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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar qué relacion existe entre cultura
organizacional y engagement laboral en el area comercial de la empresa Pionier,
San Juan de Lurigancho. El disefio del estudio es de tipo descriptivo correlacional,
se sustenta bajo los fundamentos tedricos de Coulter & Robbisns, Llanos, Ruiz &
Naranjo sobre cultura organizacional y los fundamentos teodricos de Sabhili,
Cardenas & Jaik, Newstrom, sobre engagement laboral. La poblacion del estudio
estuvo conformada por 34 colaboradores del area comercial de la empresa
Pionier. Empresa que tiene como actividad econdmica de produccion y
comercializacidon de prendas de vestir. La recoleccidon de datos se obtuvo a través
de dos cuestionarios con escala tipo Likert, asi mismo la validez de los
instrumentos se obtuvieron mediante juicio de expertos, obteniendo un nivel de
confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach 0,841 para el cuestionario de
cultura organizacional y con un coeficiente de Alfa de Cronbach 0,971 para el
cuestionario de engagement laboral, los instrumentos cuentan con 30 preguntas
cuestionada en un solo momento. Se realiz6 la prueba de hipétesis, dando como
resultado que existe una correlacion positiva moderada con un coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman de 0,643 y significancia bilateral de 0,000.

Palabras claves: eudaimonia, agotamiento, absorcion psicologica.
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Abstract

The objective of the study was to determine what relationship exists between
organizational culture and work engagement in the commercial area of the
company Pionier, San Juan de Lurigancho. The study design is descriptive
correlational, it is based on the theoretical foundations of Coulter & Robbisns,
Llanos, Ruiz & Naranjo on organizational culture and the theoretical foundations of
Sahili, Cardenas & Jaik, Newstrom, on work engagement. The study population
consisted of 34 collaborators from the commercial area of the Pionier company.
Company whose economic activity is the production and marketing of clothing.
Data collection was obtained through two questionnaires with a Likert-type scale,
likewise the validity of the instruments was obtained through expert judgment,
obtaining a reliability level of the Cronbach's Alpha coefficient of 0.841 for the
organizational culture questionnaire and with A coefficient of Cronbach's Alpha
0.971 for the work engagement questionnaire, the instruments have 30 questions
guestioned in a single moment. The hypothesis test was performed, resulting in a
moderate positive correlation with a Spearman Rho correlation coefficient of 0.643

and a bilateral significance of 0.000.

Keywords: eudemonia, burnout, psychological absorption.
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|. INTRODUCCION

En referencia a la Cultura organizacional y engagement laboral, hasta la fecha
ninguna organizacion ha funcionado o funciona sin al menos una persona. El
capital humano juega un papel importante dentro de las companiias, pero dentro
de todo, que tanto se pueden adaptar a los cambios de la organizacién, y que
tanto se pueden llegar a identificar con la empresa, en toda organizacion se llega
al éxito cuando trabajas en base a metas, pero si no se tiene un personal con
sentido de pertenencia a la organizacion es complicado lograrlo, es por ello que
en los colaboradores debemos lograr una fidelizacién , para que mas alla de ver

su trabajo como una obligacion sientan el agrado de hacer sus actividades.

Por una parte, en el nivel internacional, Reyes (2018 p. 20), en la Revista
Horizonte (cité al Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI). Ademas
las pequefias y microempresas son la fuerza de la economia en los paises
latinoamericanos, se encuentran con el dilema de no tener plasmado en las
empresas una cultura organizacional definida, en México existen mas de 5
millones de organizaciones, de las que aproximadamente el 95% de las
compafiias son microempresas, de acuerdo a lo detallado este problema se
presenta en las microempresas y pequefios emprendimientos generando
deficiencias en el funcionamiento que en el futuro tendran impacto en la
productividad y rentabilidad, ademas teniendo como consecuencia fuga de
talentos y colaboradores no fidelizados que posterior traerd consecuencias a la
imagen institucional y para evitar esto se debe promover una cultura
organizacional que identifigue las buenas practicas organizacionales respetando

los derechos de sus colaboradores.

Sin embargo, en el ambito nacional, Hernandez. (2018), en el diario La
Republica menciond que: la cultura organizacional en toda empresa es
fundamental, los valores, las costumbres y la comunicacion es importante, como
nos comenta Hernandez la comunicacion ayuda a que el personal trabaje en
equipo y de cierta manera hagan que se sientan comprometidos con los objetivos
y asi también fomentar un clima laboral agradable. De la misma forma la cultura
en las organizaciones se define por la forma como los integrantes de la compaiiia

piensan y se relacionan entre si en el entorno laboral y exterior. (p. 2)



Por otro lado, la finalidad de toda empresa es obtener un engagement
laboral, debido a la importancia de tener el compromiso de empresa y colaborador
para el logro de los objetivos, y estos se puedan adaptar a los cambios, en la
actualidad las compafiias afrontan tiempos cambiantes y por lo mismo si las
empresas no se actualizan y no se adaptan a ellas no se podran mantener en el
mercado laboral. EI engagement laboral “es un tipo de estado emocional positivo
caracterizado por la energia, la implicacion y la eficacia en el terreno laboral”.
(Clemente, 2018, p.01).

También haciendo mencion al autor, se puede decir que el engagement es
fundamental en toda organizacion, ya que nos permitira conseguir un compromiso
laboral con los colaboradores y estos no veran su trabajo como una carga, si no
se sentirAn cdmodos en sus puestos de trabajo y realizando la actividad que se

les asigne.

Por lo mismo muchas compafiias, no cuentan con una cultura
organizacional establecida y esto se ve afectada en el engagement laboral, dentro
de las empresas internacionales, Segun Lin (2015), menciona que en china se
producen 600.000 muertes por exceso de trabajo pese a lo que reportan los
medios internacionales, la cultura china del trabajo no se fundamenta en la
productividad ni en la eficiencia, ellos buscan plantear una cultura donde la
comunicacién y el trabajo en equipo seas los principales pilares en definir las
ponderaciones valorizadas para promover los propdsitos trazados de la institucion

empresarial. (p. 1)

Sin embargo, teniendo en cuenta lo citado, en el ambito internacional
también se encuentran con la misma problematica de no contar con una cultura
establecida, por lo contrario, algunas empresas recién se estan viendo en la
necesidad de ejecutarlas. Si bien el objetivo de toda empresa es sobrevivir en un
mercado laboral muy competitivo, por lo mismo las organizaciones no deben de
perder lo esencial que es mantener a su personal (capital humano) en ambientes
agradables, donde sus derechos sean respetados y sobre todo conseguir el
compromiso de sus colaboradores para la consecucion del conjunto de metas

empresariales; el éxito y la eficiencia depende de lo bien que se gestione la



cultura de la empresa y de las posibilidades de interaccién social entre los
empleados. (Chadha, 2020, p. 01).

En cuanto al ambito local tenemos a la organizacion Pionier, cuenta con
mas de 135 tiendas en todo el Pera llevando moda y elegancia con cada traje que
estos elaboran, es por ello que se encuentra bien posicionada en el mercado hace
ya 38 afos. La compafiia afronta un problema de cultura organizacional que si
bien lo tienen plasmado dentro de la empresa, pero no suelen desarrollarlo en el
area comercial, la débil cultura plasmada en esta area comercial tiene como
efecto un mal clima laboral y alta rotacion de personal, ya que no plasman los
valores y préacticas establecidas por la empresa, y es por ello que los
colaboradores no se sienten comodos laborando en la misma, y eso se puede
observar cuando los promotores de venta desarrollan escasa atencién a los
detalles, débil orientacion a resultados, deficiente orientacion al cliente, al
contrario se desarrolla la agresividad, con escasa innovacion por ello se suscita el
problema de alta rotacién de personal de los colaboradores todo relacionado con
el Engagement Laboral pues existe bajo estandar de vigor en el colaborador
durante las horas de trabajo, con escasa eficacia profesional, y excesiva,

absorcion en el trabajo.

