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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la cultura 

organizacional y engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en La 

Libertad, 2022. La metodología fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental, nivel correlacional, donde se consideró una muestra de 222 

trabajadores. Se aplicó un instrumento adaptado de Contreras y Gómez (2018) y 

Gómez et al. (2019) arribando un total de 53 ítems. El resultado evidenció 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 concluyó que existe relación 

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 Gómez (2018) and Gómez 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. INTRODUCCIÓN 

El ser humano es considerado un valor esencial para el desarrollo de una 

organización, 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 visión productiva, hacia el futuro y con la finalidad de 

establecer características culturales que se diferencien de otras organizaciones y 

signifiquen el éxito organizacional (Yopán 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 

jerarquías, el cual obstaculiza el logro de una identificación por parte de los 

integrantes de la empresa (Carballo y Meleán, 2017). No obstante, son pocos los 

contextos empresariales que se rigen por esos aspectos, asumiendo una posición 

autoritaria y demandante para con sus colaboradores y dejan de lado todo aspecto 

subjetivo determinante para su adecuado desenvolvimiento. De igual modo, la 

Organización Internacional del Trabajo, refirió que, por la crisis del COVID-19, las 

organizaciones han generado incertidumbre en sus colaboradores, debido a la 

crisis económica y lo que, además, afectó 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, 

motivación, 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 organización relacionado al 

cumplimiento de los lineamientos de cultura laboral. 
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En Perú, 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 (Velázquez, 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 

identificación 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 identificación, retención de sus colaboradores para potenciar sus 

habilidades y se logre el desarrollo organizacional (Diario Gestión, 2015). 

En efecto, la cultura organizacional está fundamentada por el engagement, 

debido al compromiso y la conexión que asumen los colaboradores con las 

organizaciones. Por tanto, en las últimas décadas, han sido consideradas como 

variables de gran valor en el contexto empresarial, como es la satisfacción laboral, 

motivación y engagement, siendo esta última uno de los atributos que está teniendo 

mayor atención 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 percepción de la gestión organizacional, estas se 

desarrollarán 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 (Sánchez 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 ánimo 

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 investigación se ha desarrollado en una 

empresa agroindustrial de la Libertad, dicha empresa se dedica a la cosecha de 

hortalizas. La problemática 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 
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no han llegado a interiorizar la cultura organizacional al punto que ello se ve 

reflejado en su día a día y da como resultado la alta rotación de personal, pudiendo 

existir la problemática de la falta de engagement en los colaboradores, esto se 

podría evidenciar por la poca generación de la cultura organizacional de los 

trabajadores dentro de la compañía.  

Si bien, dentro de la organización su estructura está bien definida, se 

evidencia que, en el área de producción, sanidad, riego y demás áreas operativas, 

que son áreas con poca identificación y conocimiento sobre la cultura 

organizacional. También existe poco compromiso y motivación en el desarrollo de 

las actividades en la organización; además la empresa está 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, identificación en la empresa puede tener 

resultados ya sean positivos o negativos y repercutir en la estabilidad de la 

organización. Cabe mencionar que una adecuada gestión y aplicación de 

estrategias frente a la cultura y el engagement, trae consigo resultados positivos. 

Por lo expuesto, se formula la pregunta de investigación, ¿cuál es la relación 

entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores de una empresa 

agroindustrial en La Libertad, 2022?; respecto a los específicos: (a) ¿cuál es la 

relación entre la cultura organizacional y el vigor del engagement?, (b) ¿cuál es la 

relación entre la cultura organizacional y la dedicación del engagement, (c) ¿cuál 

es la relación entre la cultura organizacional y la absorción del engagement? 

La justificación teórica se desarrolló mediante fundamentos conceptuales y 

teóricos, el cual nos permite describir y profundizar la realidad sobre la cultura y el 

engagement organizacional. De igual modo, los resultados que se reporten, serán 

un aporte para la comprensión y conceptualización sobre las variables 

mencionadas. La justificación metodológica fue debido a un estudio cuantitativo, 

diseño correlacional junto a la aplicación de instrumentos para la recolección de 

datos, con el objetivo de demostrar la significancia entre la cultura y en el 
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engagement. Además, se favorecerá a la muestra considerada; es decir, se podrá 

conocer cómo se vienen relacionando las variables y, de ser necesario, se 

implementarán estrategias para fortalecer la cultura organizacional y el 

engagement. Por último, la justificación práctica del estudio, la evidencia que se 

reportará será de utilidad para generar futuras investigaciones y mayor evidencia 

que aporten para el entendimiento y conocimiento de los atributos en estudio.  

El objetivo general fue determinar la relación entre la cultura organizacional 

y engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en la Libertad, 2022. 

En función de los objetivos específicos: (a) establecer la relación entre la cultura 

organizacional y el vigor del engagement; (b) establecer la relación entre la cultura 

organizacional y la dedicación del engagement, (c) establecer la relación entre la 

cultura organizacional y la absorción del engagement.   

La hipótesis general plantea, existe relación entre la cultura organizacional y 

engagement en trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

En función de las hipótesis específicas: (a) existe relación entre la cultura 

organizacional y el vigor del engagement, (b) existe relación entre la cultura 

organizacional y la dedicación del engagement, (c) existe relación entre la cultura 

organizacional y la absorción del engagement.  
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II. MARCO TEÓRICO 

La investigación estuvo respaldada por antecedentes, marcos teóricos, marcos 

conceptuales en enfoque internacional y nacional que sustentan las dos variables 

del estudio.   

A nivel internacional, el artículo de Cuenca y López (2020) tuvo como 

propósito determinar la relación 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 elaboración propia para la medición de las variables. 

Asimismo, el diseño empleado fue descriptivo correlacional. De acuerdo a los 

resultados, se observó 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 función al resultado correlacional, se reportó correlación 

directa entre las variables r=,441**. Concluyeron que entre las variables existe una 

relación directa. 

Asimismo, el artículo de Villamizar et al. (2021) el cual tuvo como fin conocer 

la relación entre la cultura organizacional y el engagement en una empresa de 

confecciones. La muestra considerada fue de 90 trabajadores, bajo el diseño no 

experimental, nivel correlacional y se hizo uso de los instrumentos Cuestionario 

Utrecht Work Engagement Scale, además se aplicó 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, dedicación y absorción. 

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 relación directa. 

El artículo de Mendoza et al. (2020), tuvo como fin determinar la relación que 

existe entre la satisfacción laboral, cultura organizacional, y engagement, en una 

muestra conformada por 72 participantes y bajo el diseño de estudio correlacional. 

Para la medición de las variables, se hizo uso del cuestionario de satisfacción 

laboral, la escala de engagement y el cuestionario UWES-17. Respecto a los 

resultados principales, donde reportó correlación entre cultura organizacional y 

engagement r=,363**, asimismo, entre engagement con las dimensiones clan 
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r=,416**, con mercado r=,297** y con jerarquía r=,518**. Por tanto, concluyeron que 

en las variables existe una relación directa. 

Por otro lado, la tesis magistral de Tomé (2019) planteó el objetivo de 

determinar si existe relación 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 absorción (48% alto), 

dedicación (61% alto) y Vigor (43% alto) Además, muestran correlación entre 

cultura organizacional y engagement r=, 0.513 **, de igual modo, se aprecia 

correlación entre cultura organizacional con vigor r=,580**, con dedicación r=,670** 

y con absorción r=,325**. Concluyó que existe una relación significativa entre las 

variables. 

Por último, en el artículo de Grueso (2014) tuvo como objetivo de determinar 

si existe relación 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 aceptación favorable hacia las variables, esto 

manifiesta un buen predictor del compromiso de los colaboradores, por lo que 

cuanto mayor sea el nivel de aceptación de la cultura, mayor será el grado de 

compromiso de los empleados (r=, 0.44**). Concluyó que existe relación entre las 

variables. 

A nivel nacional, se tiene la tesis magistral de Bobadilla et al. (2015) 

consideró como objetivo determinar la relación que existe entre cultura 

organizacional y engagement en una empresa. La muestra estuvo conformada por 

219 colaboradores, bajo el diseño de estudio correlacional y, para la medición 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 orientación cultural orientación cultural se 

encuentra en un valor promedio alto (Me=4,83). Además, muestran correlación 

entre cultura organizacional y engagement r=, 0.35**. Concluyeron que existe 

relación entre las variables. 
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Además, se tiene el artículo de Rodríguez (2017) cual tuvo el propósito de 

determinar la relación entre cultura organizacional y engagement en una institución 

pública. El diseño empleado fue no experimental, nivel correlacional y la muestra 

considerada fue de 53 colaboradores, además aplicó 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 relación en las 

variables rs= -0,201**. De igual modo, la correlación entre cultura organizacional 

con vigor r= -0,103**, con dedicación -0,293** y con absorción r= -0,146**. Concluyó 

que existe relación inversa y no significativa entre las variables. 

