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de
esta organizacion.

DIMENSION 3: Adaptabilidad

19 | En cualquier escenario laboral, tiene flexibilidad y facilidad de
cambio.

20 | Adopta continuamente nuevas y mejores formas de hacer las
cosas.

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

22 | Cuando le realizan comentarios y recomendaciones, lo
considera para realizar cambios.
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23

La informacion sobre algun cliente influye en nuestras
decisiones.

24 | Tiene una compresién profunda de las necesidades de los
clientes.

25 | Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

26 | Toma riesgos y genera innovacion en el desarrollo de sus
actividades.

27 | La organizacion le brinda la informacion necesaria cuando pasa
un acontecimiento.
DIMENSION 4: Misién

28 | La organizacion tiene los proyecto definidos y una orientacion a
largo plazo.

29 | Las estrategias de la empresa sirve de ejemplo a otras
organizaciones.

30 | La organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y
rumbo a su trabajo.

31 | Existe un consenso sobre las metas a conseguir.

32 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

33 | Genera comparaciones continuamente de sus progresos con
los objetivos fijados.

34 | Tiene una vision compartida de como sera esta organizacion en
el futuro.

35 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

36 | La vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.
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Variable engagement

Gbomez, L.; Labarthe, J.; Ferreira, A. & Chiminelli, V. (2019). Evaluacion del
engagement en trabajadores de la salud en Uruguay a través de la escala
Utrecht de engagement en el trabajo (UWES). Ciencias Psicoldgicas, 13(2),
305-316. http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?pid=S1688-
42212019000200305&script=sci_arttext

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

Nombre: Evaluacion del engagement en trabajadores de la salud en Uruguay a
través de la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES).

Autor: Gomez et al. (2019)

Objetivo: Determinar las propiedades psicométricas de la version en espafiol de
la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES).

Usuarios (muestra): 1324 trabajadores
Unidad de analisis: Empresa de servicios.
Validez: Alfa de crombach

Estructura: La variable fue medida mediante un cuestionario con 60 items
dividido en 3 dimensiones considerado del cuestionario Escala de Engagement
en el Trabajo UWES-17; donde las dimensiones son Vigor, Dedidacion,
Absorcion. De acuerdo al objetivo de la investigacion se consideraron las tres
dimensiones con un total de 16 preguntas.

Calificacion: Se determinaron siete niveles: Nunca, Casi nunca, Algunas veces,

Regularmente, Bastantes veces, Casi siempre, Siempre.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT

Estimados, sirvase responder el siguiente cuestionario y margue con un aspa (x)

solo una alternativa.

N CS AV R BV CS S
Alternativa Casi | Algunas Bastantes | Casi Siempre
Nunca Regularmente .
nunca | veces veces siempre
Escala 0 1 2 3 4 5 6
valorativa
ENCUESTA DE ENGAGEMENT
NO
DIMENSION 1: Vigor CS|AV|R|BV|CS| S

En su trabajo se siente lleno de energia.

Considera que el tiempo es rapido cuando esta
trabajando.

Cuando se levanta por las mafianas tiene ganas
de ir a trabajar.

Puede continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo.

Usted es muy persistente en su trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continda
trabajando

DIMENSION 2: Dedicacion

Considera que su trabajo es significado y cumplen
con su propésito personal.

Esta conforme con el desarrollo de sus labores y
tiene entusiasmado con su trabajo.

Su trabajo le genera inspiracion.

10

Esta orgulloso del trabajo que realiza.

11

Considera que su trabajo es retador.

DIMENSION 3: Absorcion

12

En el trabajo puede gestionar su tiempo
adecuadamente.

13

Cuando esté trabajando, olvida todo lo que pasa
alrededor de usted.

14

Es feliz cuando esta absorto a su trabajo.

15

Estd inmerso a su trabajo.

16

Se “deja llevar” por su trabajo y la organizacion.

17

Siente que es dificil ‘desconectarse’ de su trabajo.
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Anexo 4. Validacion juicio de expertos

