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RESUMEN
El propésito de la investigacidon consistidé en determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el engagement laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad de Chen Chen, Moquegua 2023. La investigacién fue cuantitativa, de
disefio no experimental, con un alcance correlacional descriptivo y de corte
transversal. Se tuvo una poblacion de 33 servidores publicos de areas
administrativas y se realizé un muestreo no probabilistico por conveniencia. Fue
utilizado como instrumento de recoleccidén de datos el cuestionario, teniendo para
la variable independiente el cuestionario de cultura organizacional propuesto por
Denison y para la variable engagement laboral el cuestionario UWES-17. Después
del procesamiento de los resultados se hallé que un 63.6% perciben una cultura
organizacional alta y un 60.6% percibe un egagement laboral alto. Asi mismo, se
utilizé el estadistico no paramétrico Rho de Spearman para determinar el indice de
correlacién, obteniendo un valor de r=0.806, sugiriendo una correlacién positiva
muy fuerte. Se concluye que, si es elevado la cultura organizacional, entonces sera
percibido un incremento favorable en el engagement laboral en los servidores

publicos de la Municipalidad de Chen Chen.

Palabras clave: Cultura organizacional; engagement laboral; servidores publicos
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ABSTRACT
The purpose of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work engagement of public servants of the Municipality
of Chen Chen, Moquegua 2023. The research was quantitative, non-experimental
in design, with a descriptive and cutting correlational scope. cross. There was a
population of 33 public servants from administrative areas and a non-probabilistic
convenience sampling was carried out. The questionnaire was used as a data
collection instrument, with the organizational culture questionnaire proposed by
Denison for the independent variable and the UWES-17 questionnaire for the work
engagement variable. After processing the results, it was found that 63.6% perceive
a high organizational culture and 60.6% perceive a high work engagement.
Likewise, the non-parametric Spearman's Rho statistic was used to determine the
correlation index, obtaining a value of r=0.806, suggesting a very strong positive
correlation. It is concluded that, if the organizational culture is high, then a favorable
increase in work engagement will be perceived in the public servants of the

Municipality of Chen Chen.

Keywords: Organizational culture; work engagement; public employees.



INTRODUCCION

Fuera de un contexto antropoldgico, la cultura de las organizaciones se
manifiesta a través de la interaccion jerarquica de los miembros de este, reluciendo
aspectos evidentes y caracteristicas poco resaltantes (Stoner et al., 1996, p. 198-
200). Segun Chiavenato (2009, p. 349), es primordial entender una organizacion,
ya que interviene en el complejo sistema organizativo de una entidad, y una
aproximacion eficaz es por su cultura. Esto se debe, a que la cultura organizacional
(C.0.) es considerada una matriz de principios y convicciones que deben asumir
dentro de una institucion, es muy importante tener entendimiento sobre la cultura
dentro de su area de trabajo, porque se identifican con sus valores, conductas y
actitudes dentro de la entidad (Velasquez et al., 2022). Antes de la pandemia los
miembros de una institucion trabajaban presencialmente, las reuniones eran
comunes, la cultura organizacional mantenia un ritmo y un orden constante. Pero
las restricciones obligatorias dieron cambios drasticos para cumplir con el trabajo
(Horvat et al., 2021). Por lo tanto, se realzaron falencias organizativas, como el bajo
nivel del engagement de los empleados de la entidad; esta condicién se originé por
un ineficiente desarrollo de la implementacion de la misién, identificacion, valores
basicos, y el reconocimiento por parte de los jefes de la organizacion (Velasquez et
al., 2022).

A nivel mundial un estudio identificé un rendimiento bajo de cultura y
engagement en distintas compafias, como resultado en América del norte tiene un
29% de compromiso, América del sur 36%, Europa Occidental un 25%, Europa
Oriental 31%, Africa un 34%, Asia 28% y Oceania 32% (Deloitte University Press,
2015). Asimismo, en su estudio sobre el capital humano profundizando las
tendencias globales en el 2020 de este campo, concluyé que un 43% de cultura
organizacional influye en las instituciones para crear pertenencia, sugiriendo que
es uno de los 3 con mayor impacto en la actualidad para transmitir la contribucion,

conexion y la evolucion (Deloitte Insight, 2020).

En el ambito internacional la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo)
da a conocer que el distanciamiento fisico, reduccion de reuniones y eventos,
suspension de viajes laborales, la limpieza y desinfeccion periddica con lleva a una

mayor carga de trabajo y una pérdida de ingresos (OIT, 2021). Asimismo, en



México, Fierro et al., (2018) planteé medir la influencia del engagement en la
gestion publica de los trabajadores publicos. El trabajo fue de naturaleza
cuantitativa, de grado correlacional con disefio no-experimental. La informacion fue
a 110 servidores publicos, utilizando como instrumento el cuestionario. Como
resultado se identificod que el engagement es de 34,7%. En consecuencia, el autor
sugiere que los rangos altos y directivos puedan mejorar, analizando los procesos
psicologicos de los empleados, especialmente aquellos relacionados con la

afectividad y el respeto de las normas organizacionales.

En Peru, Mosqueira (2020) evidencio un suceso de la cultura organizacional
respecto a los colaboradores administrativos, tuvo una perspectiva correlacional y
descriptiva, optando una investigacion cuantitativa. La obtencién de informacion se
hizo mediante el llenado de un cuestionario. Un instrumento fue empleada a los
colaboradores administrativo que consté de 210 participantes y la otra a un total de
13,578 estudiantes. Los resultados revelaron que se tiene un nivel deficiente con
un 31,0%, 51,4% y un 17,6%. Concluyé que la cultura organizacional es débil,
afectando a la organizacién negativamente involucrando a la direccién y oficinas

administrativas.

Asimismo, Rankmi (2022) en su estudio evidencié que en el Peru tiene que
potenciar el clima, la cultura y engagement lo cual obtuvo un 54%. Los bajos
porcentajes mostrados en la encuesta pueden tener un impacto negativo en la
productividad y el bienestar de los empleados. La pandemia ha exacerbado
problemas ya existentes en materia laboral y dinamica social, que han puesto de
relieve las dificultades de participacién de los trabajadores al no recibir el apoyo
economico y emocional que necesitan de las empresas debido al aislamiento social
que sufren durante la emergencia sanitaria. De igual manera, Salcedo (2023) en su
estudio sugiere que los jefes de area que tienen personal a su cargo organicen
reuniones semanales para discutir la mision y la importancia de que todos sean

valiosos y lo que deben hacer. Pueden proponer ideas y tomar decisiones a diario.

En la region Moquegua, Mamani (2018) su investigaciéon de la cultura
organizacional realizada a 22 servidores de la Municipalidad de San Antonio

evidenciando un 61.9% perciben un nivel regular y el 4.8% perciben un bajo nivel



de C.O. Un problema institucional es el bajo alcance de las metas y objetivos por
una deficiencia de cultura organizacional, debido a la falta de engagement laboral.
Lo cual genera efectos negativos como: fatiga, agotamiento, bajos logros, estrés,
concentracion, compromiso, identificacion haciendo una disminucion de la
productividad y eficiencia. Asimismo, Pérez (2022) en su estudio realizado a 40
trabajadores de la empresa de Servicios de Seguridad en Moquegua, se concluyo
que la relaciéon entre la C.O. y la satisfaccion laboral no muestra una relacién
directa, ya que la correlacién de Spearman arrojé un nivel de significancia de 0.056,
superando el margen de error de 0.05. Por ultimo, Carridén-Fredes et al. (2021) en
su articulo realizado en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, con una
poblacion de 54 servidores, fue determinar la relacion entre la C.O. y el desempefio

laboral. La investigacion evidencio la existencia de una relacién (r=0,625).

La base de la investigacion fue en funcion de la problematica principal que
es: ¢, Cual es la relacion entre cultura organizacional y engagement laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 20237 De este
modo se establecen los problemas secundarios: (a) ¢, Cual es la relacion entre
cultura organizacional y el vigor en los servidores publicos de la Municipalidad de
Chen Chen, Moquegua, 20237?; (b) ¢, Cual es la relacién entre cultura organizacional
y la dedicacion en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 20237; y (c) ¢Cual es la relacion entre cultura organizacional y la
absorcion en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua,
20237

La justificacion tedrica de esta investigacion se basa en el respaldo de
estudios previos sobre la gestion de recursos humanos. Se reconoce que la cultura
organizacional se manifiesta a través de caracteristicas como creencias,
comportamientos compartidos, valores y normas, que son perceptibles en los
trabajadores. Por otro lado, el engagement laboral se define como la conexion de
compromiso emocional y mental que los empleados sienten hacia su trabajo. La
interconexion entre estos dos conceptos radica en que la C.O. puede ejercer una

influencia positiva en el nivel de engagement de los trabajadores.



Desde una perspectiva practica, comprender la relacion entre ambas
variables se torna fundamental para mejorar el rendimiento y bienestar de los
trabajadores, lo que a su vez redundara en beneficios para la institucién en su
totalidad. En este contexto, la institucidon asumira la responsabilidad de identificar
areas de deficiencia y de implementar estrategias destinadas a fomentar un entorno
laboral eficiente.