Por otro lado, se detalla la tesis magistral de Angulo (2017) plantearon el 

propósito de determinar la significancia entre cultura organizacional y el 

compromiso laboral, considerando 88 trabajadores, bajo el diseño no experimental 

-enfoque cuantitativo y prueba de regresión de logística 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. Concluyó que existe significancia entre las variables 

(r2=,093). 

En tanto, la tesis magistral de Hermoza (2018) planteó el objetivo de 

determinar la existencia de relación entre la cultura organizacional y el compromiso 

en trabajadores de una oficina Ministerio. La muestra considerada fue de 95 

trabajadores, el diseño no experimental, nivel fue correlacional y se empleó el 

instrumento semiestructurados, aplicando una prueba de Rho Spearman. Los 

resultados mostraron una correlación estadísticamente significativa entre cultura 

organizacional y compromiso r=,773**, de igual modo, se aprecia correlación 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. Concluyó que entre las variables existe una relación significativa. 

El artículo de Agurto et al. (2020) cual tuvo como propósito determinar la 

relación entre satisfacción organizacional y engagement en los colaboradores de 
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una empresa. El diseño empleado fue no experimental, nivel correlacional y la 

muestra considerada fue de 201 colaboradores, además aplicó la prueba de Rho 

Spearman; asimismo los instrumentos empelados fueron el cuestionario UWES y 

la escala de Meliá y Peiró. Los resultados evidenciaron la presencia de relación 

entre la satisfacción organizacional y el engagement rs= 0,814 **. De igual modo, la 

correlación entre satisfacción organizacional con vigor r= -0,614**, con dedicación 

0,725** y con absorción 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 

dedicación (75,60%) y un nivel bajo en absorción (72,60%). Concluyeron que entre 

las variables existe una relación significativa. 

Por último, se tiene la tesis magistral de Vargas (2018) con el objetivo de 

determinar la relación entre cultura organizacional y engagement en los 

colaboradores de la Universidad Peruana Unión. La muestra estuvo conformada 

por 202 colaboradores, bajo el diseño de estudio correlacional y, para la medición 

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 correlación, se reportó correlación estadísticamente 

significativa p<,05 entre las variables.  Concluyó que entre las variables existe una 

relación significativa. 

Por otra parte, en referencia a la variable cultura organizacional, Denison 

(1990) hizo mención a su teoría de la cultura y efectividad corporativa que se vincula 

a las experiencias de las personas y está influenciado por sus creencias, valores e 

integración. Por su parte, Chiavenato (2011) refiere que esta teoría se basa en la 

forma de vivir, el sistema de creencias, expectativas, valores y formas de 

interacción que caracterizan a una organización y la hace diferente de las demás. 

Por tanto, estos aspectos son complementados por Hofstede (1999) quien refiere 

que la cultura organizacional está estrechamente relacionada con modelos 

mentales que no son visibles, pero son manifestados de manera simbólica, con 

valores y conductas. Ante esto, se deduce que las organizaciones son 
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representadas de manera física 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 

organización; además se refiere, en su raíz etimológica, al espíritu 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 físico, la arquitectura de la organización, 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 organización. 

Asimismo, la Real Academia Española 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 orientación y guía a la empresa, en la construcción 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 sensación de consistencia institucional 

que permite la consolidación de la identidad. Por otro lado, Robbins (2004) explica 

que la cultura organizacional es el resultado de la cantidad de tiempo y años 

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 
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la experiencia de las personas, los valores y las exaltaciones de éstas. La cultura 

es fundamental que sea instaurada por los líderes de la empresa. En tanto, Jiménez 

et al. (2017) conceptualiza a la cultura en conjunto de valores, percepciones y 

actitudes que diferencias a una organización de otra y la que fundamenta el 

desarrollo de la organización 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 añadido y de calidad. También proporciona una perspectiva 

diferente para comprender el significado de los códigos normativos, lineamientos y 

las relaciones. Asimismo, Rivera et al. (2018) dentro del desarrollo de la cultura es 

importante que cada elemento de la organización conozca la misión, la filosofía de 

la organización, el estilo de liderazgo, rubro de la empresa, las características de 

los colaboradores, los valores, creencias, historia y ritos especiales que son 

características de la misma. 

Como parte de las ventajas de la cultura organizacional, se desarrollan 

niveles óptimos de involucramiento y apreciación; siendo importante para la 

organización 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, aún no es valorada como debe ser en las organizaciones. 

Asimismo, Ortiz et al. (2019) indica que mediante la cultura se realiza la búsqueda 

de un bienestar común, tanto para los trabajadores como para la consecución de 

objetivos organizacionales. 

Ante ello, Contreras y Gómez (2018) menciona que la cultura organizacional 

se desarrolla como una ventaja competitiva, donde mejora las actitudes, creencias, 

actitudes, la eficiencia, y con ello el desempeño de la organización. Además, 

permite que las contribuciones individuales sean significativas en la cultura 

organizacional, puede ayudar a las empresas a mejorar su desempeño y 

transformarlas en organizaciones efectivas. Además, considera las dimensiones de 

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

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

importante que la empresa, debido que otorga poder de decisión y autonomía a sus 
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miembros, para que desarrollen sus capacidades, trabajen en equipo y persigan los 

objetivos organizacionales (Contreras y Gómez, 2018). Como resultado, los 

integrantes de la empresa sienten un compromiso importante en la organización, lo 

que provee el aporte, la toma de decisión que afecta su trabajo y se perciben como 

útiles para el logro de objetivos organizacionales (Puppatz et al., 2017). 

Asimismo, la segunda dimensión consistencia, definida por el 

comportamiento marcado por los valores y creencias propias de la organización, 

creando una sensación de liderazgo individual (Contreras y Gómez, 2018). Para el 

logro de objetivos, coordinación de actividades y autonomía para el cumplimiento 

de sus funciones (Fey & Denison, 2003).  

La tercera dimensión adaptabilidad, mediante la que se explica la asunción 

de riesgos, comprensión de errores, capacidad para adaptarse ante nuevas 

situaciones y cambios sociales sin dificultad (Contreras y Gómez, 2018). Las 

organizaciones adaptativas están dirigidas por el cliente, son arriesgados, y tienen 

las habilidades y la experiencia para hacer que el cambio suceda (García, 2017).  

Por último, se tiene la dimensión misión, la cual se define como el objetivo 

principal de la organización, el que es perseguido en el día a día. Asimismo, el 

propósito que persigue consistentemente para lograr y alcanzar los objetivos 

(Contreras y Gómez, 2018). En efecto, esto permite que las organizaciones logren 

asumir medidas de solución de problemas cuando se presenten nuevos retos y 

tendencias sociales (Cancino y Mellado, 2019) 

En la variable engagement, Becker (1960) detalla su teoría del intercambio 

social que basa en un vínculo que crea y une al colaborador con su empresa; 

además 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 teoría 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), logró visualizar una serie de estrategias que las 

organizaciones empleaban para hacer frente a múltiples problemas. En ese sentido, 

surge como el compromiso íntegro, 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 aún una traducción literal, no obstante, se 

han utilizado términos equivalentes para referirse al engagement, refiriéndose 

también al compromiso organizacional, importante para el desarrollo de una 

organización.  

Por ello, el engagement está relacionado con el compromiso por el 

desempeño individual en el trabajo, de tal modo que sea algo relevante para los 

objetivos personales del individuo (Britt, 1999).  Además, Müller 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 

concentración, entrega en el trabajo, energía, el entusiasmo desarrollado y la 

sensación de pertenencia a la organización. Está variable está asociado con 

importantes resultados individuales y organizacionales (Knight et al., 2019). 

En función de las definiciones, el engagement se define como el compromiso 

que asumen frente a la consecución de sus objetivos para lograr la productividad 

(Cuevas, 2012). Además, se define como la actitud de iniciativa de los trabajadores 

que se expresan mediante sus actos para el alcance de los objetivos de la empresa, 

llevando al logro de un mejor rendimiento laboral para la organización (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 

dedicación al trabajo, la absorción y el vigor (Salanova y Schaufeli, 2009). 