Cuadro de resumen

Experto Grado Especialidad Resultado
1 Villanueva Figueroa, Rosa Doctora Administracién Aplicable
2 Cérdenas Saavedra, Doctor Administracion Aplicable
Abraham
3. Guerra Bendezu, Carlos Maestro Metodologia Aplicable
Validador 1: Villanueva Figueroa, Rosa
~T| ESCUELA DE POSGRADD
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL
N DIMENSIONES | tems Pertinencia' | Relevanda® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Involucramisntn Si | Mo | Si|Me| S [No
1 | Las decisines con frecuenda que toman s personas, disponen de |3 mejor infemmacion. I v v
2| Lainformacian sz companie amplamente y &5 i3l de consegui. ¥ v v
3 | Cada colaberador wee que puede fener un impac posive en el grupo. ¥ v ¥
4 | L3 planificaion de los trabajos e conbiua 2 implica & todos koS Tabaadores en EgUn grado. I v ¥
5 [ Se fomenta activamenns I3 COOPEracian entre ks cHferenies grupas 0¢ esia oganizacion. v v ¥
% | Cuanda rabaja con SU COMpEnests, 52 Siente parte g2 un egupe. ¥ v ¥
7 | Se acostumira en realizar (2 tEreas 20 sgupe, &N vez o8 der todo & peso Al direccion. ¥ v ¥
5 El rabajo 52 OManiza de mModo Que Cada parsond enbznds 3 Macian ente s trabaje v los 7 P v
oMo 0 [ organizacion.
9 | Lo auncwidad e delega e mooo QUE I35 personas Dusdan acluar por 5| Mismas. ¥ ¥ ¥
10 | La capacidad da los futuros lideses &n el grupo 5 mejora constantements. W v ¥
1 Esta onganizacion fvierte contiamente en el desarmll 6¢ a5 mpacidades de sus v ; P
rabajadoees.
12 | La capacidad de ks personas s visia comd una fuente importare de ventaa competiva. I v ¥
DAMENSION 2: Conaiatencia Si | No| Si|MNo| Si[Ne
13| Lo Iideres y directores practican o gue dicen. ¥ v ¥
14 | Existe un conjunia de valores Cars y CONSSENES QUS AOEN (@ Formia £ qUe N0S CoUCIMIs. ¥ v ¥
15 | -0 TaRaianeres ienen ciarn ks valees esencilies parm evitar puaiquier acontEcimients en & 7 p v
Trabajo.
15 | ExitELD Codign 2500 que quia &l comportamisrio del rabajadar y ayUta 3 distgur gue es ko P P P
OB,
g7 | Cuando exsten desacuenos, rabiaja intEnsamente fara enconTar solcianss donde 1dos 7 P v
ganEL
18 | Esle gupo fene una cufiur consisiens. ¥ ¥ ¥
19 | Resulta facl begar a un acuerdo, aln en temas dFicikes. v v ¥
20 | Euiste un clars acusrdo 3cEma de |3 Srma comect e inpormecta de hacer I35 oosas. v v ¥
H | Mugsira manera g abajar es consistents y prederibe. ¥ v ¥
gy | pERSONES de diferentes grupos de esia OMENIZaCion fensr Wia MEner SIilar de ver las v p v
0538
73 | Es sencilio coominar proyecios enire los dferenties equipes de £33 crganizacion. I v ¥
24| Existe una buena alineanion g2 objefivos entre los dfereties niveles Eramuicas. v v ¥
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si | No | 5 | No| S [N
25 | En cualquier escenarnie aborl, tiene fiexinilidad y faciidad de camivio. ¥ v ¥
26 | 5e adapta a los c@mioios del emoma. ¥ v ¥
77 | dopla contiruamente nuevas y mejores fanmas de hacer las cosas. I v ¥
28| Los diferentes grupos 0e esta ORGaniZacon cooperan a Menudd para iNPoduCT Camiis. ¥ v ¥
2 | Cuando le realizan comentancs y MECOMENdacones, ko considera para mealizar cambigs. ¥ v ¥
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‘T] ESCUELA DE POSGRADD
30 | Lainformacion soiee algun diente nfuye en nuesias decisiones. o v E
# | Tiens una compeesion prefunda de B3 necesitates de 1os cientes. ¥ v E
32 | Fomenta el contacis direcie con los dienies. " il -’
33 | Considera & fracase como una operunidad para aprender § mejorar. W ¥ "
34 | Toma riesgos y genera mnovadaon en e desarmilo de sus advidades. o v ¥
35 | El aprendizaje es un obisive imporante en nussio rabajo coldianc. ¥ ¥ %
36 | La organzscion |e binda la indormacon necesana cuando pasa un acontecimientn. o ¥ E