También la empresa en el area comercial existe mucha presion de parte de
los supervisores, y por parte de los trabajadores no hay ese engagement laboral
que permita el logro de los objetivos, y esto hace reflejo a los porcentajes de
rotacion del personal que se obtienen cada mes (anexo 9), por lo mismo que no

existe ese compromiso de parte de los colaboradores dentro de la organizacion.

Derivando este problema se da porque la empresa Pionier no implementa
correctamente su cultura organizacional y esto se ve afectada en su engagement
laboral, como consecuencia no existe un buen clima laboral, y los supervisores

cada dia se vuelven mas autoritarios.



II. MARCO TEORICO

En lo referente a los antecedentes a nivel internacional tenemos diversos autores
como Tomé (2019) en su investigacion titulada “Influencia de la cultura
organizacional y comunicacion interna en el compromiso de los empleados -
estudio de caso: Banco de Portugal”. A demas el estudio tuvo como objetivo medir
la relacion entre las dos variables, se emple6 el estudio descriptivo — cuantitativo.
Tuvo una poblacion de estudio 1690 colaboradores del banco, el estudio concluyo
que la cultura organizacional influye positivamente en los niveles de compromiso

de los empleados con un nivel de correlacion 0,513 entre las variables de estudio.

Por otro lado, Mendoza, Villamizar, Garcia & Gutierrez (2020). En su
articulo cientifico determinan fomentar las buenas relaciones y eliminar las
brechas que pueden existir entre trabajadores y empleados para mejorar las
relaciones. (p. 317) El estudio pretendié ahondar en la relacién que existe entre la
cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el engagement en el sector de
confeccionistas en Piedecuesta. La investigacion fue de tipo correlacional, de
corte transversal con enfoque mixto, la muestra fue conformada por 72 empresas
de confecciones y la poblacion de 274 compafiias, el instrumento para la
recoleccion de datos fue el cuestionario para aplicar la encuesta. El resultado
demuestra que el nivel de correlacion de Spearman se encuentra en el rango

0,160 y 0,534 evidenciando que hay un alta grado de correlacion.

Asimismo, Rubio (2018). Articulo de investigacion presentada con titulo
Justicia organizacional y engagement en docentes de una universidad privada de
Armenia, Quindio. La presente investigacién apuntalé determinar la relacién entre
justicia organizacional y engagement en docentes que laboran en una universidad
privada Armenia durante el 2016 — 2017. El tipo de estudio es cuantitativo con
disefio no experimental, correlacional-transeccional. El universo de la poblacion
estuvo constituido por 134 docentes, la muestra representativa fue de 83
docentes, el instrumento utilizado en el estudio fu el cuestionario y la técnica de
recoleccion de datos la encuesta en Google drive. Los resultados del estudio
determinaron que existe una relacion positiva baja (p=0,000, r=0.386). Infiriendo
gue los docentes perciben justicia organizacional y una experiencia positiva en su

labor docente.



Sin embargo, en los trabajos previos nacionales, Ramirez & Mio (2017).
Universidad Sefor de Sipan, Pimentel — Lambayeque. En su tesis “Cultura
organizacional y engagement en colaboradores de una empresa agroindustrial de
Lambayeque”. Este antecedente buscd determinar si existe o no un nivel de
relacion entre la cultura organizacional y el engagement en los dependientes de
una empresa del rubro agroindustrial de la ciudad cuya capital es Chiclayo. La
metodologia se basé en el disefio de tipo no experimentacion de manera
transversal, una tipologia basada en lo correlacional de tipo causal y en una
direccion. La urbe estd conformada de 154 dependientes de una empresa
Agroindustrial, el instrumento aplicado que permite la recaudacion de datos fue el
cuestionario basado en una cierta cantidad de preguntas. Donde las
ponderaciones adquiridas definen valoracion correlativa 0.308 de las interrogantes
conceptuales aplicadas, no obstante, no se hayo un nivel de relacion entre el
factor denominado valores y la dimension de nombre dedicacion, asi mismo, el
factor denominado normas y las dimensiones correspondientes a la variable
engagement, tampoco en el factor de nombre simbolos y en la dimension
denominada dedicacion, por ultimo tampoco se encontrdé un nivel de relacién entre
el factor denominado filosofias y la dimension de nombre dedicacion. Por lo que
se lleg6é a la situacién concluyente de que la gran mayoria de factores de la
cultura organizacional esconden nivel de relacibn con las denominadas

dimensiones de la inconstante engagement.

De la misma forma, Vargas, (2018). Universidad Peruana Union. En su
tesis Cultura organizacional y engagement en los colaboradores de la Universidad
Peruana Unién filial Juliaca — 2017. La investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el engagement de los
colaboradores de la universidad Peruana Unién. La metodologia utilizada fue la
descriptiva correlacional, con enfoque cuantitativo, no experimental -
transeccional, la muestra utilizada para esta investigacion fue 202 colaboradores,
integrando mecanismo instrumentales para aplicar la interrogantes cuestionadas,
las ponderaciones obtenidos en el estudio demostraron derivar correspondencia

existente de las interrogantes conceptuales aplicadas.



En cambio, Huaméan. (2017). Universidad Nacional del Altiplano. Puno —
Perd. en su tesis “Cultura organizacional y compromiso de tipo laboral de los
colaboradores de la organizacion Mur Wy S.A.C. de la Unidad dedicada a la
mineria de nombre Aru-Jesica, en el Distrito de Acuviri-Puno, 2016. La presente
investigacion apuntala a determinar el nivel de relacion que puede existir entre la
cultura en las organizaciones y el compromiso de tipo laboral de los dependientes
de la entidad Mur Wy SAC. La metodologia es una investigacion correlacional,
esquema investigativo de tipologia basada en la no experimentacion, la unidad
muestral consideré a 70 trabajadores, la técnica utilizada fue la observacional,
como instrumento se usoO items de escala de Likert y se utilizd la prueba de
correlacion de Pearson. Encontrando como resultante que la variable cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso de tipo laboral,

encontrandose una correlacion de (0.061).

En cuanto a las teorias relacionadas, la cultura organizacional con el pasar
del tiempo, se determiné que es primordial el ambiente donde laboramos, para
ello es necesario contar con valores y costumbres que ayuden a que la compafiia
funcione cada vez mejor, es por ello que la cultura organizacional es fundamental
para toda organizacion debido a que viene a ser el resultado de todos los hechos
acontecidos que se desarrolla a través de los seres humanos dentro del circulo
social de una organizacion, la cultura organizacional asegura la estabilidad de la
compafia que impacta en la mente transmitiendo sentido de identidad,
predominando las reglas sobre como relacionarse dentro de la compafiia. (Sheen
R, 2017, p. 122)

No obstante, Dursun, Irge & Emin (2013) son pilares de supuestos basicos
compartidos que el grupo aprendio a medida que resolvia sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna que ha funcionado lo suficiente bien
como para ser considerado valido y por lo tanto para ser ensefiado a los nuevo
miembros como la correcta de percibir, pensar y sentir en relacibn con esos

acontecimientos. (p. 223)

Asimismo las empresas necesitan el capital humano como fuente
primordial para lograr los objetivos y para que el negocio se lleve a cabo, tal como

mencionan Coultter & Robbins (2014 p.51), los valores y principios que



desarrollan las personas deben ser compartidos con sus compafieros, este circulo
forma parte de las buenas practicas organizacionales para fomentar el trabajo en

equipo y en conjunto el logro de los objetivos en comun.

Seguidamente se manifiesta las siguientes dimensiones: Como primera
dimensién es la Atencion al detalle, Viene a ser el grado en el que se aguarda que
los colaboradores muestren sus mayores dotes en materia de precision, de

capacidad de andlisis y de atencion a los detalles.