Además, Macey y Schneider (2008) explicaron que se está referido al 

desempeño productivo que mantienen los empleados, producto de la percepción 

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 

percepción positiva, de productividad personal, eficacia personal y cumplimiento de 

objetivos personales.  

Asimismo, Gil-Beltrán et al. (2020) refieren que la variable es subjetiva, en la 

medida de que hace referencia a la percepción emocional sobre el espacio de 

trabajo, mediante la que asumen un compromiso cognitivo-afectivo centrado en el 

desarrollo de la organización. Ante ello, Cánovas & Chiclana (2017) indica que los 
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trabajadores que presentan altos índices 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 psicológico del engagement se 

aplicó dentro del marco de la motivación y satisfacción, siendo lo opuesto al 

conocido síndrome de burnout. Es por ello, que lo definió como la percepción 

emocional favorable frente a la relación establecida con el trabajo y determinado 

por las actitudes individuales, la energía, el esfuerzo empleado y la concentración 

dentro de las funciones encomendadas. En efecto, no se trata de un estado 

eventual, sino es un estado sostenible, que perdura y está ligado a un objeto o 

comportamiento específico. Asimismo, Borregó (2016), refiere que se trata de un 

estado perdurable en el contexto del trabajo, caracterizada por la seguridad, 

reconocimiento y la sensación de realización 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 está relacionado con el 

compromiso organizacional en la medida de que presentan la predisposición para 

detectar problemas, analizar la información, recopilar datos y analizar alternativas 

de solución. En efecto, Juyumaya (2019) también favorece al funcionamiento 

óptimo de los trabajadores, quienes son reconocidos por la motivación, la 

proactividad e involucramiento que establecen con la organización. Asimismo, 

Vásquez et al. (2015) menciona que el engagement no se trata solo de en qué 

medida el trabajador establece relación con la empresa, sino también como es que 

la organización 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 dedicación y absorción. Las dimensiones se describen a 

continuación: la dimensión vigor se refiere a la energía y resistencia mental que 

establecen los colaboradores frente a las funciones que desempeña, caracterizada 

por el entusiasmo, la identificación e inspiración en la organización. 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, Gómez 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, además de intervenir con un 

estado de bienestar positivo y relacionado al trabajo. Esto evidencia la relación que 

se establece con el ambiente de trabajo, favoreciendo el alto desempeño laboral y 

la experiencia personal. Considera las dimensiones de Vigor, dedicación, 

absorción.  

La dimensión vigor, según Gómez et al. (2019) se refiere a un alto nivel de 

energía y resistencia durante el trabajo, voluntad de esforzarse y determinación 

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. Según, Lupano & Waisman (2019) un trabajador que 

tiene un vigor desarrolla alto niveles de energía mental. 

La dimensión dedicación, según Gómez et al. (2019) se basa en un al alto 

impacto y significado del trabajo, así como la experiencia laboral, el entusiasmo, el 

orgullo, la inspiración y el desafío. En tanto, Bakker et al. (2011) manifiesta 

mediante la participación activa y voluntaria en las funciones del contexto de 

trabajo. En este sentido, Juyumaya (2019) refiere que se aprecia mediante el 

entusiasmo, el propósito, el sentido de pertenencia, la inspiración y la motivación 

frente a los desafíos que presenta el trabajo. 

La dimensión absorción, según Gómez 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 concentración 

en la realización 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 está enfocado en su trabajo, transmite energía, 

alegría, motiva a los demás 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 absorción se concentra, analiza y no se desconecta de 

sus tareas. 
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III. METODOLOGÍA 

Cuando nos referimos a investigaciones metodológicas, Según Romero (2020) en 

el desarrollo de los métodos de estudio se generan el alcance del objetivo del 

estudio. Por tanto, se evidencian las consideraciones metodológicas que se 

emplearon para el desarrollo del estudio. 

3.1. Tipo y diseño de estudio. 

El tipo de estudio fue aplicada, ya que tuvo la finalidad de estudiar problemas 

identificados en contextos específicos, en muestras determinadas para dar posible 

solución mediante la recolección de datos, interpretación de los mismas y el 

contraste de hipótesis (Hernández et al., 2016). 

 Asimismo, el enfoque fue cuantitativo, debido que se genera un proceso 

deductivo para determinar las hipótesis formuladas mediante inferencia y análisis 

estadístico numérico (Hernández et al., 2016). En el estudio se utilizó en el análisis 

descriptivo el cual evidencia el procesamiento de datos en tablas porcentuales y de 

frecuencias; asimismo el análisis inferencial.  

 En tanto, el diseño de estudio fue no experimental, debido que en la 

elaboración del estudio no se efectuó ninguna manipulación de los datos 

recolectados; Además, está enmarcado dentro del paradigma transversal, puesto 

que los datos serán recogidos en un mismo momento (Hernández et al., 2016). 

 El nivel fue de descriptivo-correlacional, debido que estuvo orientado a 

establecer la relación en las variables de la investigación, en un conjunto de sujetos 

establecidos como muestra; asimismo, es descriptivo porque pretender describir 

categorías o niveles de dichas variables (Hernández et al., 2016). 

Figura 1 

Esquema de diseño de correlación de las variables de estudio 

 

Dónde: 
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M = Participantes  

O1= Cultura organizacional.    

O2= Engagement. 

r = correlación entre cultura organizacional y engagement.     

3.2. Operacionalización de la variable. 

 

3.2.1. Variable 1: cultura organizacional. 

Definición conceptual 

De acuerdo con Contreras y Gómez (2018) mencionan que la cultura organizacional 

desarrolla como una ventaja competitiva, donde mejora las actitudes, creencias, 

actitudes, la eficiencia, y con ello el desempeño de la organización. Además, 

permite que las contribuciones individuales sean significativas en la cultura 

organizacional, puede ayudar a las empresas a mejorar su desempeño y 

transformarlas en organizaciones efectivas. Considerando las dimensiones de 

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

La primera dimensión la denominó involucramiento, mediante la que se 

explica que es importante que la empresa otorgue poder de decisión y autonomía 

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 dimensión se denominó consistencia, definida por el 

comportamiento marcado por los valores y creencias propias de la organización, 

creando una sensación de liderazgo individual, para el logro de objetivos, 

coordinación de actividades y autonomía para el cumplimiento de sus funciones. 

Tiene como indicadores: valores centrales, comunicación, acuerdo y coordinación 

e integración. 

La tercera dimensión denominó adaptabilidad, mediante la que se explica la 

asunción de riesgos, comprensión de errores, capacidad para adaptarse ante 

nuevas situaciones y cambios sociales sin dificultad. Tiene como indicadores: 

orientación al cambio, orientación al cliente, aprendizaje significativo. 
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Cuarta dimensión misión, la cual se define como el objetivo principal de la 

organización, el que es perseguido en el día a día. Tiene como indicadores: 

dirección y propósitos estratégicos, metas y objetivos, visión. 

Definición operacional 

La variable cultura organizacional tuvo una escala ordinal que fueron medidas de 

un cuestionario adaptado por Contreras y Gómez (2018). Las puntuaciones se 

obtuvieron por la Escala de Cultura Organizacional de Denison DOCS considerado, 

la cual mide la cultura para diseñar acciones que ayuden a corregir debilidades. 

Está constituida por 36 ítems, los que miden 4 dimensiones. La forma de respuesta 

es tipo Likert de 5 puntos. 

La variable está conformada por las siguientes dimensiones: involucramiento 

(3 indicadores), consistencia (3 indicadores), adaptabilidad (3 indicadores) y misión 

(3 indicadores). Además, la escala de valores: Muy en desacuerdo, En descuerdo, 

Neutral, De acuerdo y Total de acuerdo. 

3.2.2. Variable 2: Engagement. 

Definición conceptual 

Gómez 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, además de intervenir con un estado de bienestar 

positivo y relacionado al trabajo. Esto evidencia la relación que se establece con el 

ambiente de trabajo, favoreciendo el alto desempeño laboral y la experiencia 

personal. Considera las dimensiones de vigor, dedicación, absorción. 