DHMENSHON 4: Misitn Si | No | Si | No [ Si | No
37 | La organscion Sene los proyecto deSnidos y una onentacion a langs plazn. ¥ ¥ %
33 | Las esirategias d= I3 empresa sive de sjempio 3 oiras 0oganEscionss. o ¥ E
39 | Laorganizacion fene una mision clara que |e olonga sentide y rumbo a su tekajo. o v ¥
40 | La organizaciin Sene una ciara esirategia en caming osd futun. ¥ v v
41 | Exisle un consenso sobre |as metas a consequir. W v ¥
42 | Los Iideres y directores fijan metas amibiciosas pero realistas. o v '
43 | La direccion conduce Nadia los objelivos para gue o pueda altanzar, ¥ v E
44 | Genera comparaciones cominuamente de SUS progresos con los objeivos flades. o ¥ L
45 | Tiens una wision compartida de como serd esta oeganizacion en &l s, o v «
45 | Los Ikeres y directores tienen una perspectia @ lango piazo. ¥ v ¥
47 | Lavision genera entusiasmo y motivacion entre nosotns. ¥ v ¥
™ Puede satizfacer las demandas a corto plazo SN comprometsr |a vision de la empresa a largo P v 7’
piazD.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DHNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacienal; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

;Porunum_:a.:!—: item corresponde al concapio 120N Somutado. Los Olivos, 22 de octubre del 2022
Redsvancias 1 fem e5 aproians para Fepresentar 3 Components o
dimension especifica del constnucto

Claridad 52 entiencs sin dcUa0 AgUNa & enunciacs gel flem, es
CONCIED, EX3CH0 ¥ direcio

Woka: Sesiciencia, se dice sufidencia cuango 1os ems planteaos
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante

‘T] ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDCO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

N DIMENSIONES [ fems Fertinencia' [Relevanca® | Caridad® Supgersncias
DIMENSION 1: Vigor S5i [No | S | No | 5 | Ne
1 En su ralbajo se sienie leno de energia. ¥ ¥ L
2 | Considera que el fiempo es rapido cuando esia tabajando. ¥ v -
3 | Cuando s levario por las mafianas Sene ganas de ir a trabajas. v v -
4 Puede continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. ¥ v b
3 | Usted es muy persistaniz en su trakajo. ¥ v -
§ | lcluso cuande las cosas no van kien, cortinla takajando B v k
DIMENSION 2: Dedicacion 5i Ko Si No Si No
T | Considera gque su trakajo 2= significado y cumplen con su propdsito personal. v v »
[ Esta conforme con el desarrollo de sus labores y fiene enfusizsmado con su trabajo. ¥ v L
B | Sutabajo me inspira. v v o
10 | Esta orgullaso del frabajo que hage. v v -
11 | Considera que su frabajo s refador. ¥ v b
DIMENSION 3: Absorcion 5 Ko 5 No Si No
12 | En ol frabajo puede gestionar su fiempo adecuadamente v v -
13 | Cuando estd trabajando, olvida todo |o que pasa alrededor de usted. ¥ ¥ s
14 | Es feliz cuando esta aksorto en mi trabajo. v v ¥
13 | Esta nmerso en su trabajo. v v o
18 | Se “wzja levar por mi trabaje. v v -
17 | Sient= que es dificl ‘desconectarme’ de mi ralsajo. ¥ v -
Observaciones |precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 0T58686T

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Plblica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

;Pan:inam_ia:!i ftEm camesponGs 3l CONCAON tedricD foemulaca. Los Olivos, 22 de octubre del 2022
Rebevancia: E1 item es Jpropiano para Fepresentar 3l compensnts o

dimensin especifica del consinicto Py
SCiaridadt 52 enfends s dficuiad aiguna el enunciado del item, es L A A
concise, EXacto y dinecio \ ey K

Nokta: Suficiencia, 52 dice sufidencia cuando los ilems planteades
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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Validador 2: Cardenas Saavedra, Abraham