Desde un enfoque metodoldgico, se ha optado por la implementacién de un
método cuantitativo, especificamente un estudio no experimental, con el propdsito
de alcanzar los objetivos establecidos. Esto permitira una comprension mas amplia
y profunda de la relacion entre las dos variables en cuestion. De esta manera, se
estableceran fundamentos solidos que respaldaran la toma de decisiones en el
ambito organizativo.

Continuando con la investigacion, el objetivo establecido es: Determinar la
relacion entre cultura organizacional y engagement laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023. Por tanto, se
establecen los objetivos secundarios: (a) Determinar la relacién entre cultura
organizacional y el vigor en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen
Chen, Moquegua, 2023; (b) Determinar la relacion entre cultura organizacional y la
dedicacion en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 2023; y (c) Determinar la relacion entre cultura organizacional y la
absorcion en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua,
2023.

Con el fin de validar el estudio se planted la hipétesis primaria a fin de
comprobar si: Existe una relacion entre cultura organizacional y engagement laboral
en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023. En
consecuencia, son construidas las siguientes hipotesis derivadas: (a) Existe una
relacién entre cultura organizacional y el vigor en los servidores publicos de la
Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023; (b) Existe una relacién entre cultura
organizacional y la dedicacion en los servidores publicos de la Municipalidad de
Chen Chen, Moquegua, 2023; y (c) Existe una relacion entre cultura organizacional
y la absorcion en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen,

Moquegua, 2023.



Il. MARCO TEORICO
Asi mismo, se compard con diferentes antecedentes a este estudio, los

cuales respaldan esta investigacion.

En el ambito internacional, Marsollier (2019) en su estudio realizado sobre el
desgaste profesional y engagement laboral en una compafia ubicada en Argentina.
Cuya metodologia empleada es descriptiva-correlacional. El instrumento usado
mediante un cuestionario de UWES a una poblacién de 147 trabajadores que
realizan labores en una entidad publica. Se evidencié una alta correlacion con el
25,8% tiene altos niveles de desgaste profesional y un 74,2% restante tiene niveles
altos de engagement y eficacia profesional. Esto identifica dos perfiles
psicosociales coexistentes. Los resultados son relevantes para desarrollar
estrategias de prevencion del desgaste laboral, fomentar el engagement laboral y

mejorar la valoracion del empleo publico.

De la misma manera en Argentina, Daghero et al. (2022) en su estudio, tuvo
como prioridad analizar la satisfaccion de los recursos laborales y work engagement
de los médicos y enfermeros. La metodologia fue cualitativa, disefio no
experimental transversal. Se realizo encuesta anénima online con el instrumento
de UWES a 125 miembros de un centro de Salud privada en Cérdoba. Los
resultados se evidencio una relacién positiva del work engagement con un 45% de

dedicacién y 34% absorcion.

Asimismo, en Ecuador se menciona a Carpio & Cervantes (2021) su
proyecto analiza la cultura organizacional durante la emergencia sanitaria de
COVID 19. Para ello, realizé una investigacion cuantitativa, correlacional, utilizando
como instrumento el modelo Dan Denison, se encuestaron a 86 trabajadores. Se
evidencio un 85% indicando que tiene una buena cultura, asimismo se identificaron
oportunidades y fortalezas de la institucion en adaptabilidad, consistencia,

involucramiento y mision, estableciendo ventajas competitivas en la institucion.

En cuanto a la revision de la literatura nacional, Llancari & Alania (2020) su
investigacion pretendidé examinar la cultura de la UNCP (Universidad Nacional del
Centro del Peru). La poblacién fue de 88 docentes, su estudio fue descriptivo-

correlacional, utilizando el cuestionario de Cultura Organizacional de Denison. Se



evidencio un nivel de significancia de 0.05, concluyendo que los docentes tienen un

78.41% de cultura organizacional y el 77.27% de desempenio.

Asimismo, Ortiz De Agui et al.(2021) trabajo con la metodologia del enfoque
cuantitativo. Tuvo como obijetivo investigar la C.O. y el bienestar laboral por medio
del instrumento de entrevista con cuestionarios a una poblacion de 60
colaboradores. Cuyo resultado mostro una relacién significativa 0,05 con un 81,7%
de cultura organizacional y un 70% de bienestar laboral de los miembros de la Red

de Salud Huamalies.

Segun Charry & Solorzano (2021) propuso analizar los niveles de
engagement en los servidores publicos militares y civiles. Para la recoleccién de
datos se realizé encuestas electronicas, con el instrumento del cuestionario UWES-
17 calificado valido y la muestra consistié a 100 servidores (una mitad de militares
y la otra de civiles). El enfoque metodoldgico utilizado fue cuantitativo-descriptivo-
tipo basico, con un disefio no experimental-corte transversal. Como resultados
indico un 79% los trabajadores publicos mostraron altos niveles de engagement,
concluyendo que los miembros se sienten involucrados con sus roles, identificados

y comprometidos con su institucion.

El estudio de Ruiz et al. (2020) su finalidad fue analizar la conexion del
engagement y la productividad laboral. Su investigacion es descriptiva
correlacional, no experimental, utilizando un cuestionario para recopilar informacién
con una poblaciéon de 35 servidores municipales. Cuyo resultado indicé un nivel
medio de 50% de engagement. En cuanto a los aspectos especificaos del
engagement. Se evidencidé que hay una relacion significativa entre las dos

variables.

Por otra parte, Flores (2023) en su estudio de la C.O. y el work engagement
con un disefio no experimental, transversal y correlacional, utilizando muestreo
aleatorio simple. Utilizando como instrumento a UWES-2017 y el DOCS que incluia
21 items, se encuesto a una poblacion de 122 trabajadores. Se evidenci6 un 62%
de correlacién positiva con una significancia menor al 5%. Concluyendo la relacion

de los miembros del area de riesgos de una empresa del Sector Bancario.



En la ciudad de Lima, Jimenez & Rosas (2021) en su estudio realizado a los
gerentes de una agencia bancaria, cuya metodologia es de enfoque cuantitativo,
corte transversal, no experimental y descriptivo correlacional. El instrumento
utilizado por cuestionario, empleado por 150 gerentes. Se evidencio una correlacion
positiva moderada (Rho de Spearman = 0.523) entre la C.O. y el Engagement

laboral.

De la misma manera, Vega & Zanabria (2021) en su estudio tuvo como
objetivo determinar la relacion entre engagement y C.O. con los trabajadores de
salud de laclinica privada en Lima. El estudio es descriptivo-correlacional y tiene un
disefio no experimental, utilizando como instrumento de (UWES-17) y la de Denison
(DOCS) a 80 profesionales de la salud. Los resultados se evidencio una relacionan

de manera directa y significativa (Rho=.498; p<.05).

Asimismo, Cabrera (2023) en su estudio fue enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, correlacional, no experimental, utilizando la técnica de cuestionario a 222
trabajadore de una empresa agroindustrial en La Libertad. El resultado evidencio
que solo el 55,0% de los colaboradores perciben C.O. se encuentra en un nivel alto
y el 44,6% de los trabajadores muestran un engagement de nivel alto. Concluyendo

que existe relacion entre la C.O. y el engagement (r= 0,734**).

Finalmente Adco (2021), investigd como el engagement laboral y la C.O.
influyen en los servidores administrativos. El enfoque cuantitativo se utilizé en el
estudio, junto con el método descriptivo correlacional. Se utilizé una encuesta para
recopilar datos, y los instrumentos de medicion y fueron el cuestionario UWES para
evaluar el engagement y el cuestionario de Denison para evaluar la cultura
organizacional a 144 trabajadores. Se encontr6 una alta correlacién de 87%. A partir
de este hallazgo, se puede concluir que los servidores administrativos de la

organizacion estan altamente comprometidos con su trabajo.

Respecto a teoria de la variable Independiente C.O. tiene una gran
importancia y relevancia desde los anos 70, diversos autores han tratado el
surgimiento y desarrollo tanto conceptual como empiricamente. Las perspectivas
de diferentes disciplinas como la psicologia social, la etnologia, la sociologia, los

estudios de comunicacion y las ciencias administrativas, (Yopan et al., 2020). Al



mismo tiempo, lo definen un modelo de presunciones basicas, desarrolladas por un
grupo que va aprendiendo a enfrentar sus propios problemas de adaptacién externa
o integracion interna, de tal modo ensefiar a los nuevos miembros de percibir,
pensar y sentir el problema. La cultura debe ser vista un conjunto de experiencias
significativas que los colaboradores de la organizacion hayan experimentado,
(Schein, 1988 p.25). De tal modo, La C.O. abarca un conjunto de elementos como
valores, normas y formas culturales, que estan integrados en todas las actividades
y practicas organizacionales que incluye como procesos de gestion y control,
sistemas de recompensas. La importancia de la cultura para el desempefio y el
éxito organizacional significa que la cultura debe ser heredada y reforzada dentro

de una organizacion, (Gutterman, 2023).