La dimensión vigor se refiere a la energía y resistencia mental que 

establecen los colaboradores frente a las funciones que desempeña, caracterizada 

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

La dimensión dedicación se manifiesta mediante la participación activa y 

voluntaria en las funciones del contexto de trabajo. En este sentido, también se 

aprecia mediante el entusiasmo, el propósito, el sentido de pertenencia, la 

inspiración y la motivación frente a los desafíos que presenta el trabajo. Tiene como 

indicadores: importancia del trabajo, entusiasmo e inspiración. 
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La tercera dimensión se denominó absorción, manifestada mediante la 

concentración en la realización de las responsabilidades que tiene cada trabajador, 

en el tiempo que corresponde, de manera eficiente y eficaz. Tiene como 

indicadores: tiempo y concentración.  

Definición operacional 

La variable engagement tuvo una escala ordinal que fueron medidas de un 

cuestionario adaptado del autor Gómez et al. (2019) considero la Escala de 

Engagement en el Trabajo de UWES-17; la cual tiene 17 ítems y mide 3 

dimensiones. Presenta un formato de respuesta de 7 opciones, con aplicación 

individual o colectiva. 

La variable engagement estuvo conformada por las siguientes dimensiones: 

Vigor (2 indicadores), dedicación (3 indicadores), absorción (2 indicadores). 

Además, la escala de medición: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Regularmente, 

Bastantes veces, Casi siempre, Siempre. 

3.3. Población y muestra 

Población 

La población está 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 población se constituyó por 523 

trabajadores, pertenecientes a la Empresa Agroindustrial, en su sede Fundo Puerto 

Morín, en Virú. 

Tabla 1 

Distribución de trabajadores según sexo de la empresa  

 

Sexo 

Total 

Femenino Masculino 

Empresa Agroindustrial  211 312 523 

 Total 523 
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Criterios de inclusión: Se considera a trabajadores activos pertenecientes al área 

de producción, sanidad, investigación y desarrollo, ingeniería y operaciones. 

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

y no activos. 

Muestra 

La muestra es un sub-parte del universo de la población, el cual puede ser 

identificada de acuerdo al criterio del investigador (Mucha et al., 2020). Después de 

reconocer a la población se consideró la siguiente fórmula de acuerdo al autor 

citado. 

n =  
N. Z2(p. q)

(N − 1)E2 + Z2(p. q)
 

Donde: 

N : Población (523 trabajadores) 

Z : Nivel de confianza (95%) 

P : Probabilidad de éxito (0.5) 

Q : Probabilidad de fracaso (0.5) 

E : Error estándar (0.05) 

𝐧 =  
523 x 1.962 (0.5 x 0.5)  

(523 − 1) x 0.052 +  1.962 (0.5 x 0.5)
 

n= 222 trabajadores 

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

servicios agroindustriales. 

Muestreo 

Fue probabilístico, ya que las muestras que se recolectan puedan brindar a todos 

los participantes de la población la misma oportunidad de ser seleccionada (Otzen 

& Menterola, 2017). El muestreo de la investigación fue probabilístico aleatorio. 

Unidad de análisis 

Se basa en las características de la población la cual será estudiada (Otzen & 

Menterola, 2017). 
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Individual: Trabajadores pertenecientes al área de producción, sanidad, 

investigación y desarrollo, ingeniería y operaciones. 

Colectiva: La empresa de servicios agroindustriales. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de investigación 

La técnica fue una encuesta, donde se hizo uso de instrumentos de medición, para 

efectuar evaluaciones cuantitativas en participantes respecto a un atributo de 

estudio, siendo importante para el análisis de la información, el reporte de 

resultados y contraste de hipótesis (Hernández et al., 2016). Por consiguiente, en 

la técnica del estudio se utilizó 2 encuestas adaptadas para medir el engagement y 

la cultura organizacional. 

Instrumento de investigación 

El instrumento fue un cuestionario, el cual estuvo conformada por una serie de 

preguntas para recolectar los datos y generar un procesamiento estadístico 

(Hernández et al., 2016). Por ello, se elaboró un cuestionario que conformado por 

36 ítems que fueron adaptados para realizar la medición en la variable cultura 

organizacional de los autores Contreras y Gómez (2018); en tanto para medir la 

variable engagement las dimensiones estimadas por Gómez et al. (2019). Cabe 

mencionar, que no se efectuó ninguna manipulación de los datos recolectados. 

Para la medición de la cultura organizacional, los autores Contreras y Gómez 

(2018) hizo uso de la escala de Denison DOCS, donde se realizó una adaptación 

del instrumento original, considerando los criterios y realidad de la investigación. 

Además, la finalidad de establecer un diagnóstico cultural, identificar áreas de mejor 

y para un posible diseño de acciones que ayuden a mejorar la cultura de la 

empresa. Está constituida por 36 ítems, que miden 4 dimensiones: involucramiento, 

consistencia, adaptabilidad y misión.  

Por otro lado, para la medición de la variable engagement, el autor Gómez 

et al. (2019) hizo uso de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo UWES-17, 

donde se realizó una adaptación del instrumento original, considerando los criterios 

y realidad de la investigación. Se hará uso de la versión española, la cual tiene 17 



21 
 

ítems y mide 3 dimensiones: vigor, dedicación y absorción. 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 aplicación 

individual o colectiva. 

Validez y confiabilidad del instrumento 

La validez es parte de un criterio de evaluación hacia un instrumento para 

determinar su aplicación (Hernández et al., 2016). El instrumento fue sometido por 

un juicio de expertos de administración y metodología, donde dieron su aprobación 

para la aplicación tanto en la prueba piloto como en la ejecución de los resultados. 

La confiabilidad mide el grado de fiabilidad y sentido de las preguntas del 

cuestionario (Hernández et al., 2016). Por ello, como parte de la confiabilidad se 

realizó 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 elaboró el proyecto de investigación donde se realizaron 

cuestionarios de instrumentos indexados para medir las variables de estudio, 

Posteriormente, se generó la validez de expertos en administración y metodología, 

el cual dieron su aprobación para su aplicación. Luego, se realizó 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 gestión, se procedió a reunir a los trabajadores que pertenecen a la 

muestra, a quienes se les aplicó los instrumentos. Se les entregó los protocolos en 

físico y se les explicó las instrucciones claras para que puedan llenar correctamente 

ambos instrumentos. 

Seguidamente, se recogieron los protocolos de manera ordenada y se 

empezó con el traslado de cada respuesta de los participantes a la base de datos 

generada en Excel, cabe mencionar que la recolección fue de manera transparente 

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

como resultado la relación entre las variables.  

3.6. Método de análisis de datos. 

En la ejecución del análisis de datos se realizan en los aspectos cuantitativos el 

análisis descriptivo e inferencial en un programa estadístico (Hidalgo, 2019). 

Respecto al análisis descriptivo, se generó tabulaciones donde se empleó las 

categorías, es decir, se convertirán 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 análisis inferencial, se aplicó la prueba de 

contraste de normalidad de Kolmorogov-Smirnov, posterior se aplicó la prueba de 

Rho Spearman, el cual dio como resultado relación 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 artículos establecidos por 

el Código de Ética de la Universidad César Vallejo (2020): en el artículo 1, se 

plantea que es importante seguir con buenas prácticas de investigación, el artículo 

3 refiere que es de vital importancia el respeto a las personas, su integridad y 

autonomía. Asimismo, en el artículo 4, se explica la necesidad de cuidar del 

bienestar integral de los participantes, evitando cualquier riesgo inminente para 

ellos. De igual modo, en el artículo 7, refiere que todo proceso investigativo debe 

cumplir con el rigor científico necesario y seguir la secuencia metodológica de 

acuerdo al diseño de estudio. Por otra parte, se respetó el anonimato de los 

encuestados; el cumplimiento de las normas APA versión 7. 
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IV. RESULTADOS 

Se presentan los resultados descriptivos e inferenciales que corroboran las 

hipótesis del estudio. 

4.1. Análisis descriptivos  

Tabla 2 

Distribución de frecuencias de la variable Cultura organizacional y dimensiones 

  

V1. Cultura 

organizacional 

D1. 

Involucramiento 

D2.    

Consistencia 

D3. 

Adaptabilidad 

D4.  

Misión 

Nivel f % f % f % f % f % 

Bajo 12 5,4 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 55,0 112 50,5 120 54,1 90 40,5 109 49,1 

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% están 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. Misión 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 

Distribución de frecuencias de la variable Engagement y dimensiones 

  

V2. Engagement 

D1.  

Vigor 

D2. 

 Dedicación 

          D3. 