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N* DIMEMSIONES ! itams Pertinencia! Felevancia® Claridad? Sugerencias
i Si Mo S Ko S Mo
1 SCUEICLE ue lan Lis person, dsponen d 12 e A A A
2 iR G2 CATIf lis ¥ &5 Bl de ool
3 ol CTes ga plis AN PR Vi @napa
d | La planflcacion de bos mahajos &2 conmses & mplica 8 1000 los rebaadores e dain
H [ ks coiperacie caire o8 diferemes grupos de esin
I
B | Cuandis rahaja con s cosspaileios, s Sieale pane de UN quen
T | S meo b en realioer las larees e equips, ea vez de dejar odo el peso s o
B
w o bt v de Lo of ganEaceb
8 | La smondad s d=legn de modo qus 165 persenss pesdan aon sl mismis
0 | Lo capesiidad de los feiros lideres &n el grups s n A0 COMERAnReT
11 | s orpanc sesbs inviene conmsussswale on ¢l desamollo de las capacsliafes de @is
trahajadaores
12 | La idad de las peTsonas o5 visla oot fi il de Vel
ia 5i BN 5i Ko 5i Mo
13 EE Pace i b guie dices
4 | Exisicen sl de vakores clars v comslsienses gue ngen b fo N que Mo
condacmns
15 | Los trabajadores tienen daro los valores esenciales para svitar
cualguier acontedmiento en & trabajo
16 S SOl S0 Qe Rul &l componassesio d&l tmbajadar v Syis o delsgir
ez 5 b Tzt
1T stes dessowsndin, MEhajn SUeTrhaine [urd encomimr selichones dosds
18 : una culluna coassn
10 | Resulis Sieil Dhgar o en aciesds, sin &
M | Exise wn claso scuende scencs de la e orei de hacer lis eosas
il naier de trabuaar cs cossislcate v pradecible
2 TS EELfis 42 S5l Sfgaira eI LTl B ssslar de
W L Cieas
23| Es il cooasiillimat e i i de oo o
M mlEs niveles je g g g
5 Mo S Ko S No
25 | Em cualguier escesano laboral, nese flexibilidad v facilidad de cambin
26 | Be mlapas & bis cambees del & 1
AT | Adopits coni nens Sy § pres Formas de hacer las msis
M | Lo difisrenies grepos & e ongani mseidn oxoperan o mensdo pars i
cumhios
A | Cuards le sealeon eomeniandss y ressdeiine, o considemn pan realer
amh ik
h | | ESCUELA DE POSGRADD
30 | La ind
31 | Taene uma compre
32 | Fomenis & osileso & i I
33 smaniiadad para apresder 3
34 en el desamollo de 2
35 | Ell aprendizm: o el wehago o
36 | Lo copanizmci | ] 7 7
53 No Si Mo | Si Ko

S EE I EEEEEHE EE

lar g plazo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ]
Apellidos y nombres del juez validador. DOr. Cardenas Saavedra, Abraham

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]
: 07424958

D

Especialidad del validador: PhD en Educacion & Imvestigacidn Cientifica; Dr. en Administracidn; Mstro. Gestidn de Alta Direccion; Mstro. Docencia

Universitaria; Lic. En Administracion.

TPerlinercia: El lem comssponds & oonospln ladrico boimilad.
IRelevancia: Fl ilem &5 spropiadn pam nepresentar al componesis o
dimension especifica del consiucio

IClaridad: Se enfiends sin diicukad alguna o enunciado da ilem, e
oofcEa, exaclo y drecka

Moda: Sulcenta, se dos suficents cusndo ks Beme planieados
o Suliciantes park madir la &

Lima, 24 de octubre del 2022
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. |-| ESCUELA DE POSORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

N DHMEMSIOMNES ! items Pertinencia! Belevancia® Claridad? Sugerencias
DIMERSION 1: Vigar i Mo i M i Mo
1 1 lleno de N W N
4 =% g cuando e b pnde Y v Y
E] Cuandn s levasia ey mallaanar; Rasnsd garans e o & rahajar v v v
12 | Puede continuar mbajesdo durme g perdos de temps N W N
15 TR TR v v v
iT Incheso cuands les cooas 8o van rvda et ands N v N
DIMENSION 2: Dedicacion Si | Wo | 5i | Mo | si | Ne
z W W W
5 W i W
T + W +
10 Esnl copalloso e 3 v 3
13 Comsid e que ss mhajo &5 retdor ¥ v ¥
DIMENSHON 3: Absarcian 5i Ho 5i_ | Mo | s No
a Em el pahayo peede gemona su iempo: ol cosadamense 3y b 3y
[ Cuando cad wabaando s R B iz puss leededor de umed ¥ v ¥
E] s feliz cuar \ Y \
11 S0 4 w8 mmbhajo 3y b 3y
14 lleves™ por su b 3y v 3y
16| Sieste gue e difieil ‘descosectinee” de s rabap W W W
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Cérdenas Saavedra, Abraham DMI: 07424958

Especialidad del validador: PhD en Educacidn & Investigacidn Cientifica; Dr. en Administracion; Mstro. Gestidn de Alta Direccidn; Mstro. Docencia
Universitaria; Llc. En Administracidn.

Pertinencia: El lem comsspords 8 conospln ledricn lom lado. Lima, Z4 de octubre del 2022
Redevancia: E1 ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensibn sspacifica del consbucis

Iotaridad: Se enfiends sn diiculiad alpuna o enuncado del iem, es
concisa, exacla y direcls

Nota: Sufcensa, sedos suficends cusado os Beme plarieadas
son suficientss ey medin la dmension

Firma del Experto Informante

Validador 3: Guerra Bendezu, Carlos

~T| ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia! | Relevancda® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Involucramisntc Si | No | Si [ Ne | Si | Ne

1 Las decisiones Gon frecuenca que 1oman B85 personas, disponen de |a mejor infonmacion. I’ v I3

2 | Lainformacion se compante ampiiamente i es facil o conseguir. ¥ ¥ 1.’