En esta dimension se espera la eficiencia por parte de los colaboradores,
cumpliendo con sus funciones asignadas, asi mismo se espera la capacidad de
analisis para resolver problematicas que se presentan dentro del area y el equipo

de trabajo.

Como segunda dimensién se tiene la Orientacion a resultados, tiene que
ver con gradacién en que los miembros del nivel estratégico de una empresa
dirigen toda su artilleria a la obtencion de resultados en vez de a la forma de

obtenerlos.

En esta dimension busca que los responsables del area logren que el
equipo de ventas alcance los objetivos fomentando el trabajo en equipo a base de

buena comunicacion.

Como tercera dimension se tiene a la Orientacion a la gente, se enfoca en
valorizar como las decisiones a nivel administrativo consideran mas a las

consecuencias que tendran en las personas que forman la empresa.

Esta dimension busca que la compafia y las decisiones que se tomen

dentro de esta sean en beneficio de ambas partes (empresa y colaborador).

A proposito, la cuarta dimension Orientacion a equipos, es el Grado en que
la fuerza laboral se tiende a organizar en grupos en pro de un mismo objetivo y no

en funcioén del desgaste grupal.

Esta dimension busca que los encargados del éarea fomenten
funcionamiento colectivo para optimizar los propositos trazados sea de manera

conjunta y beneficiosa. Asi como menciona Mustaf, Glave-Geo & Raice (2017), se



ha corroborado que el trabajo en equipo mejora el trabajo individual disposicion a
colaborar con otros integrantes del equipo tanto en esfuerzo y rendimiento, de la
misma forma se corroboré también que la orientacion al trabajo en equipo
incrementa el aprendizaje individual adquiriendo nuevos conocimientos,

competencias y habilidades. (p. 5)

En cuanto a la quinta dimensién Agresividad, registrando nivelaciones
registradas de los subordinados asignados definiendo un alto nivel de agresividad
y competitividad, mucho mas que cooperativos. Su objetivo principal es busca

fomentar la competitividad a base de incentivos.

Otro punto es la sexta dimension Estabilidad, es el Grado en donde se
mide el nivel de decision y el de las acciones empresariales haciendo hincapié en

no dejar de mantener el nivel normal de todo a nuestro alrededor.

Esta dimensién busca que los colaboradores perciban una estabilidad
laboral dentro de la compafiia y tener la tranquilidad al momento de realizar sus

funciones.

Acerca de la séptima dimensién Innovacion y toma de riesgos, Se refiere al
grado en que los colaboradores reciben el aliento para poder innovar, sin dejar de

asumir peligros.

Esta dimensién busca que la compafia fomente a la innovacion de
métodos, trabajos, etc y asumir mayores riegos al momento de realizar sus

funciones.

Las 7 dimensiones que plantea el autor se considera que son los indicados
para poder brindar una solucién adecuada y lograr el objetivo del presente trabajo

de investigacion.

Segun menciondé Robbins & Judge (2013) las personas dentro de una
organizacién perciben una imagen de la empresa de acuerdo a sus politicas y
practicas, el trato hacia las personas que va formando una personalidad que
identifica a la compafia formando asi una cultura que influye en la relacion de
empresa y colaborador. Parte de la cultura organizacional también es el reflejo de
la rotacion de personal, si es agradable y estable esta serd mas lenta. (p. 533)



Ademas, Llanos (2016) La forma de vida en el ambito de las
organizaciones, que viene a ser uno de los principales ejes de la gestion del
talento humano, como cité a Solomon, 2013 define que la cultura tiene que ver
con la personalidad de una colectividad y adiciona ideas de tipo abstracto, como
son los valores y las cuestiones de tipo éticas, también considera a los artefactos
a nivel material y a los servicios, como podrian ser los automéviles, la ropa, la
comida, el arte y los deportes, que son resultantes de la sociedad. Es decir, la
también llamada forma de vida es la reserva de los significados, los rituales, las
normas y las tradiciones compartidas por todos los miembros de una empresa o

sociedad en general. (p. 9)

Asimismo, el autor también nos define la cultura organizacional con las
diferentes dimensiones como son: la identificacion de todos los miembros de una
empresa, el énfasis en el equipo, la orientacién hacia las gentes, la unificacién en
unitariedad, el control preventivo y correctivo, la tolerancia al peligro, los juicios
hacia la recompensa, la tolerancia al problema, los requisitos hacia los medios y
los fines y el enfoque hacia una sistematizacion de tipo abierta. Segun Llanos, M.
(2016) “La cultura organizacional se compone un grupo de personas y por tanto
de la personalidad de cada uno que lo integre, lo cual se ve reflejado en sus

acciones en distintos campos donde se desempefian” (p.12).

También, Coulter & Llanos nos presentan dimensiones similares que de
cierta manera nos dan una idea clara sobre la cultura organizacional, y asi poder
sacar diferencias y conocer que tan fundamental es enfocarnos en brindar una
cultura organizacional adecuada, ademas de lograr un trabajo en equipo con los
colaboradores de la empresa; teniendo en cuenta que la cultura organizacional no
solo mejora la situacion financiera, es mas que eso, lo relaciona de manera

positiva con la reputacion.

Por otra parte, Ruiz & Naranjo (2012) indica que la exploracion sobre
formas de vida en empresas la tierra del café: Una mira desde la propagacion en
papers indexados, como cité al modelo cultural de O"Reilly, 1991, nos mencionan
que:” (...). El OCP ha sido creado y llevado a su uso para evaluar el nivel de

ajuste entre la valoracion del individuo y la valoracion de la empresa. El modelo se



constituyé siguiendo los buenos aportes de Caldwell & O’Reilly (1990). (...)"
(p. 291)

Estos mencionan siete dimensiones como son: Nivel de atencién al detalle,
la innovacion, la orientacion a resultados, la agresividad, la orientacién al grupo

que busca una sola meta en comun, la estabilidad y la orientacion a las gentes.

Los tres autores coinciden con su definicion acerca del grado conceptual de
la forma de vida a nivel organizacional, fundamentalmente la cultura se desarrolla
con los valores, principios y compromisos que presentan los colaboradores, y
adicionalmente las empresas deben de fomentar en sus areas y departamentos
un ambiente agradable, una comunicacion eficaz y trabajo en equipo; y ademas

se han obtenido las mismas dimensiones en cada uno de los autores.

De acuerdo a lo mencionado por el autor, la cultura organizacional cumple
con funciones bésicas de ser el eje de la ventaja competitiva que permite a las
compafiias a desarrollar una identidad que genere compromisos con los valores
organizacionales. La cultura organizacional es la caracteristica y personalidad
tangible que posee cada compaiiia, siendo estos un gran diferenciador entre las
empresas exitosas de las demas, lo usan como ventaja competitiva. (Morcos,
2018, p. 1)

En tanto, el término engagement laboral es de uso reciente y la bibliografia
de este término es muy poco respecto a su significado, por lo que para
conceptualizar el término Engagement citamos a Céardenas & Jaik, (2014 p. 27).
Engagement utopia por la fuerza laboral: Qué es un modelo de tipo tedrico y de
tipo conceptual y que cita a al filbsofo Aristoteles mencionando que el término
engagement se representa con la parte conceptual de los términos eudaimonia o
también felicidad, dicho concepto viene a ser presentado en el trabajo filoséfico de
Aristételes, en su texto denominado la gran ética. En esta obra literaria, se estudia
la sustancia de lo bueno en lo moral, gracias a un nivel de jerarquia de los
valores, en cuya cuspide se haya el nivel de felicidad constituido como los bienes

de mayor volumen.
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El engagement laboral es el compromiso psicoldgico de los colaboradores

hacia la empresa, para profundizar el escritor esboza las dimensiones siguientes:

Por ello, la primera dimension de la variable Y: El vigor y la dedicacion, Es
considerado como grados de alta energia y un lazo poderoso por la identificacion

con la fuerza laboral.