         Absorción 

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% están 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. Dedicación es percibida en un 37,8% como alto 

y, 56,3% en un nivel regular. En tanto, D3. Absorción 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-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1. CULTURA ORGANIZACIONAL ,349 222 ,000 

V2. ENGAGEMENT ,289 222 ,000 

 

Según la tabla 4, de acuerdo a la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se 

evidenció una significancia 0,00 < 0,05; es decir que las variables son no 

paramétricas, como también no cuentan con una distribución normal; por el cual se 

aplicó la prueba Rho Spearman. 
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 Prueba de hipótesis general 

H0: No existe relación entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores 

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

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

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

Tabla 5 

Prueba de hipótesis general 
 

V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

V2. 

ENGAGEMENT 

Rho de 

Spearman 

V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,755** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 222 222 

V2. ENGAGEMENT 

Coeficiente de correlación ,755** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 222 222 
 

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

convirtiéndose en una correlación positiva moderada; además una significancia 

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

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

engagement por parte de los trabajadores de la empresa agroindustrial. 

Prueba de hipótesis 1 

H0: No existe relación entre la cultura organizacional y el vigor en los trabajadores 

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

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

una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

Tabla 6 

Prueba de hipótesis especifica 1 
 V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

D1. Vigor 

Rho de 

Spearman 

V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,734** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 222 222 

D1. Vigor 

Coeficiente de correlación ,734** 1,000 

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 correlación positiva moderada; además una significancia 

0,00 < 0,05; es decir que existe relación entre el clima organizacional y el vigor. Por 

tanto, a mayor cultura organizacional existirá un mayor vigor por parte de los 

trabajadores de la empresa agroindustrial. 

Prueba de hipótesis 2 

H0: No existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación en los 

trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

H1: Existe relación entre la cultura organizacional y la dedicación en los 

trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

Tabla 7 

Prueba de hipótesis especifica 2 
 V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

D2. 

Dedicación 

Rho de 

Spearman 

V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,667** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 222 222 

D2. Dedicación 

Coeficiente de correlación ,667** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 222 222 

 

En la tabla 7, la prueba de Rho Spearman tiene como resultado r= 0,667**, 

convirtiéndose en una correlación positiva moderada; además una significancia 

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

dedicación. Por tanto, a mayor cultura organizacional existirá una mayor dedicación 

por parte de los trabajadores de la empresa agroindustrial. 

Prueba de hipótesis 3 

H0: No existe relación entre la cultura organizacional y la absorción en los 

trabajadores de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 

H1: Existe relación entre la cultura organizacional y la absorción en los trabajadores 

de una empresa agroindustrial en La Libertad, 2022. 
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Tabla 8 

Prueba de hipótesis especifica 3 
 V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

D3. 

Absorción 

Rho de 

Spearman 

V1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,734** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 222 222 

D3. Absorción 

Coeficiente de correlación ,734** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 222 222 

 

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

convirtiéndose en una correlación positiva moderada; además una significancia 

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

Por tanto, a mayor cultura organizacional existirá una mayor absorción por parte de 

los trabajadores de la empresa agroindustrial. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo a la corroboración de las hipótesis de la investigación, los resultados 

determinaron que la variable cultura organizacional tiene una relación directa con 

el engagement. Por ende, en los resultados descriptivos muestran que la variable 

cultura organizacional aplicado a 222 encuestados, donde el 55,0% están en un 

nivel alto; el 39,6% se encuentra en un nivel regular. Asimismo, la variable 

engagement el 44,6% están en un nivel alto y, el 46,8% se encuentra en un nivel 

regular.  

De acuerdo a lo mencionado, se asemeja con la investigación de Cuenca y 

López (2020) en sus resultados, observó que el 23% de los participantes refiere 

que 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 orientación cultural orientación cultural se encuentra en 

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

Según 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 determinó los datos de la 

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

en una correlación positiva moderada; además una significancia 0,00 < 0,05; es 

decir que existe relación entre el clima organizacional y el engagement. Por tanto, 

a mayor cultura organizacional existirá 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 correlación entre cultura organizacional y engagement r=,363**. 

Asimismo, el estudio de Agurto et al. (2020) donde sus resultados evidencian la 

presencia de relación entre la satisfacción organizacional y el engagement rs= 

0,814**. De igual manera, Hermoza (2018) manifiesta una correlación significativa 

entre cultura organizacional y compromiso r=,773 **. También, Rodríguez (2017) 

concluye que existe relación inversa entre las variables rs= -0,201. Del mismo 

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

Por ello, el autor Denison (1990) explicó que la cultura organizacional está 

muy relacionada con patrones mentales que no son visibles pero que se 

manifiestan simbólicamente, en valores y comportamientos. De ello se deduce que 

las organizaciones están representadas físicamente por los empleados y el espacio 

de trabajo, pero la forma invisible está relacionada con su cultura y valores. De la 

misma manera, el autor Becker (1960) en su teoría de intercambio social basada 

en los lazos que forman los asociados y se asocian con sus empresas. Por tanto, 

se convierte en un vínculo 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 

que esté relacionada con los objetivos personales.  

En tanto, la cultura organizacional depende de la participación y el desarrollo 

del compromiso por parte de los trabajadores hacia la organización. De acuerdo a 

la gestión organizacional, la participación, el compromiso y conocimiento de la 

misión es un activo que promueve el logro de los objetivos de la empresa; asimismo 
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el desarrollo enfocado a la gestión de talento dirigidos a los colaboradores ayuda a 

mejorar tanto la comodidad en el trabajo, la ejecución de valores, experiencias y el 

nivel engagement en el trabajo. 

Finalmente, la cultura organizacional tiene un efecto positivo en el 

compromiso laboral, lo 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 dirección de los gerentes para la efectividad del trabajo 

general depende de ello. Además, indirectamente reduce las discrepancias, las 

rotaciones y los retrasos, lo que mejorará la calidad del servicio para los clientes en 

el extranjero. 

Con respecto a los resultados de especifica 1, en la tabla 3 de la dimensión 

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 correlación positiva moderada; además una significancia 

0,00 < 0,05; es decir que existe relación entre el clima organizacional y el vigor. Por 

tanto, a mayor cultura organizacional existirá un mayor vigor por parte de los 

trabajadores de la empresa agroindustrial. 

Mantiene una semejanza con el estudio de Rodríguez (2017) concluyen que 

existe relación 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 dimensión vigor. Asimismo, Tomé (2019) evidencia que 

el vigor se encuentra en un nivel alto con un 43% de aceptación; además existe 

correlación entre la cultura y la dimensión r=,580**. Igualmente, con estudio de 

Agurto et al. (2020) el cual concluyeron un nivel regular de dedicación (62,70%) y 

grado de correlación 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 energía y fortaleza mental en el trabajo, pero no incluye 

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

adversidad. 

La percepción de los trabajadores sobre la estructura y los procesos de su 

entorno de trabajo y el entorno de trabajo de la organización tienen una significancia 

directamente en su comportamiento y especialmente en el nivel de energía que 

experimentan en el desempeño de sus funciones y trabajos, así 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 dimensión dedicación 

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 

correlación positiva moderada; además una significancia 0,00 < 0,05; es decir que 

existe relación entre el clima organizacional y la dedicación. Por tanto, a mayor 

cultura organizacional existirá una mayor dedicación 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 dedicación (24,40%) y grado de correlación 

con la cultura organizacional de r= 0,725**. También Villamizar et al. (2021) 

demostraron que el 60% perciben un positivo en la dimensión dedicación. 

Igualmente, con estudio de Tomé (2019) evidenció que la dedicación se encuentra 

en un nivel alto con un 61% de aceptación; además existe correlación entre la 

cultura y la dimensión r=,670**. Asimismo, Rodríguez (2017) concluyó que existe 

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

Ante ello, el autor Gómez et al. (2019) se basa en un al alto impacto y 

significado del trabajo, así como la experiencia laboral, el entusiasmo, el orgullo, la 

inspiración y el desafío. Además, está enfocando el desempeño 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 inspiración, orgullo y un 

sentido de desafío. 
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Por tanto, se visualiza en los resultados que la mayor parte de los 

trabajadores infieren que esta dimensión tiene una aceptación mayoritaria, 

infiriendo que los trabajadores se sienten conformes con el desarrollo de sus 

labores y tiene entusiasmado con su trabajo; asimismo consideran que día tras día 

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, así como la relación del individuo con su grupo de trabajo tienen una 

significancia dentro de la empresa. Asimismo, la participación laboral, la expresión 

de la identidad y el nivel de emoción son en una gran parte de los trabajadores 

favorables frente esta dimensión.  