3 | Cada colaboragor e que puede [ENEr un impacto posiive en el grupo. v v 1.’

4 | La pianificacon de los frabajos 25 continua 2 implica 3 todes oS rabajpdores n aigun grado. " " +

5 | Se fomenta adivamenis |3 coopermcion enire los diferenies grupos de esia ohganzacion. ¥ ¥ 1.’

& | Cuando trabaja con sus COMpaneros, 52 sients parte de un eguipe. +1 v «

7 | Se acosumiva en realizar 15 Ereas en equipe, en vez de dejar todo el peso a3 la direcsin. il l +

g | Etabalo 52 Oaniz de MOao gUS G DERONE SNliEnds 3 MRckn ente SU IRkalo v oS - - -
oDietivos de I3 organizacion.

9 | La swnordsd s duega de MOde qUE I35 Personas pustan Sctuar por si mismas. - o -

10| La capacidad de los fitums lideres en el grupo 52 mejor constEntemente. v v I

" Eln_:;fg:rm::n Imaerte conbmuamenie en el desarmlio de las @paadades de sus - - -
Tabapadores.

12 | La capacidad de |35 personas &5 vista como una fuente impartams de ventsja competitva. I’ v I3
DIMENSION 2: Consistencia 53 No Si Mo Si No

13 | Los Iideres y direciores praciican o gue dicen. ¥ ¥ 1.’

14 | Existe un conjumio 02 Walores Canos ¥ CONSSIEnt=s QUe Figen I3 forma en qUe Nes Conducimos. v v "

15 _'-rHMa.m HEnen cans ks valres SSenciaies para evitar Cusiquier acontecimients en & P - -

® Ez'_mfl.r COdigo Sfco que guia &l comportamismo del rabajacor y ayuda 3 distingur gue & o - - -
COTRCY.

47 | eanen existen gesacuensos, trabaj intensamenis para enconirar SOLICIONSS donds 1000s - - -

e,

18 2_212 grupe §Ene una culiura consisisme. ¥ v "

19 | Resulia fagl Begar 3 un Aerdo, aun en temas diikes. " " +

20 | Ewste un claro acuerdo acenca de la forma comecta e inpormects de hacer las oosas. " ¥ Ea

H | Mussira manera de ¥abajar s consistente y predecibie. v v «

g | S personas de difrentes grupos de esi3 GMEnzacion tiensen una manera similar de ver ias - - -
cosas.

23 | E5 sendilo Ccooninar proyectos entre ks difensntes quipos 08 B5ta ceganizacion. v v "

24 | Exicte una buena aineacion de objetvos entre los difersmes NivEIes |raruicos. " v ~
DIMENSION 3: &daptabilinad 5i | No | s5i | Mo EREE

25 | En cualquicr escenano aboral, tiene flexibilidad v faciidad de cambio. I’ v "

26 | Se adapia a los @mios del enioma. v v E

27 | Adopta continuaments nuevas y Mejores SoNmas de hacer las cosas. w v -

28 | Lo gifercntes grupos de esta OMGSNIZacon COOPENaN 3 MEnudd farm INtducr Camdees. - " ~

29 | Cuando ke realzan comentanios y fecomendasiones, | consilers pars realzar cambios. v v "
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~T] ESCUELA DE POSGRADD

LS INFOMScion SO0ee SKIUN ciens nEuye BN NUESTas decisones.

Tiens una compresion produnda de Bs necesidades de los cienies.

Fomenta & contacts dinecio con los dientes.

ConEkIBr & ASCass DO una Nidad pars Speender y mejormr

Toma fesgos y genera mnovacion en el desarmoilo de sus acividades.

=a [Z3je £5 UN obistve im nbe & MUSSD Yabaje comdiana.

EAES EN EAESEARY
SAEY RN EAENEA

La organizacion ke brinda |a informa don necesarnia cuando Pasa un aconbecimiento.

DIMENSION 4: Misitn

La organizacion $ene kos proyechn defnidas y una ofientscion a langs plazo.

Las de |a empresa sinve de ejempio & oiras oeganEZEGones.

La organizacion Bene una mesion clara que le slonga senbido y rumbao a su trebajs.

La organizscion $ene una dara estrategia en caming del futuro.

EXistE Un CONSEnso SObME las MEtss & consaguir,

Lo lideres y dinectones fijan metas amibiciosas pen realistas.