Segun Widarko & Anwarodin (2022), la cultura organizacional es un
mecanismo traducido en valores que los empleados toman como referencia para
llevar a cabo sus ideales o metas institucionales, aplicados de forma jerarquica,
produciendo como consecuencia un entorno que apoye a los trabajadores, siempre
que este arraigada y promovida por la mayoria del personal en la organizacién. Por
otro lado, desde una perspectiva de gestion los empleados prueban y eligen sus
creencias, costumbres y valores que son seguidas por los trabajadores y van
construyendo la cultura organizacional, naturalmente forman estrategias para tener
ventajas sostenibles (Gonzalez-Rodriguez et al. 2019) Resumiendo, la CO es la

forma en que los trabajadores actuan después de pensar (Loon et al. 2019).

Asimismo el autor Denison et al. (2014) determiné en su estudio 4
dimensiones: (1) Involucramiento se facilita cuando se estimula un sentimiento de
empoderamiento en los trabajadores provocando una capacidad para administrar
el trabajo asignado; a esto se suma la orientacidn de equipo para dar importancia
al valor del trabajo cooperativo; a la vez, estimulando el desarrollo de las
capacidades aumentando la competitividad; (2) Consistencia de los valores
centrales y sistemas de procesos eficientes compartidos, refuerzan la capacidad de
acuerdo en cuestiones criticas, trabajando cohesionadamente para lograr metas
comunes con coordinacién e integracion; (3) Adaptabilidad esencialmente asume
la creacién de cambios para satisfacer las cambiantes necesidades, leyendo el

entorno empresarial; esto refuerza el enfoque al cliente porque es necesario



analizar y entender las demandas exigidas; al cabo de un tiempo emerge el
aprendizaje organizacional que interpreta y traduce las oportunidades con el motivo
de innovar, desarrollar nuevas capacidades y la construccidn de conocimiento; (4)
Mision con direccion e intenciones estratégicas, ya que transmitiran el propdsito de
la entidad entre todos los colaboradores; mediante la fijacion de metas y objetivos
ayuda a clarificar la direccidn del trabajo realizado; y, con una proyeccion de un
futuro deseado la vision atrapa las mentes y conciencias de las personas en la

organizacion (Denison et al., 2014).

Finalmente Gémez & Rodriguez (2013) menciona diferentes modelos de
C.0. como: 1) Modelo de Thomas J. Peters & Robert H. Waterman identificardn
ocho atributos comunes a las empresas innovadoras y exitosas, incluyendo la
capacidad de actuar rapidamente y sin obstaculos, mantener una estrecha relacion
con el cliente, fomentar la autonomia y el espiritu emprendedor, alcanzar una alta
productividad gracias a una plantilla motivada por los valores y los logros, mantener
un enfoque constante en su mision, adoptar formas simples y evitar la sobrecarga
de personal, y poseer activos flexibles y simultdneamente estables. De tal manera
2) Modelo Multicultural de Dimensiones Actitudinales de Geert Hofstede
determinaron las diferencias culturales entre naciones pueden clasificarse en
cuatro dimensiones. Asimismo 3) Modelo de Dioses del Management de Charles
Handy clasificé a las organizaciones en cuatro tipos: Cultura Zeus, que se enfoca
en la jerarquia; el control; la Cultura Apolo o Cultura del Rol, que se enfoca en el
cumplimiento los roles, normas y procedimientos; Cultura Atenas, se enfoca en la
resolucién de problemas y el logro de los objetivos organizacionales y Cultura
Dionisio, que se enfoca en el desarrollo personal de sus miembros. 4) El enfoque
principal del modelo de cultura organizacional de Daniel R. Denison es establecer
la conexion entre la cultura de una organizacién y sus indicadores de rendimiento,
como la rentabilidad, el crecimiento de ventas, la calidad del producto, la innovacion
y la satisfaccion de los empleados. Este modelo se desarrollé mediante una serie
de investigaciones que analizan la influencia de la cultura organizacional en el
rendimiento, lo que llevé a la identificacion de cuatro atributos clave: compromiso,

coherencia, adaptabilidad y mision.



Para Ratri & Budiono (2023) presentan al engagement como un fenbmeno
medible y que puede utilizarse de forma 6ptima para aumentar en el empleado su
desempefio promoviendo pensamientos positivos mediante la expresion fisica y

emocional, lo que llevara a demostrar un sentido de responsabilidad con su trabajo.

Por otra parte, el engagement, se describe como un estado mental positivo
y satisfactorio vinculado al trabajo, que se distingue por la presencia de altos niveles
de energia y resiliencia mental en el entorno laboral, (Quiroz & Mufioz, 2020).
Teniendo en cuenta el engagement ocurre cuando las energias personales se
dirigen hacia trabajos de diferente naturaleza (fisica, cognitiva o emocional) y las
personas se sienten atraidas a desempefar sus roles, contribuyendo a sus
resultados y mejora del desempefio, (Kahn, 2017, citado por Costa, 2021). Por otra
parte, los empleados que demuestran un alto nivel de compromiso son capaces de
recuperarse lo mas rapido posible de tareas que requirieron el mayor esfuerzo fisico
y mental. Porque estan motivados para empezar un nuevo dia y ya estan pensando
demasiado en soluciones. Pueden participar en el trabajo diario y trabajar para

lograr los objetivos laborales (Agurto et al., 2020).

Asi mismo, Jazilah (2020) menciona tres dimensiones del
engagement como la dedicacion que esta compuesta de atributos positivos como
el compromiso que se brinda al trabajo, el orgullo que se siente realizar el trabajo y
la identificacidn con el trabajo que realizan; el vigor que comprende una sensacién
de alta energia y resiliencia mental que se experimenta mientras se trabaja, asi
como el entusiasmo con la tarea incluso en momentos de dificultad; y la absorcion
definida como la sensacién de estar concentrado y profundamente absorto en el
trabajo, de tal manera que el tiempo parece pasar rapidamente por el disfrute

relacionado.
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[I.
3.1.
3.1.1.

3.1.2.

3.2.
3.2.1.

METODOLOGIA

Tipo y diseio de investigacion.

Tipo de investigacién

El presente estudio buscd generar conocimiento, entonces es de tipo basica
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).Las preguntas del estudio se
formularon teniendo en cuenta el enfoque de investigacion cuantitativa
porgue se evaluan fendmenos medibles; asi mismo, la finalidad del estudio
es dar entendimiento de la conexion de ambas variables presentadas
limitando un alcance correlacional (Sanchez, 2019).

Disefo de investigaciéon

Debido a que ambas variables se miden de forma natural y al no presentarse
ninguna intervencion, modificacion o alteracion el estudio fue no
experimental; ademas, se hizo una recoleccién de datos en punto de tiempo,
por lo tanto, indica que es de tipo transversal (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Figura 1

Representacion del modelo de investigacion.

I

M R

En la figura 1, es apreciado el disefio de la investigacién, donde la muestra
(M) es analizada mediante la recoleccién de datos en base a la variable
independiente (x1) y la variable dependiente (x2). Para asi hallar la relacion
(R) de ambos.

Variable y Operacionalizaciéon

Cultura Organizacional (V. Independiente)

Definicion conceptual: Para Quiroz -Gonzalez et al. (2021) es un conjunto
de rasgos propias del contexto de la organizacién dados por un grupo de
laboradores de la organizacién.

Definicidon operacional: En este contexto, fue empleado el cuestionario de

C.O. propuesto por Denison citado por Contreras & Gomez (2018), que
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3.2.2.

3.3.
3.3.1.

3.3.2.

3.4.

plasma la implicacion, consistencia, adaptabilidad y la mision como

dimensiones de la C.O.

Indicadores: Contiene 24 items en escala de Likert.

Escalade medicion: Ordinal

Engagement laboral (V. Dependiente)

Definicién conceptual: Segun Bakker et al. (2011) lo conceptualizan como

una caracteristica de la mente del trabajador, siendo un estado psicoldgico

activo.

Definiciédn operacional: Su medicion consiste en una evaluacion del

cuestionario UWES-17 (Schaufeli et al., 2006). Estos items corresponden a

3 dimensiones del engagement laboral: Vigor, dedicacion y absorcion

(Schaufeli et al., 2002).

Indicadores: Contiene17 items en escala de Likert.

Escala de medicion: Ordinal.

Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacion

En lo que se refiere a la poblacién segun Hernandez-Sampieri & Mendoza
(2018).es el grupo que comparten caracteristicas relevantes para el
estudio, de donde se recolectara informacion, entonces el grupo de interés
esta conformado por 33 servidores de publicos de la Municipalidad de Chen
Chen.

e Criterios de inclusion: Al tener una poblacion facilmente disponibles y
accesibles se consideré una muestra que se clasifica como censal; por
lo tanto, implica la totalidad de servidores publicos como muestra;
ademas, se tomara convenientemente un muestreo no probabilistico
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

e Criterios de exclusion: Servidores publicos que no sean
administrativos.

Unidad de analisis:

Servidor publico que labore en la Municipalidad de Chen Chen 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En la obtencién de los datos de ambas variables, se emplearon dos

cuestionarios de acuerdo con la técnica de la encuesta por su eficacia y
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3.5.

3.6.

rapidez al recolectar informacion, ademas de contener preguntas cerradas
en escala de Likert (Casas et al. 2003).