En los resultados del especifico 3, en la tabla 3 de la dimensión absorción 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 correlación positiva moderada; además una significancia 

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

Por tanto, a mayor cultura organizacional existirá una mayor absorción 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 absorción (27,40%) y grado de correlación con la cultura 

organizacional de r= 0,800**. También el autor Tomé (2019) evidencia que la 

absorción se encuentra en un nivel alto con un 48% de aceptación; además existe 

correlación entre la cultura y la dimensión r=,325**. Igualmente, con estudio de 

Villamizar et al. (2021) demostraron que el 60% perciben un positivo en la 

dimensión absorción. Asimismo, Rodríguez (2017) concluyen que existe relación 

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

 Ante ello, el autor Guerra y Jorquera (2021) mencionan que esta dimensión 

se centra como el trabajador está enfocado en su trabajo, transmite energía, 

alegría, motiva a los demás a conseguir sus objetivos, se siente feliz e involucrado 

con los objetivos laborales. Por ello, la absorción se caracteriza por un intenso 

enfoque en la acción; además 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 

organización, incluido el comportamiento de los empleados, pueden repercutir en 

la ejecución de esfuerzo mental y energía que ponen en sus tareas cada día. Por 

tanto, la organización crea un código de disciplina sin comprometer su deseo de 

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

 Por tanto, la absorción genera en el trabajador una mejor concentración en 

la realización de las responsabilidades, además de optimizar el tiempo de manera 

eficiente y eficaz. Cuando el colaborador está enfocado en su trabajo, transmite 

energía, alegría, motiva a los demás a conseguir sus objetivos, se siente feliz e 

involucrado con los objetivos laborales.  
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VI. CONCLUSIÓN 

Primero. De acuerdo a los resultados, se concluye que existe relación 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 y 

interiorizado la misión de la organización. Por tanto, a mayor 

conocimiento y desarrollo de la cultura organizacional existirá un mayor 

engagement en los trabajadores.  

 

Segundo. Se determinó que existe relación 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, existirá un mayor vigor por parte de los trabajadores. 

 

Tercero. Se determinó que existe relación entre la cultura organizacional y la 

dedicación en los trabajadores de una empresa agroindustrial en La 

Libertad, 2022; donde indica que, a mayor conocimiento y desarrollo de 

la cultura organizacional, existirá una mayor dedicación de los 

trabajadores. 

 

Cuarto. Se determinó que existe relación entre la cultura organizacional y la 

absorción de los trabajadores de una empresa agroindustrial en La 

Libertad, 2022; donde indica que, a mayor conocimiento y desarrollo de 

la cultura organizacional, existirá una mayor absorción positiva en los 

trabajadores. 

 
Quinto. Los resultados nos permiten identificar que existen un manejo parcial en 

las estrategias planteadas y ejecutadas por la organización para 

fortalecer la cultura organizacional y el engagement; es por ello, que los 

trabajadores perciben una percepción 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, misión, vigor, dedicación y absorción; caso contrario si no 

se genera un mayor énfasis a dichos componentes el nivel de 

compromiso y desarrollo de los trabajadores será incierto. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero. Se recomienda al Gerente General ser el referente, mediante su ejemplo 

fomentar las pautas de la cultura organizacional que se requiere en la 

compañía, poniendo en práctica los valores, ética y clarificando la misión 

de la compañía hacia los demás trabajadores, esto sería un efecto de 

cascada hacia el resto del personal, de esta manera ayudaría a generar 

o afianzar el tipo de cultura organizacional y fortalecer aún más 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. 

 

Segundo. Se recomienda al encargado del área de recursos humanos elaborar un 

programa donde se aplique un diagnóstico para identificar el nivel de 

cultura organizacional que se posee en la compañía, luego realizar 

estrategias y/o planes de ejecución en puntos bajos según el resultado 

obtenido, ir monitoreando mediante indicadores la evolución tanto de la 

cultura organizacional y el engagement en la compañía. Para alinear a 

la compañía con la Cultura organizacional, se recomienda innovar o 

fortalecer los canales de comunicación, contando con herramientas 

modernas, eficientes, transparentes  y asegurando que la información 

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 misión y visión.  Asimismo, elaborar 

programas y actividades dinámicas donde fortalezca las relaciones 

laborales, habilidades blandas, identificación hacia la empresa, entre 

otros. 

 

Tercero. Se recomienda al encargado del área de Operaciones evaluar los 

reglamentos y manuales de operaciones de acuerdo al área como 

también crear flujograma de actividades para que de esta manera todos 

los trabajadores puedan identificar sus funciones principales y 

responsabilidades. Asimismo, No dejar de lado el estimular la confianza 

en la capacidad del trabajador, se recomienda estimular la autonomía de 

los trabajadores para que sientan que la empresa confía en sus 
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capacidades, con ello comenzarán 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 según lo planificado y si hubiera la necesidad 

de contar con los trabajadores, ayudar en gestionar los permisos sin 

trabas. 

 

Cuarto. Se recomienda a los trabajadores involucrarse de manera sincera al 

momento de realizar las encuestas de cultura organizacional, 

engagement, encuestas de satisfacción, 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 comunicación de la misión, visión, objetivos de la 

compañía, entre otra información importante, adicional ser un gestor de 

esta información con el resto de sus compañeros de trabajo. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia  

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

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL 

¿cuál es la relación entre 

la cultura organizacional y 

engagement en 

trabajadores de una 

empresa agroindustrial 

en La Libertad, 2022? 

Determinar la relación entre 

la cultura organizacional y 

engagement en trabajadores 

de una empresa 

agroindustrial en La Libertad, 

2022. 

Existe relación entre la 

cultura organizacional y 

engagement en 

trabajadores de una 

empresa agroindustrial en 

La Libertad, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos de 

variable 

Involucramiento 

Envolvimiento 1-3 Muy en 

desacuerdo 

 

En descuerdo 

 

Neutral 

 

De acuerdo 

 

Total de 

acuerdo 

 

 

 

 

 

Bajo 

(36-60) 

Medio 

(61-85) 

Alto 

(86-108) 

Trabajo en equipo 4-6 

Desarrollo de 

capacidad 

7-9 

Consistencia 

Valores centrales 10-12 

Acuerdo 13-15 

Coordinación e 

integración 

16-18 

Adaptabilidad 

Orientación al 

cambio 

19-21 

Orientación al 

cliente 

22-24 

Aprendizaje 

significativo 

25-27 

Misión 

Dirección y 

propósitos 

estratégicos 

28-30 

Metas y objetivos 31-33 

Visión 34-36 

Variable 2: ENGAGEMENT 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicos 

(a) ¿cuál es la relación 

entre la cultura 

organizacional y el vigor 

del engagement? 

(b) ¿cuál es la relación 

entre la cultura 

(a) establecer la relación 

entre la cultura 

organizacional y el vigor del 

engagement. 

(b) establecer la relación 

entre la cultura 

(a) existe relación entre la 

cultura organizacional y el 

vigor del engagement. 

(b) existe relación entre la 

cultura organizacional y la 

dedicación del 

Vigor Energía 1-3 Nunca 

Casi nunca 

Algunas veces 

Regularmente 

Bastante veces 

Bajo 

(17-28) 

Medio 

(29-40) 

Alto 

Resiliencia 4-6 

Dedicación Importancia del 

trabajo 
7-8 

Entusiasmo 9 
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organizacional y la 

dedicación del 

engagement, (c) ¿cuál es 

la relación entre la cultura 

organizacional y la 

absorción del 

engagement? 

 

organizacional y la 

dedicación del engagement. 

(c) establecer la relación 

entre la cultura 

organizacional y la absorción 

del engagement. 

engagement. (c) existe 

relación entre la cultura 

organizacional y la 

absorción del engagement. 

Inspiración 10-11 Casi siempre 

Siempre 

(41-51) 

Absorción Tiempo 12-14 

Concentración 15-17 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Aplicada 

Método: Hipotético deductivo 

Diseño: Correlacional 

Población 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 Operacionalización 

 

VARIABLE 

DE ESTUDIO 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Cultura 

organizacional 

Contreras y Gómez (2018) 

menciona que la cultura 

organizacional desarrolla como una 

ventaja competitiva, donde mejora 

las actitudes, creencias, actitudes, 

la eficiencia de los trabajadores, y 

con ello el desempeño de la 

organización. Además, permite que 

las contribuciones individuales sean 

significativas. En la cultura 

organizacional puede ayudar a las 

empresas a mejorar su desempeño 

y transformarlas en organizaciones 

efectivas. 