En esta dimensién el colaborador se identifica con la empresa, siente la
necesidad de lograr sus objetivos por un crecimiento de ambas partes.

Asi mismo, la segunda dimension: La eficacia profesional, Considerado

como la capacidad para desarrollar las actividades laborales de la mejor manera.

En esta dimensién los colaboradores buscan realizar bien su trabajo
utilizando la menor cantidad de recursos o suelen adaptarse a lo que tienen a su

alcance (materiales u otros).

Ademas, la tercera dimensién: La absorcién Psicoldgica, Considerado una
experticia de tipo individual y que va concretamente hacia el goce por el esfuerzo

remunerado.

En esta dimension se analiza al colaborador para conocer las maneras en
las que se puede lograr el compromiso con la empresa, analizando sus

experiencias anteriores.

En cambio, Canovas & Chiclana (2017) menciona que el “engagement es
probablemente es una de las nuevas fronteras de desarrollo en la comunicacion
del siglo XXI, no es coincidencia que este término tomo mayor relevancia, es tal
vez como sintoma de una necesidad humana profunda de compromiso”. Asi
como, Osborne & Hammoud (2017), puntualiza que el compromiso de los
colaboradores esta vinculado con las experiencias psicologicas de los individuos
gue conforman el circulo de su trabajo, los empleados engaged estan fisicamente,
emocionalmente y cognitivamente comprometidos con las tareas asignados dia a
dia. (p. 54)
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Tal como menciona Salanova & Shaufeli. (2004) ElI compromiso laboral es
el estado motivacional que prima en un trabajador y va mucho mas lejos que
solamente basarse en el cumplimiento con sus deberes, tiene un sentido de
pertenencia hacia la empresa a la que representa y desarrolla con entusiasmo sus
tareas asignadas. (p. 2) El engaged es un factor de cémo le gusta a las personas
ser tratadas dentro de su entorno laboral, percibiendo justica, valores y respeto

los cuales influiran en su nivel de compromiso (Kazimoto, 2016, p. 517).

Ademas, Bakker & Albech (2018) mencionan que las nuevas tendencias
estudian el compromiso como un fendmeno que oscila en cada individuo en el
tiempo y distintas situaciones, para todas las compafias es importante saber y
medir que los colaboradores experimenten el engaget al desarrollar sus
actividades y mas aun saber si este compromiso lo genera las buenas practicas
organizacionales como en este caso la cultura organizacional donde la parte
estratégica o lideres de las empresas notaron de la suma importancia de las

culturas organizacionales.(p. 5)

Por otro lado, Sahili (2015) Burnout: consecuencias y soluciones. Menciona
que. “El conjunto de indicadores del compromiso de la fuerza laboral se encuentra
en la vigorosidad de lo emocional y de lo fisico del colaborador, su enorme
dedicacion para llevar a cabo las tareas y un status de absorcion hacia lo laboral”
(p. 17). De la misma forma los autores Green, Finkel, Fitzsimons & Gino (2017)
determinan como caracteristica fundamental la energia conceptualizado en el “yo
integral” del colaborador, siendo un estado positivo y una energia que mantiene

durante sus labores. (p. 5)

Asimismo, el vigor de tipo emocional y de tipo fisico: se refiere a los altos
estandares de la energia y la resistencia, a aquella disposicién de poder invertir el
esfuerzo en la fuerza laboral sin que se produzca mucha fatiga con mucha
facilidad, ademas de permanecer a pesar de los problemas que se encuentre uno
en el sendero. Por otro lado, Qurrahtulain, Hussain & Hameed (2020), menciona
gue el vigor en el ambiente laboral es un area de investigacién ascendiente de la
ultima década del siglo XX; donde se refiera al estado emocional de un individuo

gue posee energia emocional, fuerza fisica y dinamismo. (p. 237)
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Para ello, como ejemplo las metas que se otorgan a los colaboradores, y
para que ellos no se sientan presionados, los supervisores tienen que elaborar
diversas estrategias de motivacion que podrian ser: linea de carrera, incentivos o

aumentos salariales.

Ahora bien, Ashkanasy, Charmine & Zerbe (2009) como cit6 a Tellegen,
Watson & Clark (2009) el vigor se define mas como un estado de animo que de
una emocion, que normalmente suele durar dias o hasta semanas; sin embargo,
en este caso al estar contextualizado en el ambito laboral nos referimos a este

término como un efecto. (p. 75)

La dedicacion, tiene que ver con lo alusivo a una fuerte intervencion en el
dia a dia laboral, acompafiado por sentimientos de entusiasmad y con

significancia, asi como por un alto sentido de orgullosidad y mucha inspiracion.

Para ello, como ejemplo el entusiasmo que le ponen los colaboradores al

realizar sus actividades.

Absorcion en el trabajo: estd relacionado con el estado del trabajo
agradable de sumersion a nivel total en las actividades que se realizan, lo que
ocasiona que sea dificil alejarse del dia a dia laboral, dando como resultante una

perspicacia mas veloz de lo temporal.
Para ello, como ejemplo, el compromiso de los trabajadores.

Sin embargo, Chandani (2016), menciona que el compromiso de los
empleados puede determinar de distintas formas, un empleado comprometido es
aguel que produce resultados, no cambia de trabajo constantemente y los mas
importantes es el rendimiento de un colaborador engaged. (p. 2) El compromiso
de los colaboradores puede definirse de distintas formas, un dependiente
comprometido con su trabajo es aquel que produce resultados, no cambia de
trabajo con frecuencia, y lo mas resaltante, actia como un embajador de la
empresa porque siente esa afinidad por la compafia. Ademas, Taormina & Kouk
(2017) autor, define qué compromiso laboral emocional se apoya en el
pensamiento del proceso de los sentimientos en el trabajo, determinado que por

lo general el personal comprometido emocionalmente con el trabajo son felices y
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ese efecto positivo les hace sentir bien en su ambito laboral, por ello el
compromiso laboral emocional se determina como el apego voluntario a las tareas

asignadas que se lleva a cabo con entusiasmo y orgullo. (p. 266)

Ademas, el autor Pérez & Pedraza (2018) menciona que dejar fuera el
concepto de engagement no es posible, por mas que el término se vincule con
otras areas, es necesario saber que los colaboradores estén comprometidos no
solamente con sus labores sino con el contexto de la compafia que lo conforma.
(p. 42) De la misma forma, Withney & Laporte (2018), menciona que el
compromiso laboral esta relacionado a la actitud laboral, organizacional afectivo
que es efecto positivo que las personas desarrollan para la compafiia que

integran. (p. 4)

Tal como menciona, Newstrom (2011) el compromiso de las personas con
su trabajo es el grado en que esta se identifica con la empresa, el sentimiento
positivo emocional por ser parte de ella y representarla con orgullo y ser parte de
los logros, acotar el grano de arena para que nuestra organizacién sobresalga
ante los demas. (p. 27)

El compromiso en el trabajo se basa en la eficacia, para lograr esto las
personas requieren trabajar con la logica y la conciencia, en este sentido el
proceso cognitivo seria alto y su eficacia aumentaria con relacion al trabajo (Kuok
& Taormina, 2017, p. 263)

En tanto, la formulaciéon del problema, considerando nuestra realidad de
tipo problematica en este trabajo se elucubra los siguientes problemas de

investigacion:

Se considera como Problema general: ¢Existe relacion entre la cultura
organizacional y el engagement laboral en el area comercial de la empresa
PIONIER en San Juan de Lurigancho? En cuanto a los problemas especificos se
plantea ¢Existe relacion entre las dimensiones de la V1 que son: (atencion al
detalle, orientacion a resultados, a la gente, a equipos, con la agresividad, con la
estabilidad, y la innovacién a toma de riesgos) con la variable engagement

laboral?
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En cuanto a la Justificacion del Estudio, es necesario resaltar la
justificacion tedrica que el actual trabajo basado en la metodologia investigativa
pretende dar a saber la relacion de la llamada forma de vida a nivel organizacional
con el termino engagement de tipo laboral. La informacion adquirida en esta
investigacion serd de mucha utilidad para la empresa en estudio y otras empresas
que buscan mejorar la cultura de su organizacion y de la misma forma la relacion
con sus colaboradores. Para el estudio de las variables se utilizaron dos autores
primordiales, para la primera inconstante (cultura de tipo organizacional) es

Coulter & Robbins, para la segunda inconstante (engagement laboral) es El Sahili.