En la primera variable se empled, la adaptacion al espafiol por Bonavia et al.
(2010), del cuestionario de C.O. propuesto por Denison et al. (2014); donde
a su vez, analiza la consistencia interna del instrumento, a través del indice
de confiabilidad de alpha de Cronbach y se plasmé un indice general de 0.97,
indicando una alta confiablidad; ademas, también obtuvieron un alto nivel las
dimensiones de implicacion, consistencia, adaptabilidad y misién mostrando
0.90, 0.87, 0.87, 0.93 respectivamente.

Para la segunda variable, se utilizé el instrumento desarrollado por (Schaufeli
et al. 2006) en su version de 17 items; donde expone la confiabilidad de su
instrumento mostrando que la dimension del vigor tuvo un indice de 0.80, la
dimension de dedicacion obtuvo 0.91 y la dimensién de absorcién tuvo 0.75.
También, se evalud la confiabilidad de los instrumentos con una muestra de
prueba de 15 individuos, que no pertenecen a la poblacion de la
investigacion. Donde, la variable independiente obtuvo un Alpha de
Cronbach de 0.93 y la dependiente un 0.86, indicando un alto grado de
confiabilidad. Ver anexo 6y 7.

Procedimientos.

El comienzo del estudio fue conocer el contexto de la problematica del lugar
de estudio. Para ello, se comunicé mediante una carta el interés de hacer
una investigacion sobre los servidores publicos de la Municipalidad de Chen
Chen. En respuesta, la entidad remitié la carta N°006-2023-SGAF-
GM/MCPCHCH donde se proporciona la autorizacion para aplicar los
instrumentos de investigacion. Ver anexo 4.

Luego se empled los cuestionarios del par de variables y se paso a digitalizar
en hojas de calculo para asi procesar la informacion. Luego, se evalué la
confiabilidad de los resultados utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.
Finalmente, se analizé el resultante y se sacaron las conclusiones y
recomendaciones.

Método de analisis de datos.

Se utilizd la estadistica descriptiva, que segun Gravetter et al. (2017) se

utiliza para procesar, organizar, consolidar, resumir y facilitar la interpretacion
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3.7.

de la informacion; haciendo uso de tablas de frecuencia, graficos, conteo de
datos para representar cuantitativamente los datos desde otra perspectiva.
Para evidenciar la hipétesis de la investigacion como vélida fue usado el
estadistico Rho de Spearman para obtener el grado de correlacién del par
de variables.

Aspectos éticos.

La presente investigacion siguio los aspectos normativos estipulados en la
resolucion N°0403-2021/UCV de la Universidad Cersar Vallejo (UCV). Con
la finalidad de cumplir con la honestidad, rigurosidad cientifica y
responsabilidad para mantener la integridad cientifica de los conocimientos
de la UCV. En lo que respecta a la originalidad de la investigacion v,
siguiendo el reglamento mencionado, se citaron de manera correcta las
fuentes consultadas, para la realizacién de la investigacion, segun los

estandares internacionales (APA version 7).
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IV.RESULTADOS
4.1. Analisis Descriptivo

Después de recopilar los datos de las encuestas realizadas a los 33
participantes de esta investigacién, se ha realizado un analisis descriptivo con el fin
de evaluar los niveles de consideracion de las variables y sus respectivas
dimensiones.
Tabla 1

Baremacion de los resultados de los cuestionarios de la primera y segunda variable

Min. Max. Nivel Cédigo
6 14 Bajo 1
14 22 Regular 2
22 30 Alto 3

En la tabla 1, se presenta la baremacién de los resultados de los
cuestionarios de la primera y segunda variable, con la finalidad de organizar,
clasificar y entender sus respectivos niveles.

Tabla 2
Resultados de la Cultura Organizacional en la Municipalidad de Chen Chen,

Moquegua — 2023.

Variable Dimensiones
Nivel Cultura Implicaci istencia  Adaptabilidad isi6

Organizacional mplicacion Consistencia Adaptabilida Misién

N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 3.0 1 3.0 1 3.0 2 6.1 1 3.0
Regular 11 33.3 10 30.3 8 24.2 19 57.6 14 42.4
Alto 21 63.6 22 66.7 24 72.7 12 36.4 18 54.5
Total 33 100 33 100 33 100 33 100 33 100
Figura 2.

Distribucioén de la frecuencia de los niveles de la variable Cultura Organizacional

30

, 24

2

5
271 22

19 18

14
1

5 2
- - - - -

Cultura Implicacicn Consistencia Adaptabilidad Mision
Organizacional

m Bajo Regular mAlto
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En la Tabla 2, es mostrado el resultado de la variable independiente teniendo
que el 3.0% es un nivel bajo, el 33.3% es regular y el 63.6% es alto; los resultados
de la dimension implicacion el 3.0% es bajo, el 30.3% es regulary el 66.7% es alto;
siguiendo con la dimension consistencia el 3.0% es bajo, el 24.2% es regular y el
72.7% es alto; también tenemos que en la dimensién adaptabilidad el 6.1% en bajo,
el 57.6% es regular y el 36.4% es alto; y la dimension mision el 3.0% es bajo, el
42.4% es regular y el 54.5% es alto.

Tabla 3
Resultados de la Engagement laboral en la Municipalidad de Chen Chen,

Moquegua — 2023

Variable Dimensiones
Nivel Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
laboral
N° % N° % N° % N° %

Bajo 0 0 1 3.0 0 0 4 12.1
Regular 13 394 10 30.3 7 21.2 12 36.4
Alto 20 60.6 22 66.7 26 78.8 17 51.5
Total 33 100 33 100 33 100 33 100.0
Figura 3

Distribucioén de la frecuencia de los niveles de la variable Engement Laboral

25
22
20

12

4

1
0
|
Engagement Labora Vigor Dedicacion Absorcion

m Bajo Regular mAlto

De la Tabla 3, se extrae que los resultados de la variable dependiente que
no hay un nivel bajo, el 39.4% es regular y el 60.6% es alto; para la dimensién vigor
el 3.0% es bajo, el 30.3% es regular y el 66.7% es alto; en la dimensién dedicacién
el 0% es bajo, el 21.2% es regular y el 78.8% es alto; y la dimensién absorcion el

12.1% es bajo, el 36.4% es regular y el 51.5% es alto.
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4.2. Analisis inferencial
Para corroborar la hipétesis de la investigacion se establecio la normalidad
de los datos utilizando la prueba de Shapiro-Wilk.
Tabla 4
Test de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico GL Sig.
Cultura organizacional 0.66 33 <0.001
Engagement laboral 0.62 33 <0.001

Los resultados de la prueba de normalidad muestran que ambas variables
tienen asociado un p valor muy pequefio. Esto implica que hay suficiente evidencia
para rechazar la hipotesis nula de que los datos siguen una distribucion normal. Por
esto y que las variables son ordinales, se opt6 utilizar el estadistico de rho de

Spearman para comprobar las hipdtesis planteadas.

OG. Determinar la relacién entre cultura organizacional y engagement laboral en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

HG. Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y engagement laboral en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023;

Hq: Existe relacion entre cultura organizacional y engagement laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.
Para comprobar la hipotesis general y alcanzar el objetivo planteado en el estudio,

fue empleado la correlacion de Spearman.

Tabla 5
Relacion entre la variable Cultura Organizacional y el Engagement laboral
ENGAGEMENT
LABORAL
Coef. de 806**
Rho de CULTURA correlaciéon )
Spearman ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) <.001
N 33

Segun la tabla con numeracion 5, revelan los resultados un valor de 0.806,
con una significancia menor a 0.001 y un error menor al 0.05. Esto sugiere la
existencia de una correlacién positiva muy fuerte. Por lo tanto, la hipétesis alterna

es aceptada y la hipotesis nula descartada.
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OE1. Determinar la relacion entre cultura organizacional y el vigor en los
servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

HE1. Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y el vigor en los
servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023;
H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el vigor en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

Asi mismo, se realizd la prueba de hipdtesis que implican Cultura
organizacional y el Vigor.

Tabla 6

Relacion entre la variable Cultura Organizacional y el vigor

VIGOR
Coef. de correlacion .693**
Rho de CULTURA o
Spearman  ORGANIZACIONAL Sig- (bilateral) <.001
N 33

Segun la tabla con numeracion 6, revelan los resultados un valor de 0.693,
con una significancia menor a 0.001 y un error menor al 0.05. Esto sugiere la
existencia de una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, la hipotesis alterna
1 es aceptada y la hipétesis nula 1 descartada.

OE2. Determinar la relacion entre cultura organizacional y la dedicacion en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

HE2. Ho: No existe relacidn entre cultura organizacional y la dedicacién en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023;
H4: Existe relacion entre la cultura organizacional y la dedicacién en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

Tabla 7

Relacion entre la variable Cultura Organizacional y la Dedicacion

DEDICACION
Coef. de correlacion .704**
Rho de CULTURA o
Spearman  ORGANIZACIONAL Si9. (bilateral) <.001
N 33
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Segun la Tabla con numeracion 7, revelan los resultados un valor de 0.704,
con una significancia menor a 0.001 y un error menor al 0.05. Esto sugiere la
existencia de una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, la hipotesis alterna
2 es aceptada y la hipotesis nula 2 descartada.