 

El autor en mención 

considero la Escala de 

Cultura Organizacional de 

Denison DOCS. Las 

dimensiones fueron 

involucramiento (3 

indicadores), consistencia (3 

indicadores), adaptabilidad (3 

indicadores) y misión (3 

indicadores). 

Involucramiento 

 

 

 

 

 

Consistencia 

 

 

 

 

 

 

 

Adaptabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

Misión 

-Envolvimiento 

-Trabajo en equipo 

-Desarrollo de 
capacidad 

 

 

-Valores centrales 

-Acuerdo 

-Coordinación e 

integración 

 

 

 

- Orientación al 

cambio 

-Orientación al cliente 

-Aprendizaje 

significativo 

 

 

 

-Dirección y 

propósitos 

estratégicos 

-Metas y objetivos 

-Visión 

 

Ordinal 
 

Muy en 

desacuerdo, 

En descuerdo, 

Neutral, De 

acuerdo y 

Total de 

acuerdo. 
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VARIABLE 

DE ESTUDIO 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Engagement Gómez et al. (2019) menciona 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, además de intervenir con 

un estado de bienestar positivo y 

relacionado al trabajo. Esto 

evidencia la relación que se 

establece con el ambiente de 

trabajo, favoreciendo el alto 

desempeño laboral y la experiencia 

personal. Considera las 

dimensiones de Vigor, dedicación, 

absorción 

El autor en mención considero la 

Escala de Engagement en el 

Trabajo UWES-17; la cual tiene 

17 ítems. Las dimensiones 

fueron Vigor (2 indicadores), 

dedicación (3 indicadores), 

absorción (2 indicadores).  

Vigor 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicación 

 

 

 

 

 

 

 

Absorción 

-Energía  

- Resiliencia 

 

 

 

 

 

 

-Importancia del trabajo 

-Entusiasmo  

-Inspiración  

 

 

 

 

 

-Tiempo 

-Concentración  

 

Ordinal 
 

Nunca, Casi 

nunca, 

Algunas 

veces, 

Regularmente, 

Bastantes 

veces, Casi 

siempre, 

Siempre. 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

Variable cultura organizacional  

Contreras, A. & Gómez, A. (2018). Aplicación de los Cuestionarios de Denison 

para determinar las características de la Cultura Organizacional. Application of 

the Denison Questionnaires to determine the characteristics of Organizational 

Culture. Revista de investigación sigma / vol. 05, nº 1, 2018 (pág. 59-86). 

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

 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO 

Nombre: Aplicación de los Cuestionarios de Denison para determinar las 

características de la Cultura Organizacional 

Autor:  Contreras y Gómez (2018) 

Objetivo: Demostrar el proceso para analizar cuestionarios diseñados con 

preguntas de tipo cualitativas ordinales, como son el cuestionario Denison 

Organizational Culture Survey. 

Usuarios (muestra): Trabajadores y jefes de departamento 

Unidad de análisis: 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 Implicación, Consistencia, 

Adaptabilidad, Misión. De acuerdo al objetivo de la investigación se consideraron 

las cuatro dimensiones con un total de 36 preguntas. 

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

descuerdo, Neutral, De acuerdo y Total de acuerdo. 

 

https://journal.espe.edu.ec/ojs/index.php/Sigma/article/view/1204
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

Estimados, sírvase responder el siguiente cuestionario y marque con un aspa (x) 

solo una alternativa. 

Alternativa 

MD ED N DA TA 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Neutral De acuerdo 
Totalmente 

acuerdo 

Escala 
valorativa 

1 2 3 4 5 

 

 ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL  

Nº   

 DIMENSIÓN 1: Involucramiento MD ED N DA TA 

1 Las decisiones con frecuencia que toman las personas, 

disponen de la mejor información. 

     

2 Cada colaborador cree que puede tener un impacto positivo en 

el grupo. 

     

3 La planificación de los trabajos es continua e implica a todos los 

trabajadores en algún grado. 

     

4 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

     

5 Cuando trabaja con sus compañeros, se siente parte de un 

equipo. 

     

6 Se acostumbra en realizar las tareas en equipo, en vez de dejar 

todo el peso a la dirección. 

     

7 La autoridad se delega de modo que las personas puedan 

actuar por sí mismas. 

     

8 La capacidad de los futuros líderes en el grupo se mejora 

constantemente. 

     

9 Esta organización invierte continuamente en el desarrollo de las 

capacidades de sus trabajadores. 

     

 DIMENSIÓN 2: Consistencia      

10 Los líderes y directores practican lo que dicen.      

11 Los trabajadores tienen claro los valores esenciales para evitar 

cualquier acontecimiento en el trabajo.  

     

12 Existe un código ético que guía 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 fácil llegar a un acuerdo, aún en temas difíciles.      

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 organización tienen 

una manera similar de ver las cosas. 

     

18 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de 

esta organización. 

     

 DIMENSIÓN 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 organización cooperan a menudo 

para introducir cambios. 

     

22 Cuando le realizan comentarios y recomendaciones, lo 

considera para realizar cambios. 
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23 La información sobre algún cliente influye en nuestras 

decisiones. 

     

24 Tiene una compresión profunda de las necesidades de los 

clientes. 

     

25 Considera el fracaso como una oportunidad para aprender y 

mejorar. 

     

26 Toma riesgos y genera innovación en el desarrollo de sus 

actividades. 

     

27 La organización le brinda la información necesaria cuando pasa 

un acontecimiento. 

     

 DIMENSIÓN 4: Misión      

28 La organización tiene los proyecto definidos y una orientación a 

largo plazo. 

     

29 Las estrategias de la empresa sirve de ejemplo a otras 

organizaciones. 

     

30 La organización tiene una misión clara que le otorga sentido y 

rumbo a su trabajo. 

     

31 Existe un consenso sobre las metas a conseguir.      

32 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.      

33 Genera comparaciones continuamente  de sus progresos con 

los objetivos fijados. 

     

34 Tiene una visión compartida de cómo será esta organización en 

el futuro. 

     

35 Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.      

36 La visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros.      
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Variable engagement  

Gómez, L.; Labarthe, J.; Ferreira, A. & Chiminelli, V. (2019). Evaluación del 

engagement en trabajadores de la salud en Uruguay a través de la escala 

Utrecht de engagement en el trabajo (UWES). Ciencias Psicológicas, 13(2), 

305-316. http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?pid=S1688-

42212019000200305&script=sci_arttext  

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO 

Nombre: Evaluación del engagement en trabajadores de la salud en Uruguay a 

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

Autor:  Gómez et al. (2019) 

Objetivo: Determinar las propiedades psicométricas de la versión en español de 

la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES). 

Usuarios (muestra): 1324 trabajadores 

Unidad de análisis: 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, Dedidación, 

Absorción. De acuerdo al objetivo de la investigación se consideraron las tres 

dimensiones con un total de 16 preguntas. 

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

Regularmente, Bastantes veces, Casi siempre, Siempre. 

 

 

 

 

 

http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?pid=S1688-42212019000200305&script=sci_arttext
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?pid=S1688-42212019000200305&script=sci_arttext
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT 

Estimados, sírvase responder el siguiente cuestionario y marque con un aspa (x) 

solo una alternativa. 

Alternativa 

N CS AV R BV CS S 

Nunca 
Casi 

nunca 
Algunas 
veces 

Regularmente 
Bastantes 

veces 
Casi 
siempre 

Siempre 

Escala 
valorativa 

0 1 2 3 4 5 6 

 

 ENCUESTA DE ENGAGEMENT  

Nº  

 DIMENSIÓN 1: Vigor N CS AV R BV CS S 

1 En su trabajo se siente lleno de energía.        

2 
Considera que el tiempo es rápido cuando está 

trabajando. 

       

3 
Cuando se levanta por las mañanas tiene ganas 

de ir a trabajar. 

       

4 
Puede continuar trabajando durante largos 

periodos de tiempo. 

       

5 Usted es muy persistente en su trabajo.        

6 
Incluso cuando las cosas no van bien, continúa 

trabajando 

       

 DIMENSIÓN 2: Dedicación        

7 
Considera que su trabajo es significado y cumplen 

con su propósito personal. 