En cuanto a la justificacibn metodoldgica, este tratado investigativo
apuntaloé a poder implementar todo lo concerniente a la parte cognoscitiva de las
variables en estudio mediante el recojo y andlisis de datos debidamente
identificados, de esta manera se pudo identificar un determinado diagndstico y
analisis situacional de tipo real del problema, amparado en la aplicacion de un
conjunto de preguntas con niveles de respuesta basados en Likert y que nos
permitié el poder adquirir la determinada informacion que fue muy necesaria y

también muy real.

En lo que se refiere a justificacion social en nuestro pais no todas las
empresas tienen definidas su cultura organizacional y la relacion con sus
trabajadores no es la mejor, las personas que trabajan en una empresa no solo
buscan una remuneracion, sino un clima saludable y agradable en la que pueden
desempenfarse y desarrollarse. Por lo que el presente trabajo de investigacion
quiere dar a conocer el rol importante que tiene la cultura de cada empresa y esta

mejora la relacion con sus colaboradores.

Respecto a la justificacion practica, los resultantes de esta tesis nos
brindaran facilitar la importancia de la forma de vida en las empresas y el
engagement de tipo laboral dentro de una empresa, ya que, las empresas en
nuestro pais no siempre buscan crear una cultura compartida entre empresa y
trabajadores y esto se vuelve en una relacion desagradable donde el personal no
podra desempefarse a su maximo nivel y mucho menos identificarse o sentirse

orgulloso de la empresa donde pasa un gran numero de horas de su vida diaria.
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Igualmente, Pérez (2014) metodologia y disefio de la investigacion
cientifica. Menciona que “La hipétesis es una proporcion conjetural y comprobable
gue se enuncia para responder tentativamente al planteamiento de un problema

no resuelto” (p. 145).

Por lo que se refiere a hipétesis general es demostrar si existe relacion
entre la cultura organizacional y el engagement laboral en el &rea comercial de la
empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho. También, hipotesis especificos
son tales como: Determinar si existe relacion entre las dimensiones de la V1
(Atencion al detalle, orientacidn a resultados, a la gente, a equipos, entre la

agresividad, estabilidad e innovacion en la toma de riesgos) con la V2.

Apropésito, por lo que se refiera al objetivo general es: Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el engagement laboral en el area
comercial de la empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho. acerca de los
objetivos especificos son tales como: Determinar la relacion entre las dimensiones
de la variable cultura organizacional que son (Atencion al detalle, orientacién a
resultados, a la gente, a equipos, entre la agresividad, estabilidad e innovacién en
la toma de riesgos) con la variable engagement laboral.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de Investigacion

Cabe mencionar que Gallardo (2017) nos manifiesta que “el tipo de estudio
en la que un investigador o equipo de investigadores combina elementos de
enfoques de investigacion cualitativa y cuantitativa (por ejemplo, uso de puntos de
vista cualitativos y cuantitativos, recopilacion de datos, analisis, técnicas de
inferencia)” (p. 26). Ya establecido el verdadero nivel de alcance de la presente
investigacion lo que se busca alcanzar es un estudio basado en la tipologia
descriptiva - correlacional. Para conocer el nivel citamos a Mufioz (2018) “En ella
el investigador disefia un proceso para descubrir las cualidades o propiedades de
determinada poblacion, individuos o fendmenos; estas correlaciones le permiten
determinar o describir comportamientos o atributos de las poblaciones, hechos,
sucesos o fenbmenos investigados, sin dar una explicacién causal de los mismos”
(p. 85).

Registrando nivelaciones refutadas descriptivas, ayudara a poder conocer
diferentes situaciones y en base a este nivel lograremos describir la forma de vida
en las organizaciones y el Engagement de tipo laboral del area comercial del
emprendimiento consolidado Pionier, San Juan de Lurigancho. Por lo que
podemos mencionar que este estudio obedece a uno cuyo nivel reposa en lo que
a descriptivo y a correlacional se refiere, ya que a lo que apunta es a poder
establecer medicion de correspondencia existente de interrogantes conceptuales
aplicadas en la indagacion requerida.

Basado en la no experimentaciobn segun Hernandez, Ramos, Placencia,
Indacohea & Moreno (2018): “Los disefios no experimentales no se manipula
premeditadamente las variables de estudio, se estudian los fendbmenos en su
entorno o contexto, describiendo u observando las variables y la relacion que
puede haber en ellas, sin provocar cambios en su comportamiento de los objetos
en estudio” (p. 87). La investigacion es de corte transversal, para ello Cabezas,
Andrade & Torres (2018) nos afirman que el propésito es describir las variables y
estudiar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Esta investigacion es
como una ‘radiografia” en un momento dado del problema que se esta

desarrollando y puede ser: descriptiva o de correlacion. (p. 79)
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Cabe mencionar que Mufoz (2018) también nos manifiesta que el enfoque
cuantitativo se privilegia la informacion o los datos numeéricos, por lo general datos
estadisticos que son interpretados para dar noticia fundamentada del objeto,
hecho o fendbmeno que se llevo a cabo en el estudio. La estadistica se emplea en
la medicion tanto de fendmenos sociales como los de las ciencias naturales, como
diversos tipos de encuestas de percepcion o seguimiento de eventos sujetos a

porcentajes de efectividad para dar por comprobado algo” (p. 86).

3.2 Variables operacionalizacién

Ahora bien, Baena (2017) nos manifiesta que “Las variables son
instrumentos de andlisis que conforman las categorias a un nivel manifiesto de la
realidad. Hay variables independientes y dependientes. Las variables de esta
investigacion dependen entre si, es por ello que se busca determinar la
correlacion que existe entre ambos. (p. 93)

En cambio, Sanchez, Reyes & Mejia (2018) nos manifiesta que la
operacionalizacion se representa en Tabla o cuadro de doble entrada en donde se
presenta de manera ldgica la relacion entre el problema, el constructo teorico, las
hipétesis, las variables, los indicadores y la escala de medida que se adoptara

para cada indicador. (p. 88)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variable Definicién Conceptual Definicion Dimensién Indicador items Escala de
Operacional Medicién
Segun Coulter (2014) El proposito Atencion al detalle precision 3
La cultura de nuestro
organizacional puede trabajo es Capacidad de 1,2
describirse en aquellos  determinar el anélisis
términos no solo de los grado de Atencion a los 4
valores, sino también de cultura detalles
los principios, de las  organizacional ~Qrientacion a resultados Liderazgo 5,6,7 Ordinal
cultura tradiciones y de las , para ello -
S formas de crear las vamos a Motivacion 8,9
organizacional . lizar una
cosas ‘que vienen a rea Orientacion a la gente Organizacion 10, 11, N = 1
compartir todos los que encuesta democratica 12 13 unca =
pertenecen a la sobre cultura i4 ’ Casi nunca = 2
.organlz.auon, estos organ,lzauo.nal Orientacion a equipos Trabajo en equipo 15, 16,
influencian en toda la  y sera medido 17 18 Aveces =3
manera en que los con la escala ’ Casi s 4
: : asi siempre =
antes mencionados de Likert. Agresividad Clima laboral 19, 20,
actuan y logran hacer 21 22 Siempre = 5
distinguir a la er,npresa Estabilidad Toma de decisiones 23, 24,
entre las demas del o5
orbe empresarial. (p.51)
Innovacion y toma de Adaptacion al 26, 27,
riegos cambio 28,29, 30

Fuente: Los investigadores.