OE3. Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la absorcion en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

HE3. Ho: No existe relacidon entre la cultura organizacional y la absorcion en
los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023; Ha:
Existe una relacion entre la cultura organizacional y la absorcion en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua, 2023.

Tabla 8

Relacion entre la variable Cultura Organizacional y la Absorcién

ABSORCION
Coef. de correlacion 712**
Rho de CULTURA o
Spearman  ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) <.001
N 33

Segun la Tabla con numeracién 8, revelan los resultados un valor de 0.712,
con una significancia menor a 0.001 y un error menor al 0.05. Esto sugiere la
existencia de una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, la hipotesis alterna

3 es aceptada y la hipodtesis nula 3 descartada.
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V.DISCUSION

La investigacion determiné la relacion existente entre la Cultura
Organizacional y el Engagement laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad de Chen Chen, Moquegua. El indice de correlacion fue de (r=0.806)

estableciendo una correlacion positiva alta.

De tal manera Cabrera (2023) concluye que la prueba de Rho Spearman es
de r= 0,755*, convirtiéndose un grado de correlacion positiva moderada; es decir
que existe relacion en ambas variables. Asimismo, concuerda con el trabajo de
Jimenez & Rosas (2021), donde establecio una correlacion positiva con un valor de
0.523 entre ambas variables. Por lo tanto, se aceptd la hipotesis general de la
investigacion. De igual forma, Adco, (2021) demostrd que, si existe una relacién alta
entre el engagement laboral y la C.O. con r= 0.873. De igual manera, Ruiz et al.
(2020) encontré la relacidon de entre engagement y la productividad con una
correlaciéon de r=0.839. Asimismo, Flores (2022) concluye que tiene una correlacién
fuerte y positiva de r=0.620 entre C.O. y engagement. Finalmente Llancari & Alania
(2020) en su estudio de C.O. y desempefio obtuvo como resultado un 0.969,

concluyendo que existe una relacién directa en ambas variables.

La C.O. esta arraigada con la participacion y la evolucion del compromiso de
los servidores publicos con su entidad. Conforme con la administracion
organizacional, el involucramiento, el interés y el entendimiento de la mision,
estimula el alcance de los objetivos y metas de la entidad; asimismo, el nivel
engagement laboral esta desarrollado por el entorno cultural que se mantiene en la

entidad, atreves de, la ejecucion de valores.

Finalmente. se resalta la relacion que reunen los compromisos positivos del
compromiso al trabajo (dedicacion), la sensacion de alta energia y la profunda
concentracion en las tareas del trabajo (absorcién). Entonces, por lo mencionado,
fue aceptado la hipdtesis general que indica la existencia de una relacién
significativa entre las variables estudiadas en el presente trabajo. De tal manera
cuanto mayor sea la cultura organizacional de los empleados, mejor sera el

engagment laboral para el logro de los objetivos de su respectiva institucion.
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Segun los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis especifica que
establece que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
vigor en los servidores publicos de la Municipalidad de Chen Chen, Moquegua,
2023. Los resultados en la investigacion se observo un nivel de correlacion de
(r=0.693).

Este resultado, concuerda con Adco (2021) quien encontré una correlacion
positiva de 0.763, el uso eficiente produce mejores resultados; concordando con
Cabrera, (2023), que el vigor muestra un nivel alto con 44% de aceptacion, con una
correlacién de r=0.734 a mayor C.O. existira un mayor vigor por parte de los
trabajadores de la empresa. De igual manera, Jimenez & Rosas, (2021) demostro
un valor de (r=0,522) existiendo una correlacién normal, concluyendo que existe
relacion. Finalmente, Marsollier (2019) encontré una correlacion de r=0,511 por

parte de los empleados, cumpliendo con las tareas administrativas de su trabajo.

Por otro lado, Ruiz et al. (2020) corrobora a los resultados descriptivos quien
obtuvo en su estudio en la dimensién vigor alcanzo un 60%. De igual menera,
Daghero et al. (2022) en sus resultados muestra un 74% de vigor. Finalmente
Charry & Soldérzano (2021) encontré en su investigacion un nivel alto de vigor de
76%

El vigor estimula elevados niveles de vitalidad y tolerancia mental en el
trabajo (Prieto-Diez et al., 2021); asi como, experimentar fuerza de voluntad para
cumplir con el trabajo con esmero (Gémez et al., 2019); El vigor comprende la
tolerancia a trabajar durante lapsos grandes de tiempo sin fatigarse, sentirse bien

y en forma con elevados niveles de vitalidad (Kodden, 2020).

De tal manera que los colaboradores de diferentes areas tienen relacion con
los indicadores energia, entusiasmo y resiliencia, llegando a coincidir con la
investigacion realizada. Con estos resultados se afirma que el valor compartido es
aceptado en ambos estudios. En tal sentido confirmamos si tenemos incremento
en Cultura Organizacional, los servidores tendran un incremento en el vigor,

desempenandose en diferentes areas con gran actitud emocional.
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En la misma linea, se expone un indice de correlacion de 0.704 entre la
variable independiente y la dimension dedicacion de la variable dependiente,

estableciendo una correlacion positiva alta.

Estos resultados con lo encontrado por Jimenez & Rosas, (2021), en su
estudio que determind la relacién de las variables utilizadas en este trabajo, pero
en los gerentes de agencias bancarias de Lima. Determinaron un valor de r=0.562
interpretando una correlacion positiva entre la variable independiente y dedicacién
del engagement. Cabe indicar, que la variable independiente produce un estado de
compromiso, orgullo y dedicacion que se brinda al trabajo. Asimismo, concuerda
con el trabajo de Vega & Zanabria (2021), donde establecidé una correlacion positiva
con un valor de r=0.540 entre ambas variables. De igual forma, Cabrera
(2023),demostré que, si existe una relacién alta entre dedicacion y la C.O. con r=
0.667.

Por otro lado, Ruiz et al. (2020) corrobora a los resultados descriptivos quien
obtuvo en la dimensién dedicacion alcanzo un 49%. De igual manera, Daghero et
al. (2022) en sus resultados muestra un 84% de dedicacién. Finalmente Charry &

Solérzano (2021) encontré en su investigacion un nivel alto de dedicacion de 89%

En consecuencia, es acogida la hipétesis alterna 2, que implica la existencia
de una relacién significativa entre la Cultura Organizacional y la dedicacién de los
servidores publicos. Cabe indicar, que la variable independiente produce un estado

de compromiso, orgullo y dedicacion que se brinda al trabajo.

La dedicacion es percibido cuando se ve envuelto en el trabajo,
desarrollando sentimientos de pertenencia, orgullo, etc. respecto a las actividades
realizadas (Prieto-Diez et al., 2021); asi como, comprometer al trabajador en un
estado animico que le genera desafio y entusiasmo (Gomez et al., 2019); la
dedicacion implica estar altamente envuelto en las tareas del trabajo, teniendo
sensacion de relevancia por su trabajo realizado con desafio y orgullo (Kodden,
2020).
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De esto podemos concluir que el ambiente de trabajo y las condiciones
laborales de los empleados y la relacion entre los individuos y los grupos de trabajo
internos son importantes. De igual forma, la participacion laboral, la expresion de
identidad y los niveles emocionales también son favorables en esta dimension para

la mayoria de los empleados.

En la investigacion, la variable independiente y la dimensién absorcion, se
pudo encontrar que hay una relacion significativa con un valor de 0.712, con una
significancia menor a 0.001 y un error menor al 0.05. Esto sugiere la existencia de

una correlacion positiva considerable.

Este resultado hallado concuerda con Cabrera (2023), que obtuvo como
resultado un coeficiente de r=0.734 convirtiendo una correlacion positiva moderada.
Asimismo, concuerda con el trabajo de Adco (2021) donde establecié una
correlacion positiva con un valor de r=0.946 entre ambas variables. Por lo tanto, se
acepto la hipétesis general de la investigacion. De igual forma, Jimenez & Rosas

(2021) demostroé que, si existe una relacion con r= 0.376.

Por otro lado, Ruiz et al. (2020) corrobora a los resultados descriptivos quien
obtuvo en absorcion alcanzo un 53% que posee un nivel medio. De igual manera,
Daghero et al. (2022) en sus resultados muestra un 71% de absorcion. Finalmente
Charry & Solérzano (2021) encontré en su investigacion un nivel medio de 49% de

absorcion

La absorcion conlleva un estado de alta concentracion en el trabajo (Prieto-
Diez et al., 2021); asi como disfrutar las tareas que se llevan a cabo, haciendo que
el tiempo no sea percibido (Gémez et al., 2019); finalmente, es estar absorto y

ocupado por el trabajo (Kodden, 2020).

Por tanto, se visualiza que los trabajadores se caracterizan por estar
concentrados en sus pendientes, cumpliendo con el tiempo, responsabilidad,
productividad y eficiencia, confirmando con los indicadores de concentracion,
inmersion y disfrute. Es decir, si obtenemos mayor C.O. existira una mayor
absorcion por los colaboradores y asi mismo, se sienten involucrados con los

objetivos de la entidad. Por tal motivo, es aceptado la hipotesis alterna 3, sobre la
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existencia de una relacion significativa entre la cultura organizacional y la dimension

absorcion en los servidores publicos.