La direccion conduce haca los objetivas para gue iy pueda sicanzar.

GENnefa COMparacionss coninUEments 0 SUS DRGRes0s Con los sbjsives fiados.

Tiene una wision ida de como sera esta organizacion en el futurs.

Lors lideres y directores tienen una perspectiva a lango parn.

La wiSin QENEra SMUsiasmo ¥ Motvacion enfre nosolms.

5 [a]slnle[elal:[e]s]ele &H‘%Hﬁ‘%ﬂs
S8 B S RS R R RS YR CY EN PV R A EN EN RN PSRN

LRI AN RN A R LY RN RN RN R
LRI CA RN RN R RN Y RN RN RN RN

Puede satisfacer las demandas a corto plaze Sin compromeier |3 vision de | empresa a lamgo
plazo.

Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador: Mstro. GUERRA BENDEZU, CARLOS ANDRES DINI: 09726163
Especialidad del validador: Mstro. Educacion con mencion Gestion y Docencia Educativa; Licenciado en Administracion.

"Pertinencia; B item comesponce al CoNCED 20rico formulaco. i
TRelevanciac E1 ilem es apropiado para representar 3l Componente o Les Ofivos, 15 de ocm.lbr?’del 2022

dimensian especifica del constnucta
SCiaridadt S entiends Sin dRCUE Sguna & enuncisoo el ilem, &5
conciso, EXacio y direcio

Woka: Sediciencia, se dice sufidencia cuando los ems planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

N DIMENSIOMNES | #ems Fertinencia® [Relevanca® | Caridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor S5i [No | 5i [ No | 5i [ Ne
1 En s ralbajo se sienie lleno de energia. ¥ ¥ '
2 | Comsidzra que & Siempo s rapide cuando est3 Fabajando. v v -
1 Cuands 52 levario por las mafiamas Sane ganas de ir a trabajas. ¥ ¥ s
i Puede continuar rabajando duranbe largos periodos de tiempo. o ¥ s
3 | Usted 25 muy persistaniz en su trakajo. v ¥ +
B | incluso cuando las cosas no van bien, continga fabajando v v i
DIMENSION 2- Dedicacion S5i No Si No Si No
T | Considera que su trakajo es significado y cumplen con su propasito personal. ¥ ¥ +
B Esta corforme con el desarrollo de sus labores y tiene entusiasmado con su frakajo. ¥ ¥ '
B | Sutrabajo me inspira. v v -
10 | Esta craullosc del frakaio que hago. ¥ ¥ +
11 | Considera que su trakaje es retador. ¥ ¥ +
DIMENSION 3: Absorcion 51 No 5 No Si No
12 | En ol trabajo puede gestionar su tiempo adecuadaments. B v 1’
13 | Cuardo est3 trabajandc, olvisa todo |o que pasa alrededor de usted. o ¥ s
14 | Es feliz cuande esta absorto en mi trakajo. v v v
13 | Esta mmerso en su trabajo. v ¥ +
18 | Se “deja llevar® por mi trakajo. v ¥ f
17 | Siente que es dificl ‘desconectarme’ de mi traibajo. v v -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mstro. GUERRA BENDEZU, CARLOS ANDRES DMI: 08726163
Especialidad del validador: Mstro. Educacion con mencion Gestién y Docencia Educativa; Licenciado en Administracion.
Porfinancia: £ iem coeesponde af concep ediicn foemuada. Los Olivos, 15 de ootubre del 2022
Redovaneia: 1 item es apropiado para representar 3l Companents o .
dimensiin especifica del constucta 5 l,-"
Ciaridadt 52 enfiense Sin ARCUST AGUNa & enunciaas el ftem, &s e /,r
Ntz Sufciencia, se dice sufdencia cuando los e planteados *'c_- &:‘,

son suficientes para medir la dimansion

Firma del Experto Informante
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Anexo 5. Instrumentos originales

V1. Cultura organizacional

ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del 1 al 5
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 mivel
que dispone de la mejor informacion

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

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positi-
vo en el grupo

5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e im-
plica a todo el mundo en algin grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5
6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los dife-
rentes grupos de esta organizacion

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

B, Acostumbramos a realizar las taneas en equipo, en vez
de descargar el peso en la direccidn

9. Loa grupos y “NOF7 Los individwos son los principales
pilares de esta organizacidn

10, El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende ka relacidn entre su trabajo v los objetivos de La
onganizaciin