       

8 
Está conforme con el desarrollo de sus labores y 

tiene entusiasmado con su trabajo. 

       

9 Su trabajo le genera inspiración.        

10 Está orgulloso del trabajo que realiza.        

11 Considera que su trabajo es retador.        

 DIMENSIÓN 3: Absorción        

12 
En el trabajo puede gestionar su tiempo 

adecuadamente. 

       

13 
Cuando está trabajando, olvida todo lo que pasa 

alrededor de usted. 

       

14 Es feliz cuando esta absorto a su trabajo.        

15 Está inmerso a su trabajo.        

16 Se “deja llevar” por su trabajo  y la organización.        

17 Siente que es difícil ‘desconectarse’ de su trabajo.        
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Anexo 4. Validación juicio de expertos 

Cuadro de resumen 

 Experto Grado Especialidad Resultado 

1 Villanueva Figueroa, Rosa Doctora Administración Aplicable 

2 Cárdenas Saavedra, 
Abraham 

Doctor Administración Aplicable 

3. Guerra Bendezu, Carlos Maestro Metodología Aplicable 

 
 
Validador 1: Villanueva Figueroa, Rosa 
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Validador 2: Cárdenas Saavedra, Abraham 
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Validador 3: Guerra Bendezu, Carlos 
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Anexo 5. Instrumentos originales  

V1. Cultura organizacional 
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Contreras, A. & Gómez, A. (2018). Aplicación de los Cuestionarios de Denison para determinar las 

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

determine the characteristics of Organizational Culture. Revista de investigación sigma / vol. 05, nº 

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

V2. Egagement 

 

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

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

Ciencias Psicológicas, 13(2), 305-316. http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?pid=S1688-

42212019000200305&script=sci_arttext    
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Anexo 6. Confiabilidad del instrumento 

Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Resumen de datos  

 

Confiabilidad del cuestionario de cultura organizacional 

Estadísticos 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 

 

Confiabilidad del cuestionario de Engagement 

Estadísticos 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. 

 

 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 30 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 30 100,0 

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

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 30 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
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Anexo 7. Base de datos 

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

ITEM P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 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 P48

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

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

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

4 3 4 3 3 1 5 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 4 1 1 1 1 3 4 3 3 1 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 4 3

6 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

7 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

10 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

13 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

14 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2

15 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

17 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

18 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

19 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2

20 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

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

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

23 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

24 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 4

25 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 4

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

27 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

28 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

29 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4

30 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4

31 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4

32 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5

33 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

34 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

35 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

36 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

37 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3

38 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

40 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5

41 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

42 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

43 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

44 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1

45 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

47 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

49 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

50 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

52 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

56 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

57 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2

58 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

59 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

60 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

61 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

62 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2

63 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

64 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

66 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

67 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 4

68 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 4

69 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

70 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

71 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

72 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4

73 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4

74 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4

75 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5

76 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

77 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

78 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

79 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

80 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3

81 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5

83 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5

84 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

85 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

86 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

87 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1

88 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

89 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

90 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

INVOLUCRAMIENTO CONSISTENCIA ADAPTABILIDAD MISIÓN
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91 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

92 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

94 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

95 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

97 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

98 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

99 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2

100 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

101 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

102 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

103 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

104 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2

105 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

106 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

107 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

108 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

109 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 4

110 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 4

111 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

112 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

113 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

114 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4

115 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4

116 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4

117 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5

118 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

119 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

120 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

121 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

122 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3

123 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5

124 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

125 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5

126 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

127 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

128 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

129 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1

130 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

131 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

132 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

133 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

134 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

135 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

136 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

137 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

138 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

140 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

141 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

142 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 3 1 3 2 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2

143 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

144 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

145 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

146 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

147 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2

148 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

149 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

150 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

151 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 2 2 4 2 4 3

152 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 3 3 5 5 4 5 4

153 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 4

154 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

155 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

156 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

157 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4

158 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4

159 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4

160 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5

161 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

162 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

163 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

164 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

165 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3

166 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5

167 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

168 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5

169 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

170 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

171 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

172 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1

173 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

174 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

175 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

176 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

177 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

178 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

179 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

180 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 3 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3

181 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

182 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

183 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

184 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

185 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2

186 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

187 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

188 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

189 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

190 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2

191 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

192 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

193 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

194 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

195 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 5 3 4 5 4

196 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 4

197 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

198 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

199 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

200 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4

201 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4

202 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4

203 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5

204 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 5 4 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3

205 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

206 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 5 3 2 3 3 3 5 3 3 4 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3

207 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 4 2 4 3 2 3 2

208 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3

209 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 5

210 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

211 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5

212 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

213 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

214 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

215 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1

216 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

217 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

218 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

219 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1 2

220 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5

221 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

222 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
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ITEM P1 P4 P8 P12 P15 P17 P2 P5 P7 P10 P13 P3 P6 P9 P11 P14 P16

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

2 2 2 3 3 1 2 4 2 2 4 2 2 3 1 2 3 2

3 4 5 5 5 6 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3

5 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2

6 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2

7 4 5 5 5 6 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

13 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

14 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2

15 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

18 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

19 4 3 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 4

20 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

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

22 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 5 4 6 3 3 3 4

23 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3

24 3 6 6 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5

25 3 3 5 3 5 3 3 3 6 3 5 3 4 3 3 3 3

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

28 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

29 4 5 5 3 4 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 3 3

30 5 3 3 5 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 4

31 3 4 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3

32 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

33 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

34 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

35 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

36 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

37 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

38 5 4 3 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

39 5 5 5 5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5

40 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 5

41 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

42 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

44 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

45 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

47 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4

48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

49 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2

50 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

52 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

54 5 5 5 5 5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5

55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

56 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

57 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2

58 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

59 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

60 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

61 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

62 4 3 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 4

63 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

64 2 3 5 3 4 3 2 3 6 3 3 3 3 2 3 3 3

65 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 4

66 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3

67 3 5 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5

68 3 3 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 4 3 3 3 3

69 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

70 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

71 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

72 4 5 5 3 4 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 3 3

73 5 3 3 5 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 4

74 3 4 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3

75 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 6 4 5 5 4 5 4

76 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

77 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

78 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

79 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

80 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

81 5 4 3 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

83 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 5

84 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

85 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2

86 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

87 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

88 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

89 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

90 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4

91 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2

92 4 5 5 5 6 5 4 5 5 6 5 4 5 4 5 5 5

93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

94 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

95 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5

97 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

98 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

99 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2

VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN

V2: ENGAGEMENT 
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100 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

101 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

102 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

103 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

104 4 3 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 4

105 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

106 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

107 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 4

108 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3

109 3 5 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5

110 3 3 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 4 3 3 3 3

111 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

112 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

113 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

114 4 5 5 3 4 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 3 3

115 5 3 3 5 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 4

116 3 4 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3

117 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

118 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

119 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

120 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

121 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

122 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

123 5 4 3 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

124 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

125 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 6 5 4 3 4 5

126 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

127 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2

128 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

129 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

130 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

131 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

132 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4

133 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

134 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2

135 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

136 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

137 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

138 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5

140 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

141 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

142 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2

143 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

144 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

145 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

146 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

147 4 3 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 4

148 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

149 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

150 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 4

151 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3

152 3 5 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5

153 3 3 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 4 3 3 3 3

154 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

155 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

156 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

157 4 5 5 3 4 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 3 3

158 5 3 3 5 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 4

159 3 4 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3

160 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

161 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

162 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

163 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

164 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

165 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

166 5 4 3 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

167 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5

168 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 5

169 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

170 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2

171 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

172 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

173 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

174 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

175 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4

176 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

177 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2

178 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

179 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

180 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

181 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

182 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5

183 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

184 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

185 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2

186 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

187 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

188 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

189 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

190 4 3 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 4

191 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

192 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

193 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 5 4 5 3 3 3 4

194 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3

195 3 5 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5

196 3 3 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 4 3 3 3 3

197 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

198 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

199 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4

200 4 5 5 3 4 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 3 3

201 5 3 3 6 3 4 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 4

202 3 4 4 2 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 4 2 3

203 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

204 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5

205 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

206 4 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 5 3 4 2 2 3

207 2 3 5 3 4 3 2 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3

208 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

209 5 4 3 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4

210 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

211 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 5

212 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

213 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2

214 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2

215 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

216 4 5 5 5 6 5 4 5 5 5 6 4 5 4 5 5 5

217 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

218 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4

219 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1

220 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5

221 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

222 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4
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