Por tanto, la absorcién aumenta la concentracion del trabajador a la hora de
realizar las tareas, propiciando una optimizacion eficiente y efectiva del tiempo.
Cuando los empleados se concentran en su trabajo, irradian energia y alegria,
motivan a otros a lograr sus objetivos, se sienten felices y conectados con sus

objetivos laborales.

Por lo tanto, los resultados muestran que la mayoria de los empleados
concluyen que esta dimensién es una aprobacion mayoritaria, 1o que concluye que
los empleados estan satisfechos con su desarrollo laboral y estan entusiasmados
con su trabajo; También descubren que sus empleados enfrentan el desafio todos
los dias de cumplir con sus deberes operativos. De esto se puede concluir que el
ambiente y las condiciones laborales del empleado y la relacion del individuo con
su grupo de trabajo son importantes dentro de la empresa, la relacion entre los
individuos y sus grupos de trabajo es importante. De igual forma, la participacion
en el lugar de trabajo, la expresion de identidad y el nivel emocional son favorables

para la mayoria de los empleados en esta dimensidn.
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VI.CONCLUSIONES

Tras llevar a cabo un exhaustivo analisis, se ha logrado alcanzar el objetivo
de esta investigacion, que fundamentalmente buscd hallar la relacion entre cultura
organizacional y engagment laboral.

Estos hallazgos, refuerzan la importancia de desarrollar un entorno sélido de
la C.O para promover un mayor nivel de compromiso en los servidores publicos. La
existencia de una C.O. que promueva el vigor, la dedicacion y la absorcion, ha
demostrado ser basico para aumentar el engagement laboral. Entonces, se tienen
implicaciones significativas para la municipalidad, ya que sugiere como estrategia
efectiva para elevar el egagament de los servidores publicos. Concluyendo con un
indice de correlaciéon positivo de 0.806 y catalogado como muy fuerte entre las dos
variables.

De tal manera sus dimensiones también muestran resultados positivos.
Siendo el vigor el menos relacionado con la C.O. Aun asi, es digno de resaltar el
vinculo de la primera variable con esta dimensién, ya que, el vigor implica la
vitalidad de los servidores y capacidad de tener altos niveles de esfuerzo. De tal
manera, se concluye un indice de correlacion positivo de 0.693 categorizado como
considerable entre la C.O. y el vigor.

En el mismo sentido, la dedicacion es influenciada por la C.O. en el aspecto
de involucramiento cognitivo y emocional con las tareas asignadas. Resultando en
inspiracion y un elevado sentido de pertenencia con el trabajo. Por esto, es
pertinente concluir la existencia de un indice de correlacion positivo de 0.704
cayendo en la categoria considerable.

Asimismo, la absorcion, presentd un mayor grado de relacion frente a las
otras dimensiones del engagement. Por lo cual, la primera variable del estudio
influencia la inmersion de los servidores publicos en las actividades laborales, al
igual que, la sensacion de absorcion por las demandas de desafios de su trabajo.
Entonces, es concluyente la existencia de una correlacién de 0.712.

Finalmente, si se eleva la cultura organizacional, entonces sera percibido un
incremento favorable en el engagement laboral dentro de la Municipalidad de Chen
Chen 2023.
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VI.LRECOMENDACIONES

Conforme con los resultados obtenidos, se puede atestiguar que
efectivamente hay una relacion de C.O. y Engagement laboral, las que se dara a
conocer las recomendaciones para lograr un mejor desempefio de los
colaboradores.

Primera: Se recomienda que jefes de cada area tomen en cuenta la C.O. y
el engagement laboral realizando diferentes actividades como programas o
videoconferencias para incentivar los valores, objetivos, misién de la empresa,
asimismo fomentar una comunicacion abierta y transparente para que los
trabajadores tengan confianza con sus jefes de area, también realizar actividades
recreativas, desarrollo personal para expandir sus habilidades y actividades
culturales una vez a la semana.

Segunda: Es recomendable para la institucidon definir y comunicar su vision
y valores, para asi alinear con los objetivos organizacionales fomentando la
vitalidad en los empleados contribuyendo con el vigor en el trabajo.

Tercera: Se recomienda reconocer el desempenio a través de programas de
incentivos, bonificaciones u otras formas de recompensas. Ademas, de aumentar
el valor de los empleados con capacitaciones y desarrollo personal para elevar su
dedicacion en su trabajo.

Cuarta: Se recomienda Impulsar la colaboracién y el trabajo colectivo, a
través de programas de bienestar que incluyan los aspectos mentales y fisico de
los empleados, proyectos grupales o programas de tutoria. Esto estimula una
mayor inmersion en el trabajo y promueve la integracion en el trabajo, y asi toman

decisiones conjuntas y plantea una mejora para los objetivos.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION C.O.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION
DE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
- Empowerment
Implicacién - Trabajo en equipo _
- Desarrollo de capaci-
dades
= _ _ - Valores centrales Escala de
S Segun Denison et al. (2014) Consistencia - Acuerdo Likert:
[ consolidaron que la cultura |La cultura organizacio- - Coordinacion Ordinal
N organizacional es un con- | nal, se mide mediante - Orientacién al cam- (1) Nunca
S junto de valores compartidos, | los 24 items, corres- bio (2) Casi
o creencias, costumbres, com- | pondientes a las cua- Adaptabilidad - Orientacion al cliente nunca
?U portamientos y estructuras | tro dimensiones de su - Aprendizaje organi- (3) A veces
= sociales que contribuye al variable en la escala zativo (4) Casi
= sentido col'ecti\'/o en las orga- de Likert. siempre
@) nizaciones (5) Siempre
- Direccion y proposi-
Mision tos estratégig:qs
- Metas y objetivos
- Vision

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION ENGAGEMENT.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION
DE DIMENSIONE INDICADORE INSTRUMENT
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES STRU 0
- Energia
Vigor - Entusiasmo
- Resiliencia
Escala de
- Likert:
prd . . El engagement, se Ordinal
L et ol onoarement | mide mediante los 17 | (1) Nunca
L Iabporal sg describegcgmo un items, correspondien- - Concentracion (2) Casi
(<',:D estado emocional favorable tes a las tres dimensio- Absorcién - Inmersion nunca
o vinculado al trabaio Y| nes de su variable en - Disfrute (3) A veces
E 10- la escala de Likert. (4) Casi
siempre
(5) Siempre
- Compromiso
Dedicacion - Identificacion
- Orgullo

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

V1. Independiente

¢, Cudl es la relacidon que existe entre
la cultura organizacional y la el en-
gagement laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen
Chen, Moquegua, 20237

Determinar la relacion que existe en-
tre la cultura organizacional y el en-
gagement laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad de Chen
Chen, Moquegua, 2023.

Existe una relacion significativa entre
la cultura organizacional y el engage-
ment laboral en los servidores publi-
cos de la Municipalidad de Chen
Chen, Moquegua, 2023.

Cultura
organizacional

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

V2. Dependiente

1) ¢Cual es la relacion que existe en-

tre la cultura organizacional y el vigor

en los servidores publicos de la Muni-

cipalidad de Chen Chen, Moquegua,
202372

1) Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y el
vigor en los servidores publicos de la
Municipalidad de Chen Chen, Mo-
quegua, 2023.

1) Existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y el
vigor en los servidores publicos de la
Municipalidad de Chen Chen, Mo-
quegua, 2023.

2) ¢ Cuél es la relacion que existe en-

tre la cultura organizacional y la dedi-

cacion en los servidores publicos de

la Municipalidad de Chen Chen, Mo-
quegua, 20237

2) Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
dedicacion en los servidores publicos
de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 2023.

2) Existe una relacién significativa
entre la cultura organizacional y la
dedicacion en los servidores publicos
de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 2023.

3) ¢ Cudl es la relacion que existe en-

tre la cultura organizacional y la ab-

sorcién en los servidores publicos de

la Municipalidad de Chen Chen, Mo-
guegua, 2023?

3) Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
absorcién en los servidores publicos
de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 2023.

3) Existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y la
absorcién en los servidores publicos
de la Municipalidad de Chen Chen,
Moquegua, 2023.

Engagement
laboral

Tipo:
Basica

Cuantitativo

Nivel:
Descriptivo correlacional

Disefio:
No experimental, de
corte transversal.

Muestra:

Censal

Muestreo:

No aplica
Técnica:
Encuesta

Instrumento: Cuestio-
nario




ANEXO 04: Autorizacion de aplicacion

MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE CHEN CHEN
SUB GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Chen Chen, 31 de marzo del 2023.

CARTA N° 006-2023-SGAF-GM/MCPCHCH

Sefiorita:

MELINA ADELA PEREZ TARQUI

Moquegua.