C. Desarrolle de capacidades 1 2 3 4 -]

11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por 5l mismas

12, Se les proporcions capacitacidn & los futuroes lideres
del grupo
13, Esta empresa invierte continuamente en el desarmollo
de las capacidades de sus miembros
14. La capacidad de las personas es vista como wss
fuente importante de ventaja competitiva
15, A menudo surgen problemas porquee no disponemos
de las habilidades mecesarias para hacer el rabajo

. Valores 1 2 3 4 5
i6. Los lideres y directones practican lo que pregonan
17. Existe un estilo de direccidn caracteristion con un
conjunto de practicas distintivas

18, Existe un conjunto de valores claro y consistente que
rige la forma en que mos conducimos

19 Ignorar los valores esenciales de este grupo e 0casio-
nari problemas

20 Existe un codigo £tioo que guka nuestno comporta-

miento ¥ nos ayuda a distinguir lo comecto
E. Acuerdns T x E] E] 1

21, Cusndoe existen desacwerdos, trabajamos inbenss-
menile para encontrar soluciones donde todos ganen
I Este grupo tene una culiura afueries
23, Mos resulta facil lograr ¢l consenso, sun en lensas
dificiles
24, A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuer-
dixs en temsas clave
23, Existe un claro acuerdo acerca de la forma cormecta
imcorrecia de hacer las cosas

F. Coordinacidn e integracidn 1 2 3 4 5
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26, Muestra manera de trabajar es consistente y predeci-
hle

27. Las personas de diferentes grupos de esta organiza-
cifin lienen una perspectiva comiin

28, Es sencillo coordinar proyectos emre los diferentes
grupos de esta organizacidn

29, Trabajar con alguien de otro grupo de esta organiza-
citin es oomo trabajar con alguien de otra organizaciin

30. Existe una buena alineacidn de objetivos entre los
diferentes niveles jerirquicos

G, Orrientacidn al cambao

31. La forms que tenemos de hacer las eosas es flexible
v Facil de cambiar

32, Respondemos bien a los cambios del entomo

33, Adopiamos conlinuaments NUevas v mejores formas
de hacer Las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar re-
qitencia por parte del equipo

3% Los diferentes grupos de esta organizacidan cooperan
a menudo para introducir cambios

H. Oniemtacida al clients

36. Los comentanos y recomendsciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducic cambios

37. La informacidn sobre nuestros clientes influye en
nsesiras decisiones

38, Todos ienemos una comprensidn profunda de los
desens v necesidades de nuesine entomo

39, Muestras decisiones ignoran con frecuencia los inte-
resei die los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuesira gente con
los clientes

I Aprendizaje organizalivo

dl. Consideramos el fracaso oomo uns oportunidad para
aprender v mejorar

42 La innovacion es algo que fomenta la empress

43, Muchas ideas ase pienden por el caminome

&4, El aprendizaje es un objetivo importante &n mssiro
trabajo cotidiano

A5, Mo aseguramos que «la mano derecha sepa bo que
eqtd haciendo la rgquiendas

1. Direccidn v prophsilos esiratdgicos

4. Esta organizacidn (e un proyecto y una orienta-
citn a largo plaro

47. Muestra estrategia sirve de gjemplo a otras ofganiza-
CHOIES

48. Esta organizacidn e una misitn clara gue le otor-
ga sentido y rumbo a neestro irabsjo

49 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara
al futurns

50. La ornentacidn esratégica de esia organizacida no
e pesulia clara

K. Metss w objetivos

1. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conse-
Zuir

52 Los lideres v directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

53 La Direccidn nos conduce hacia los objetivos que
tratams de alcanzar

54, Comparamos conlinuansenls nuesing s con
los obgetivos fijados

5% Las personas de esta organizacion comprenden lo
que hay que bacer para temer éxito a largo plase
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gr—— = = —— - gr——

L Wisidn

56, Tememos una visidn compartida de cdmo serd esta
organizacitn en el fulur

| 2o plazo

57. Los lideres v direciores tienen una perspectiva a lar-

5&. El cumplimiento de metas a cono plazo compromete
a menudo nwesira vision a largoe plaro

OHEHTOS

50, Muestra visidan genera enfusissmo ¥ molivacidn entre

6. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
conpromeler nuesira visidn a largo plazo.