19



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable engagement laboral

Variable Definicion Definicion Dimension Indicador items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Segun EI-Sahili El propésito de Vigor Energia 1,4
(2015), (como cito a nuestro trabajo es
Salanova & determinar en grado : :
Schaufeli, 2009) de engagement Resistencia 3,5
“Definen al laboral de los _ __
compromiso de tipo trabajadores de Disposicion 8
organizacional como  aquella area de tipo :
. . . - Ordinal
el estado de tipo comercial de la Persistencia 2,6,7
Engagement . o
laboral emocional en donde organizacion en
se privilegian los estudio, para ello Eficacia Participacion 14, 18, 20
sentimientos de tipo ~ vamos a realizar una Profesional en el trabajo Nunca = 1
positivo para el encuesta sobre — Casi _
asi nunca = 2
cumplimiento en el engagement laboral y Sentt|m|.ento de 11, 12,16
ambito (...)" (p. 8). sera medido con la entusiasmo Aveces = 3
escala de Likert Orgullo e 13,15,19 o
inspiracion Casi siempre = 4
AbsorC|on.En El Inmersmq en 21, 22, 23, 24, Siempre = 5
Trabajo el trabajo 25, 26, 27, 28,
29, 30

Fuente: Los investigadores
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3.3 Poblacion y muestra

En relacion a la poblacién Sanchez, Reyes & Mejia (2018) nos manifiesta
que la poblacion es el total de un conjunto de elementos o casos, sean estos
individuos, diferentes acontecimientos comparten determinadas caracteristicas o
un criterio; y que se pueden identificar en un area de interés para ser estudiados,
por lo cual quedaran involucrados en la hipotesis de investigacion. (p. 102) La
poblacién fue todos los dependientes que brindan su fuerza de tipo laboral en el
espacio destinado para las funciones comerciales de la entidad denominada
Pionier, que son 34 colaboradores.

Con respecto a la muestra Mufioz (2018) menciona que la muestra es el
segmento de la poblacion que se considera representativa de un universo y se
selecciona para obtener informacion acerca de las variables objeto de estudio.
(p. 168) La denominada unidad muestral en este trabajo viene a ser todos
aguellos colaboradores del area comercial de la organizacién Pioneer, ya que el
problema general parte de esa éarea, la muestra de la investigacion son los 34
colaboradores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

La denominada técnica que fue utilizada para recolectar la data que se
aplico fue la encuesta, donde de los dependientes del area comercial de la
organizacién Pionier fueron los encuestados, para poder conocer un poco mas
sobre la cultura organizacional y engagement laboral. Para ello, Baena G, (2017)
mencionan: “Que el instrumento es el apoyo para que la técnica alcance su
propasito, (...)" (p. 68).

La encuesta esta compuesta por 30 interrogantes de Cultura
Organizacional y 30 interrogantes de Engagement Laboral, cuyos valorizados de

la siguiente manera:

Basado en la opcién de Nunca
Que considera a lo Casi Nunca
Tomando en cuenta a lo de Algunas veces
Sin dejar de lado el Casi Siempre
Y obviamente el Siempre

G WINF
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Cabe mencionar que para la validez Plaza, Uriguen & Bejarano (2017)
manifiesta que “La validez en la investigacion cualitativa se refiere a algo que ya
ha sido probado, por lo tanto, se le puede considerar como un hecho cierto, el
mismo que puede ser aplicado en la vida diaria, en las ciencias sociales, y dar a
un hecho valido permitiendo considerar como la mejor opcion posible de otras
entre tantas” (p. 345).

En tal sentido, dicha validez se realizé gracias a la valorizacion sobre lo que
1 experto de tipo tematico y 1 experto de tipo metodoldgico respondieron, ambos
de la casa de estudios propiedad de Cesar Acufia. El mencionado instrumento fue
validado por los metoddlogos para conocer si estas cumplian con los diferentes

puntos para después ser aplicada.

Tabla 1

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° ftems N DE V Aiken

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 1 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 2 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 3 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 4 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 5 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 6 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

item 7 Relevancia 3.5 0.71 0.83
Pertinencia 3.5 0.71 0.83
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Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 8 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 9 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 10 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 11 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 14 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 15 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 16 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 17 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 19 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

item 21 Rele.vanci_a 3.5 0.71 0.83
Pertinencia 4 0.00 1.00
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Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
item 22 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 23 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 24 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 25 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
item 26 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 27 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 28 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 29 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 30 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Tabla 2:
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken
VARIABLE: ENGAGEMENT LABORAL
N° items O DE V Aiken
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 1 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83
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Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 3 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 4 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 7 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 8 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 9 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 11 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 12 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 14 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 15 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 16 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
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Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 19 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 20 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 21 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 22 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 23 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 24 Pertinencia 35 071 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 25 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 26 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 27 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 28 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 29 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 30 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
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Tabla 3

Apellidos y nombres de los expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1. Mgtr. Suasnabar Ugarte Alfredo Aplicable
Experto 2. Dr. Rodriguez Galan Darién Aplicable

Para la confiabilidad en este trabajo o estudio se aplicé la denominada
técnica basada en Homogeneidad - Alfa de Cronbach. Cabe precisar que, para
llevar a cabo la evaluacion del nivel de confiabilidad o el nivel de la denominada
homogeneidad en las interrogantes, es muy frecuente que se emplee el
denominado coeficiente que esta basado en el Alfa de Cronbach.

Tabla 4

Fiabilidad de la variable Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach | elementos

,841 30

Fuente: Elaboracion propia.

La indagaciones refutadas registrada para implementar mecanismos
instrumentales, nos permitié obtener un 0.841 en el nivel que tiene que ver con la
confiabilidad en el determinado cuestionario que pertenece a la variable cultura
organizacional que se realizé a 34 dependientes de la unidad comercial de la
organizacién PIONIER, que nos permitié saber el nivel de estabilidad de todos los
items, ya que gracias a ello nos permite obtener una escala basada en lo que se

le llama confiabilidad de tipo muy buena.
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Tabla 5
Fiabilidad de la variable Engagement Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

971 30

Fuente: Elaboracion propia.

Asi mismo en lo que respecta al segundo calculo, se pudo lograr un 0.971
en el nivel de la denominada confiabilidad, basado en el conjunto de preguntas de
la inconstante engagement laboral que derivando ponderaciones correlativas 34
colaboradores de la institucion PIONIER y que nos consintid saber el nivel de
estabilidad de cada una de las preguntas y como conclusion estipula que es una

escala inherente a la confiabilidad basado en lo muy pero muy bueno.

3.5. Procedimiento

En cuanto a los procedimientos para llevar a cabo esta investigacion se
emiti6 una solicitud a los altos mandos de la empresa para cumplir con el
reglamento y asi mismo nos pueda ayudar brindandonos informacién valiosa para
la realizacion del trabajo. La recopilacion de toda informaciéon se procedié de
manera presencial, tomando la participacion de los subordinados asignados de la

institucion empresarial Pionier.