ASUNTO: AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
REFERENCIA: Carta N° 001-2023-MAPT

De nuestra consideracion:

Por la presente y en representacion de la Municipalidad del Centro
Poblado de Chen Chen y en atencién al documento de la referencia nos dirigimos a usted
para informarle que la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen autoriza a
realizar la aplicacién de instrumentos de investigacién “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
ENGAGEMENT LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DEL
CENTRO POBLADO DE CHEN CHEN, MOQUEGUA, 2023”. Asimismo, concede el permiso

para el uso del nombre la institucion.

Agradecemos su interés en nuestra institucién y le deseamos éxito en su

proyecto de investigacion.

Atentamente,




ANEXO 05: Instrumento de recoleccion de datos — Cultura Organizacional

ey

CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° Nunca |Casinunca Aveces Siempre Casi siempre
PREGUNTA
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo
2 | Lainformacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacién que se necesita
3 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion
4 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez
de descargar el peso en la direccién
5 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros
6 | La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva
7 | Los lideres y directores practican lo que pregonan
Existe un conjunto de valores claro y consistente que
8 | rige la forma en que nos conducimos
9 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde todos ganen
10 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas
11 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion
12 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion
13 | Respondemos bien a los cambios del entorno
14 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias
15 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios
16 | La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones
17 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar
18 | Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados
19 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo
20 | La orientacion estratégica de esta organizacién no me
resulta clara
21 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas
22 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que
hay que hacer para tener éxito a largo plazo
23 | Tenemos una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro
24 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros




ANEXO 06: Validacién de instrumento por juicio de expertos — Cultura

Organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia” a®
DIMENSION: IMPLICACION Si No Si | No | Si No
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy | X X X
comprometidos con su trabajo
2 | La informacidén se comparte ampliamente y se puede | X X X
conseguir la informacidn que se necesita
3 | Se fomenta activamente la cooperacién entre los | X X X
diferentes grupos de esta organizacion
4 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez | X X X
de descargar el peso en la direccién
5 | Este grupo invierte continuamente en el desarrcllo de las | X X X
capacidades de sus miembros
& | La capacidad de las personas es vista como una fuente | X X X
importante de ventaja competitiva
DIMENSIOMN: CONSISTENCIA S5i | No Si |No [Si | No
7 | Los lideres y directores practican lo que pregonan X x X
Existe un conjunto de valores claro y consistente que | X x x
8 rige: la forma en que nos conducimos
9 [ Cuando existen desacuerdos, frabajamos intensamente | X x x
para encontrar soluciones donde todos ganen
10 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma comrecta e | X X x
incorrecta de hacer las cosas
11 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes | X X X
grupos de esta organizacion
12 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta arganizacidn | X x x
es como frabajar con alguien de ofra organizacitn
DIMENSION: ADAPTABILIDAD S5i | No Si |No [Si | No
13 | Respondemas bien a log cambios del entomo x X X
14 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar | X X X
resistencias
15 | Loz comentarics vy recomendaciones de nuestros | X X X
disntes conducen a memnedn o introducir cambins
16 | La informacidn sobre nuestrozs clientes influye en | X X X
nuesiras decisiones
17 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para | X X X
aprender y mejorar
18 | Tomar riesgos e innovar son  fomentados vy | X X X
recompensados
DIMENSION: MISION Si_ | No Si | No [Si [ NO
19 | Esta crganizacién tiene un proyecto v una orientacidn a | X X X
largo plazo
20 | La orientacidén estratégica de esta organizacidn no me | X X x
resulta clara
21 | Los lideres y directores fijan metas ambicicsas pero | X X X
realistas
22 | Las personas de esta organizacion comprenden o que | X X X
hay que hacer para tener éxito a largo plazo
23 | Tenemos una visidn compartida de como sera esta | X X x
organizacién en el futuro
24 | Nuestra visidn genera entusiasmo y mofivacion entre | X X X
nosotros
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i, hay suficienica,
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika DNI:44170385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas- Docente de investigacion

Lima, 16 de Abril del 2023
1Pertinemcla: El item comesponde & concepto tedrico formuledo.
*Redevancia: El Hem es apropisdo pera regresentar al compananie o |
dimensian especifica del constnacto = ko Mavaria
*Clandad: Se endends sin dificultad slguna & enunciado del Bem, es = -
conciso, exgcio y direcho

Mata: Suficiencia, s& dice suficiencia cisando os (lems planteados son .
suficientss para medir la dmensidn Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

[ DIMENSIONES | ftems 1 Pertir{enc Rele::ancl Claridad® Sugerencias
ia
DIMENSION: IMPLICACION Si | Me | Si|[Ne | Si| No
1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy e o o
comprometidos con su trabajo
2 | La informacion se comparte ampliamente y se puede | - o o
conseguir la informacion que se necesita
3 | Se fomenta activamente |la cooperacion entre los | e o
diferentes grupos de esta organizacion
4 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez | v o
de descargar el peso en la direccidn
5 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de | o vy
las capacidades de sus miembros
6 | La capacidad de las personas es vista como una fuente | . v -
importante de ventaja competitiva
DIMENSION: CONSISTEMNCIA Si | No Si No | Si | No
7 | Los lideres y directores practican lo gue pregonan [ 2 "
Existe un conjunto de valores claro y consistente que | - L s
8 | rige la forma en que nos conducimos
9 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensameante o / o
para encontrar soluciones donde todos ganen
10 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma comecta e | v |
incorrecta de hacer las cosas
11 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes | | - a -
grupos de esta organizacion
12 | Trabajar con alguien de otro grupe de esta erganizacion | |, Y v
|| escomo %iar con alguien de otra organizacitn
DIMENSION: ADAPTABILIDAD Si_ | No Si_|No | Si_| No
13 | Respondemos bien a los cambios del entorno » [ v
14 |Los intentos de realizar cambios suelen encontrar | | - v e
resistencias
15 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros | | v o
clientes conducen a menuwdo a introducir cambios
16 | La informacion sobre nuestros clientes influye en | ;7 [ |/)
nuestras decisiones
17 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para | . 4 v
| aprender v mejorar
18 | Tomar riesgos e innovar son fomentados vy /
.| recompensados % - -
DIMENSION: MISION Si [No Si |[No |Ssi |NO
19 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a -
largo plazo o « 2
20 | La orientacion estratégica de esta organizaciéon no me
resulta clara v ! il
21 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero | v s
realistas
22 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que 2 ‘/’ o
hay que hacer para tener éxito a largo plazo
23 | Tenemos una visibn compartida de como serd esta W/ o 3/
organizacion en el futuro
24 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre | ,_~ 2 4
nosotros
Observaciones (precisar si hay sufici ia)
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
%
2 o
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %”‘“M A‘""G"A"“‘ &m ......... PR
pNe...JISSARAR .
Especialidad del validador:... S3psSalistes. Finendess -Opieme §loguenal & M"V’PW e
de del 2023.
'F ia: El itemn al 126rico
R El tem es apeop para rep a comp o
dimensidn especifica del corsiructo - =5
Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del ilem, as ﬁ A -
conciso, exacio y direcio 3 — /b NI
e — 1 LS o —
Nota: Suiclencia, se dice suficencia cuando las fems planteados ‘Q ‘ \ };ouiljﬂ/
= \ 2 1

son para medir la — e



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
N DIMENSIONES | items Perﬁnlenl: sle;mci Claridad® Sugerencias
a’

DIMENSION: IMPLICACION No MNo Mo

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy

comprometidos con su trabajo

La informacion se comparte ampliamente y se puede
consequir la informacion que se necesita

Se fomenta activamente la cooperacion entre |os

diferentes grupos de esta organizacion

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez

de descargar el peso en la direccitn

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de

las capacidades de sus miembros

La capacidad de [as personas es vista como una fuente

importante de ventaja competitiva

DIMENSION: CONSISTENCIA

Los lideres y directores practican lo que pregonan

Existe un conjunto de valores claro y consistents gue

rige la forma en que nos conducimos

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente

para encontrar soluciones donde todos ganen

10 | Existe un claro acuerde acerca de |a forma comecta e

incorrecta de hacer las cosas

11 | Es sencilo coordinar proyectos entre los diferentes

grupos de esta organizacion

12 | Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizaciin

es como trabajar con alguien de otra organizacidn
DIMENSION: ADAFPTABILIDAD
13 | Respondemos bien a los cambios del entorno

14 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias
15 | Los comentanos y recomendaciones de nuesiros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

16 | La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuesitras decisiones

17 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

18 | Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados

DIMENSION: MISION

19 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo

20 | La orientacién estratégica de esta organizacién no me
resulta clara

21 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas
22 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que
hay que hacer para tener éxito a largo plazo

23 | Tenemos una vision compartida de cémo serd esta
organizacién en el futuro

24 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

mmhu|r\>»-

=y

eyl

No NO

KX\ 2lelX | XXX XK1 x| X | < x| sl X x| X | 2L |« e

X s [X X[ S¢l5< @) K | ] K| 1T XK XX | X [ X8 | X x| X | x| e
XXX X | ] selel K| X[ K P [s2s8] e| K[| X | s XL x| XX || | < fa

KX X

(precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

catlbada Milieds S Edifies

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..... S¥ususnaveasensnsmssrsaaveeehoessonasonucs WERans tavsennen s ore s OiES ?"" ..........................
oNE:....... O