Contreras, A. & Gomez, A. (2018). Aplicacion de los Cuestionarios de Denison para determinar las

caracteristicas de la Cultura Organizacional. Application of the Denison Questionnaires to

determine the characteristics of Organizational Culture. Revista de investigacion sigma / vol. 05, n°

1, 2018 (pag. 59-86). https://journal.espe.edu.ec/ojs/index.php/Sigma/article/view/1204

V2. Egagement

Mim- M — Asimetns  Curtosis

Items por cada factor Msx (SD) CIT a4 EE) EE)
Vigor (90.79) _ :
g TUOmANEIOIEO 05 1 ap 067 075 -910.00 32013
VI2 - Soy fuente y i ; 4.58 =
rabajo% ol B oo Y (25 064 0.74 -99 (0.07) .86 0.13)
VI3 - Cuando me levanto por las 368
mafianas tengo zanas deira 06 (1.16) 0.66 0.75 -.54(0.07) -.66 (0.13)
trabajer ;
&mm“:g:f; 06 (‘;:g) 0.57 0.76 -.68 (0.07) -.44 (0.13)
VIS -Soy muy pensi ' 7 IR
e IRURGE. e g ew e oo IR
VI6 - Incluso cummdo las cosas 5o 5.01 - A®
i e iy o o 06 g3p 041 079 Lod 28200.13)
Dadicacion (o= 0.85)
DEI - Mi trabajo esta Lleno a2 4.66 -1.11 -
sigrificado y propésito 8 g O0ON ©07 -0 0.10)
e ymnmhon®l 06 gan 07 010 oo 91 @13
DES3 - Mi trabajo me inspira 06 (‘;:3}) 0.75 0.78 -93 (0.07) .33 (0.13)
g*uh'::‘”“!“nm“w" 06 (f{;) 0.59 0.83 (0103.3) 3.74 0.13)

_ 447 L1
DES - Mi trabajo es retador 06 13g 056 084 Lol 64(013)
Absorcion (0=0.74)
AB1 - El tiempo vuela ceando 06 4.42 0.58 0.71 -.93(0.07) .32 (0.13)
e .46 058 071 -93 007 2.

% . i

AB‘. Cuando estoy trabgjando 376 .
olvidotodolo quepmsa sirededor 06 73 0.51 0.70 -3 0.07) -53 ©.13)
de mi A
AB3 - Soy faliz cusndo astoy 3.46 - !
oo alady e 8 (1'oy 044 071 -39 0.07) -97 ©.13)
AB4- Estoy inmeno e mitubgjo 06 (‘;:‘;’5’) 0.60 0.60 -.99(0.07) .77 (0.13)
gij;""“"'”"“”““ 06 (igg) 0.61 0.67 -.54(0.07)-.57(0.13)
AB6- Me es dificil 2.08 s 121
“descopactarme” demitmbgjo 0° (1.93) 036 074 -020000) 473

Escala Total (&= 0.91)

Nera: V1=Vigor, DE =Dedicacion; AB = Absarcion; M = Madia; SD =Desviacion Estandar;

OTT = raeeslasian itamsan] raceasids a.i = 3182 As Ceanharh 2i 22 sliming 2l iram dal fartne

Gomez, L.; Labarthe, J.; Ferreira, A. & Chiminelli, V. (2019). Evaluacion del engagement en trabajadores

de la salud en Uruguay a través de la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES).

Ciencias

Psicologicas, 13(2), 305-316.
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Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL

Resumen de datos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Confiabilidad del cuestionario de cultura organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,865 36

La confiabilidad de la variable cultura organizacional es de 0,865 en base a 36 preguntas
determina un grado alto en la fiabilidad.

Variable: Engagement

Resumen de datos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Confiabilidad del cuestionario de Engagement

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,896 17

La confiabilidad de la variable engagement es de 0,896 en base a 17 preguntas determina un
grado alto en la fiabilidad.
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Anexo 7. Base de datos

CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1

MISION

ADAPTABILIDAD

CONSISTENCIA

INVOLUCRAMIENTO

P10 [ P11 [ P12 | P13 | P14 | P15 | P16 [ P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 [ P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 [ P41 | P42 | P43 | P44 | P45 | P46 | P47 | PA8

P9

P8

P3

P2

ITEM | P1
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3

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109

110
111

112
113

114
115
116
117
118
119
120
121
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126
127
128
129
130
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142
143
144
145
146
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151
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154
155
156

157
158
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168
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170
171
172
173
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178
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188
189
190
191
192
193
194
195
196
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198
199
200
201
202
203
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206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
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ENGAGEMENT

V2
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ABSORCION

P14 | P16

P11

P9

P6

P3

DEDICACION

P10 | P13

P7

P5

P2

VIGOR

P12 | P15 | P17

P8

P4

P1

ITEM

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38
39
40
41

42

43

a4
a5

46

a7

a8
49
50
51

52

53

54
55

56

57

58
59
60
61

62

63

64
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70
71

72

73

74
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77

78
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80
81

82

83

84
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86

87
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90
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92

93

94
95

96

97

98
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