3.6. Métodos de analisis de datos

Con la intencion de llevar a cabo el respectivo analisis de la data que
considera cada una de las 2 inconstantes, se empled el software inherente a la
teoria de tipo estadistica de propiedad de IBM en su versién 25. Cabe precisar
que, se utilizé este sistema con la intencién de poder llevar a cabo la realizacion
de los graficos y de los porcentajes que deberan ir en las respectivas tablas que
son llamadas de frecuencia, para poder también mostrar la respectiva distribucion
y sus correspondientes figuras. Asi mismo, procedimos a realizar el respectivo

analisis del llamado factor que tiene a bien evaluar la correlacion y que usa el
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método atribuido a Spearman, en donde se puede probar la denominada hipoétesis
de un modo en donde se pueda conocer si hay o no un nivel basado en la relacion
entre las dos inconstantes: Cultura organizacional y engagement de tipo laboral.
Finalmente, y no por eso menos importante, se realizoé las llamadas tablas de
contingencia, pero de forma bi variada, para poder asi generar un analisis cuya
tipologia reposa en lo descriptivo, con el objetivo de poder explicar los resultantes

de un modo mucho mas analitico.

3.7. Aspectos éticos
El siguiente trabajo cumplié con los siguientes aspectos éticos para su
realizacion: El presente trabajo tiene como fines brindar informacion valiosa para

aportar soluciones y presentarlos en la empresa Pionier y ponerlos en marcha.

Como mecanismo de muestra de respeto a todos y cada uno de los
diferentes literatos, se tuvo en cuenta en todo momento a las denominadas
normas APA y que como evidencia se hayan consignadas a detalle en nuestras
denominadas referencias de tipo bibliograficas; ademas esta indagacion refutada
va registrar evaluaciones consecutivas mediante mecanismo sistematico
instrumental ponderada y de esta manera verificar que no hubo plagia y que se

esta respetando los derechos del autor.
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IV. RESULTADOS

Tabla 6

Cultura organizacional y engagement laboral

Engagement laboral

Cultura organizacional Malo  Regular Bueno Total
Malo Recuento 6 0 1 7
% deltotal  17,6% 0,0% 2,9%  20,6%
Regular Recuento 0 9 3 12
% del total 0,0%  26,5% 88% 353%
Bueno Recuento 0 5 10 15
% del total 0,0% 147% 294% 44,1%
Total Recuento 6 14 14 34
% deltotal 17,6% 41,2% 41,2% 100,0%
Correlaciones
Cultura Engagement
organizacional laboral
CULTURA Coeficiente 1,000 643"
ORGANIZACIO de
NAL correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
Rho de N 34 34
Spearman ENGAGEMENT Coeficiente 643" 1,000
LABORAL de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 34 34

Interpretacion:

Después de procesar la informacion recolectada podemos afirmar en forma

categérica que la cultura organizacional es buena en un 44.1% y el engagement

de tipo laboral tiene resultados compatibles con lo bueno y con lo regular a la vez

basado en un 41.2%.
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Ahora bien, no obstante, y considerando que el objetivo de tipo general de
la presente investigacion era poder determinar si la relacion entre la cultura
organizacional y el engagement de tipo laboral en el area comercial de la empresa
PIONIER en el distrito de San Juan de Lurigancho; gracias a los resultados
obtenidos se puede establecer que cuando la denominada cultura de tipo
organizacional es buena, el engagement de tipo laboral también es bueno lo cual
se corrobora con un 41.2%. En cambio, cuando nuestra primera variable
denominada cultura organizacional es digamos de tipo regular, nuestra segunda
variable denominada engagement de tipo laboral también es regular con un
41.2%. Finalmente, importante observamos que cuando la primera inconstante
cultura organizacional es digamos mala, la segunda inconstante denominada

engagement de tipo laboral también es mala con un 17.6%.

Sin embargo, en lo que se refiere a los resultantes que fueron alcanzados
en el denominado analisis de tipo estadistico, logrado gracias a la prueba Rho
atribuida a Spearman se obtiene un coeficiente basado en la correlacion Rho que
es igual a 0.643** y una Significancia Bilateral que equivales a 0.000, en tal
sentido, y considerando que la variacion del denominado coeficiente inherente a
la correlacion es positiva, de 0 a 1 en una escala que contiene cuatro categorias:
la denominada escasa o también llamada nula (0.00 a 0.25), la que obedece al
nombre de débil (0.26 a 0.50), la que fue denominada de tipo Moderada (0.51 a
0.75) y la correspondiente a la denominacién de fuerte o también denominada
perfecta (0.76 a 1.00); con todo lo antes mencionado podemos pre concluir que la
calificacion obtenida nos permite demostrar que si existe una determinada escala

de correlacion de tipo moderada entre cada una de las variables.

Asimismo, en lo que respecta al campo hipotético, es importante precisar
gue tenemos como hipétesis de tipo general que, si existe un determinado grado
de relacion entre la inconstante cultura de tipo organizacional y la inconstante
engagement de tipo laboral en la unidad de tipo comercial de la entidad PIONIER
en la comuna mas grande le pais; hipétesis que ha sido 100% confirmada por la
denominada prueba de tipo estadistica Rho atribuida a Spearman, que nos
permite mostrar un valor de correlacion basado en 0.643 con una correspondiente

escala de significancia basada en lo bilateral de 0.000; es decir, se puede
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confirmar con aplomo nuestra hipétesis basados en que existe una determinada

correlacion entre estas dos inconstantes. En lo que respecta a los valores de tipo

porcentual la ratio inherente a la correlacion nos indica que existe un valor

porcentual de 64.3 inherente a la correlacion entre las dos inconstantes y que

podria ser evaluada como una escala de correlacién basada en lo moderado.

Tabla 7

Atencion al detalle y engagement laboral

Engagement laboral

Atencion al detalle Malo Regular Bueno Total

Malo Recuento 1 4 3 8

% del total 2,9% 11,8% 8,8% 23,5%

Regular Recuento 2 2 1 5

% del total 5,9% 5,9% 2,9% 14,7%

Bueno Recuento 3 8 10 21

% del total 8,8% 23,5% 29,4% 61,8%

Total Recuento 6 14 14 34

% del total 17,6% 41,2% 41,2% 100,0%

Correlaciones
Atencion Engagemen
al detalle t laboral
ATENCION AL Coeficiente de 1,000 ,129
DETALLE correlacion
Sig. (bilateral) ) 467
Rho de N 34 34
Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de , 129 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) 467 .
N 34 34

Interpretacion:

En la tabla N° 09, se puede asegurar que la atencion al detalle es bueno en

61.8% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.
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No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la
relacion entre la atencion al detalle y el engagement laboral en el area comercial
de la empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho; mediante los resultados se
puede indicar que cuando la atencion al detalle es bueno, el engagement laboral
también es bueno en un 41.2%. En cambio, cuando la atencion al detalle es
regular, el engagement laboral también es regular en un 41.2%. Finalmente,
cuando la atencion al detalle es malo, el engagement laboral es malo con un
17.6%.

Sin embargo, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacion Rho = 0. 129** y una Sig. Bilateral = 0.467, y considerando la
variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a
0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacion demuestra que no existe una

correlacion entre la atencion al detalle y el engagement laboral.