Py El item al tedrico fi
Elitem es para rep al o

: del
*Claridad: Se enfende sin diicullad aiguna el snunciado del kem, es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los items planteados
son " para medir 2 i

Firma del Experto



ANEXO 7: Confiabilidad del Instrumento de la variable independiente aplicado

a una muestra piloto

Cultura Organizacional
Sujeto Item | Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 ltem & Item 7 ltem & Item ¥ Item [0ltem I11tem I2ltem I3Item I4ltem I5Item I &ltem 17ltem I8ltem |9 Item 20Item 21 ltem 21ltem 23ltem 24 Total

oI R Y RN

10
1
12
13
14
15

farianzas

4 2 3 2 3 3 5 4 3 4 5 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 80
4 3 4 5 4 + + 5 + 4 + 4 3 + 5 4 + 5 4 + 5 4 + 4 99
4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 4 5 5 5 5 2 1 4 4 85
4 3 4 4 3 2 5 5 ] 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 5 5 5 5 5 8l
2 4 5 3 5 3 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 89
2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 67
5 4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 106
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 110
4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 106
4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 108
3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 75
5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 107
5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 4 107
4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 100
5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 101
0933| 0916 0.622] 0773 0533] 0.649 0560| 0.756| 1316 0356 0427] 1396 0916] 0756 0916] 05 0507| 0640) 0827 059 0693 1.129| 0.59%| 0.249)182.729

a : Alfa de Cronbach k= 24

k > Vi k: Nimero de items V= 17618

a= k-1 1- Vt V;: Varianza de cada item V= 182729

V,: Varianza del total
a= 0.943




ANEXO 8: Instrumento de recoleccion de datos — Engagement laboral

ey

CUESTIONARIO: ENGAGEMENT LABORAL

N°

PREGUNTAS

Nunca

Casi nunca

Aveces

Siempre

Casi siempre

1

En mi trabajo me siento lleno de energia

2

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

w

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir
a trabajar

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continu6é
trabajando

Mi trabajo esta lleno de significado y propésito

® (N & o ~

Estoy entusiasmado con mi trabajo

©

Mi trabajo me inspira

Estoy orgulloso del trabajo que hago

1

MI trabajo es retador

12

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

14

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15

Estoy inmerso en mi trabajo

16

Me “dejo llevar” por mi trabajo

17

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo




ANEXO 9: Validacién de instrumento por juicio de expertos — Engagement

laboral
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ENGAGEMENT LABORAL
N° DIMENSIOMNES [ items PBI’tII‘:BI‘IC Ralavﬂant‘.l Claridad® Sugerencias
ia a
DIMENSION: VIGOR Si No Si [ No | Si No
1 En mi trabajo me siento lleno de energla X X X
2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo X X X
3 | Cuando me levanto por las marianas tengo ganas de ir a X X X
trabajar
4 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de X X X
tiempo
5 Soy muy persistente en mi trabajo X X X
& Inclusﬂ cuando las cosas no wan bien, continug | X X X
trabajando
DIMENSION: DEDICACION i No Si [ No | Si | No
T Mi trabajo esté lleno de significado y propésito X X X
2] Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
89 | Mi trabajo me inspira X X X
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X
11 | Ml frabajo es retador X X X
DIMENSION: ABSORCION Si No S5i [ No | Si | No
12 | El tempo vuela cuando estoy trabajando X X X
43 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa X X X
alrededor de mi
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X
15 | Estoy inmerso en mi trabajo X X X
16 | Me "dejo llevar” por mi trabajo X X X
17 | Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo X X X
Dbservaciones (precisar si hay suficiencia); 5i, hay suficienica
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juaz validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika DNI:441T0385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas- Docenta de investigacion

Lima, 16 de Abril del 2023
1Pertinencla: El item comesponde &l concepo tedrico formulade.
Relevancia: El flem es apropiado para representar al componente o |
dimensidn espacifica del constnacto = koa Maveiis
larhdad: Se endends sin dificultad alguna & eruncado del kem, es —f—
conciso, exacln y diecty !

Mats: Suficiencia, se dee suficiencia cuanda bos (lems planteatos son -
suficientes para medir la dmension Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ENGAGEMENT LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
iat a
DIMENSION: VIGOR Si| No | Si|No| Si | No
1 | En mi trabajo me siento lleno de energia W X %
2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo Y Y X
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir
3 | atrabajar X X *
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
4 tiempo X X X
5 | Soy muy persistente en mi trabajo X A X
Incluso cuando las cosas no van bien, continud X
6 | trabajando X X
DIMENSION: DEDICACION Si [No |Si |No |Si |No
7 | Mitrabajo esté lleno de significado y propésito X X A
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo X > X
9 | Mitrabajo me inspira X e X
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago X ¥ 2
11 | M trabajo es retador S * %
DIMENSION: ABSORCION Si [No [Si [No|Si [No
12 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando 3( A Y
13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa| ¥ R %
alrededor de mi
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X
15 | Estoy inmerso en mi trabajo X % pY}
16 | Me "dejo llevar" por mi trabajo ¥ S b'd
17 | Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo p. P X
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
. 2
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: f,’:d]l&’—‘“']""uﬂﬁ ‘Q&"S“‘m SODETRR  eeeneseonn

Especialidad del valmauor:...ﬁ'%{%.. d“]&"{‘d‘”‘@eﬁm&& Aduiitimad, - GORE-TORQUEEUR -

cenlBeriiicicriiinienn el 2023,
"Pertinencia: El item comesponde al conceplo ledrico formulado.
*Relevancia: E1 item es apropiado para rep E 0
dimensidn especifica del construcio
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados
son suficientas para medir la dimensién =

Firma del Experto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ENGAGEMENT LABORAL
Ne DIMENSIONES | items Pertinenc Relevanci | Claridad’ Sugerencias
ia' a’

DIMENSION: VIGOR

En mi trabajo me siento llenc de energia
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir
a trabajar

Puedo continuar trabajando durante largos pericdes de
tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

Incluse cuando las cosas no wvan bien, continud
trabajando

DIMENSION: DEDICACION

Mi trabajo esta lleno de significade v propdsito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Estoy orgulloso del trabajo que hago

MI trabajo es retador

DIMENSION: ABSORCION

El iempo vuela cuando estoy trabajando

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15 | Estoy inmerso en mi trabajo
16 | Me "dejo llevar” por mi trabajo

17 | Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo

No No No

o (0] & w]m-—-

No No

:EDN-\I

R

mep N x| BIRIR 2|22 % %] & | £ |x]%]e

RIXWB (R (LMK 2|2 L8 R |2| # | % (%Ko
NARR| 2 2] 2x % | ARelR 2] % |%] % | % [x|x|@

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

., L] 4
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ...... w&mw&'éﬁﬁm

DNE:..... 125000

EE R e R R R e g

Especialidad del Murﬁmmqplm&mﬁg%-u%w% Frdnutoos, 600 yusuean.

SRR . -SRI . %
*Pertinencia: El ilem comesponde &l concepin tedrion formukado,
*Redevancia: E itam e pary al e oo
dimensidn especifica dal consirucio
*Claridad: Se erfande sin diicultad alguna el enundiado del iram, es =
conciso, exacho y directo //_‘\.
Mota: Suficiencia, se dice seficiencla cuando los items planteados '—“"‘;J g VS
son suficinles para medr la dimensiin = —

e _-.. = = |“
— ég‘ndﬁlEmﬂo

i
|.



Anexo 10: Confiabilidad del Instrumento de la variable dependiente aplicado

a una muestra piloto.

Engagement Laboral

Sujeto Item | Item 2 ltem 3 Item 4 Item 5 Item & Item7 Item & Item ¥ Item 10Item 11 ltem | 2ltem I3 Item l4item |5ltem léltem 17  Total
I 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 72
2 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 5 3 3 64
3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 57
4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 74
5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 70
(] 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 73
T 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 73
8 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 3 74
9 4 5 5 3 3 4 3 4 5 4 3 5 4 4 5 3 4 68
10 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 55
1 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 5 3 3 63
12 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 53
13 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 65
14 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 4 5 3 3 7l
15 I 3 3 2 4 4 4 3 2 2 4 5 5 5 5 5 I 58

Varianzas| 1.129| 0.596| 0.649| 0640 0382 0462 0.249) 0382 059| 0.507| 0240| 0382| 0356 0489 0249 0382 0.5% 50.400
a : Alfa de Cronbach k= 17
k Z V{' k : Numero de items V= 8184
a= m 1- Tt V.1 Varianza de cada item V= 50400
V,: Varianza del total
o= 0.888
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ANEXO 11

MISION

ADAPTABILIDAD

CONSISTENCIA

P10 |P11 |P12 P13 (P14 (P15 |P16 |P17 |P18 |P19 |P20 (P21 (P22 P23 |P24

P9

P8

P7




Base de datos de la variable engagement laboral

ANEXO 12

ABSORCION
P12 (P13 [(P14 |P15 |P16 |P17

DEDICACION

P10 |P11

P9

P8

P7

VIGOR

P6

P5

P4

P3

P2

P1




ANEXO 13: Panel fotografico