Tabla 8

Orientacion a resultados y engagement laboral

Engagement laboral

Orientacion a resultados Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 1 1 3 5
% del 2,9% 2,9% 8,8% 14,7%
total
Regular Recuento 4 11 8 23
% del 11,8% 32,4% 235% 67,6%
total
Bueno Recuento 1 2 3 6
% del 2,9% 5,9% 8,8% 17,6%
total
Total Recuento 6 14 14 34
% del 17,6% 412% 41,2% 100,0%
total
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Correlaciones

Orientacion a Engagement
resultados laboral

ORIENTACION A Coeficiente de 1,000 -,021
RESULTADOS correlacion

Sig. (bilateral) } ,907

Rho de N 34 34

Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de -,021 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,907 )

N 34 34

Interpretacion:

En la tabla N° 10, se puede afirmar que la orientacion a resultados es regular
en un 67.2% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la
relacion entre la orientacion a resultados y el engagement laboral en el area
comercial de la empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho; mediante los
resultados se puede indicar que cuando la orientacién a resultados es regular, el
engagement laboral es bueno en un 41.2%. Ademas, cuando la orientacion a

resultados es regular en 67.6% el engagement laboral es regular con un 41.2%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el andlisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacion Rho = -0.021** y una Sig. Bilateral = 0.907, y considerando la
variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias; la calificacion demuestra que no existe una correlacién entre

orientacion a resultados y el engagement laboral.
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Tabla 11

Orientacion a la gente y engagement laboral

Engagement laboral

Orientacion a la gente Malo  Regular Bueno Total
Malo Recuento 4 0 1 5
% del total 11,8% 0,0% 29%  14,7%
Regular Recuento 2 8 7 17
% del total 59%  235% 20,6%  50,0%
Bueno Recuento 0 6 6 12
% del total 0,0% 176% 17,6%  353%
Total Recuento 6 14 14 34
% del total 17,6%  41,2%  41,2% 100,0%

Correlaciones

Orientacion Engageme

alagente ntlaboral

ORIENTACION A Coeficiente de 1,000 373"
LA GENTE correlaciéon

Sig. (bilateral) : ,030

Rho de N 34 34

Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de 373" 1,000
LABORAL correlaciéon

Sig. (bilateral) ,030 .

N 34 34

Interpretacion:

En la tabla N° 11, se puede afirmar que la orientacion a la gente es regular

en un 50.0% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la

relacion entre la orientacion a la gente y el engagement laboral en el area

comercial de la empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho; mediante los
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resultados se puede indicar que cuando la orientacion a la gente es regular, el
engagement laboral es bueno en un 41.2%. Ademas, cuando la orientacion a la
gente es bueno, el engagement laboral es bueno con un 41.2%. Por otro lado,
cuando la orientaciéon a la gente es regular, el engagement laboral es regular con
un 41.2%. Finalmente, cuando la orientacion a la gente es malo, el engagement

laboral es malo en un 17.6%.

Sin embargo, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacion Rho = 0.373* y una Sig. Bilateral = 0.030, y considerando la variacion
del coeficiente de correlacién positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias; la calificacion demuestra que existe una correlaciéon débil entre la

orientacion a la gente y el engagement laboral.

Tabla 9

Orientacion a equipos y engagement laboral

Engagement laboral

Orientacion a equipos Malo  Regular Bueno Total
Malo Recuento 2 1 1 4
% del 5,9% 2,9% 29% 11,8%
total
Regular Recuento 4 2 1 7
% del 11,8% 5,9% 29%  20,6%
total
Bueno Recuento 0 11 12 23
% del 0,0% 32,4% 353% 67,6%
total
Total Recuento 6 14 14 34
% del 176% 41,2% 41,2% 100,0%
total
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Correlaciones

Orientacibn a Engagement

equipos laboral

ORIENTACION A Coeficiente de 1,000 505"
EQUIPOS correlacion

Sig. (bilateral) ) ,002

Rho de N 34 34

Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de 505" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 34 34

Interpretacion:

En la tabla N° 12, se puede determinar que la orientacion a equipos es
bueno en un 67.6% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion fue determinar la
relacion entre la dimension orientacion a equipos y la variable engagement laboral
en el area comercial de la compariia PIONIER en San Juan de Lurigancho; por los
resultados se puede afirmar que cuando la orientacién a equipos es bueno, el
engagement laboral también es bueno en un 41.2%. En cambio, cuando la
orientacion a equipos es regular, el engagement laboral es regular con un 41.2%.
Finalmente, cuando la orientacién a equipos es malo, el engagement laboral es

malo con un 17.6%.

Sin embargo, por los resultados obtenidos en el estudio y llevado a cabo el
analisis estadistico, a través de la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacion Rho = 0.505** y una Significancia. Bilateral = 0.002, y considerando la
variacion del coeficiente de correlacion positiva, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias; la calificacion demuestra que existe una correlacién débil entre la

orientacion a equipos y el engagement laboral.
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Tabla 10

Agresividad y engagement laboral

Engagement laboral

Agresividad Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 6 0 1 7
% del total 17,6% 0,0% 2,9% 20,6%
Regular Recuento 0 10 4 14
% del total 0,0% 29,4% 11,8% 41,2%
Bueno Recuento 0 4 9 13
% del total 0,0% 11,8% 26,5% 38,2%
Total Recuento 6 14 14 34
% del total 17,6% 41,2% 41,2%  100,0%
Correlaciones
Agresivida Engageme
d nt laboral
AGRESIVIDAD  Coeficiente de 1,000 630"
correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 34 34

Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de 630" 1,000

LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

Interpretacion:

En la tabla N° 13, se puede afirmar que la agresividad es regular en un

41.2% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la

relacion entre la agresividad y el engagement laboral en el area comercial de la

empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho, 2018; mediante los resultados se

puede indicar que cuando la agresividad es bueno, el engagement laboral
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también es bueno en un 41.2%. En cambio, cuando la agresividad es regular, el

engagement laboral es regular con un 41.2%. Finalmente, cuando la agresividad

es malo, el engagement laboral es malo con un 17.6%.

Sin embargo, en cuanto a los resultados de este estudio en el analisis

estadistico, a través la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de

correlacion Rho = 0.630** y una Significancia. Bilateral = 0.000, y considerando la

variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro

categorias; la calificacion demuestra que existe una correlacion moderada entre la

agresividad y el engagement laboral.

Tabla 11

Estabilidad y engagement laboral

Engagement laboral

Estabilidad Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 6 2 2 10
% del total 17,6% 5,9% 5,9% 29,4%
Regular Recuento 0 4 4 8
% del total 0,0% 11,8% 11,8% 23,5%
Bueno Recuento 0 8 8 16
% del total 0,0% 23,5% 23,5% 47,1%
Total Recuento 6 14 14 34
% del total 17,6% 41,2% 41,2%  100,0%
Correlaciones
Estabilida Engageme
d nt laboral
Estabilidad Coeficiente de 1,000 A37**
correlacion

Sig. (bilateral) . ,010

Rho de N 34 34

Spearman  Engagement Coeficiente de A37** 1,000

laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,010 )
N 34 34
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Interpretacion:

En la tabla N° 14, se puede afirmar que la estabilidad es bueno en un 47.1%

y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la
relacion entre la estabilidad y el engagement laboral en el area comercial de la
empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho; mediante los resultados se puede
indicar que cuando la estabilidad es bueno, el engagement laboral también es
bueno en un 41.2%. En cambio, cuando la estabilidad es regular, el engagement
laboral es regular con un 41.2%. Finalmente, cuando la estabilidad es malo, el
engagement laboral es malo con un 17.6%.

Sin embargo, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlaciéon Rho = 0.437** y una Sig. Bilateral = 0.010, y considerando la variacion
del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias; la calificacion demuestra que existe una correlacion débil entre la

estabilidad y el engagement laboral.

Tabla 12

Innovacion y toma de riesgos y engagement laboral

Engagement laboral

Innovacion y toma de riesgos Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 4 1 0 5
% del 11,8% 2,9% 0,0% 14,7%
total
Regular Recuento 2 7 6 15
% del 59% 20,6% 17,6% 44,1%
total
Bueno Recuento 0 6 8 14
% del 0,0 17,6% 23,5% 41,2%
total
Total Recuento 6 14 14 34
% del 17,6% 412% 41,2% 100,0%
total
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Correlaciones

Innovacion
y toma de Engageme
riesgos nt laboral

*%

INNOVACION Y Coeficiente de 1,000 ,508

TOMA DE correlacion

RIESGOS Sig. (bilateral) . ,002

Rho de N 34 34

Spearman ENGAGEMENT Coeficiente de 508" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 34 34

Fuente: Los investigadores.

Interpretacion:

En la tabla N° 15, se puede afirmar que la innovacién y toma de riesgos es
regular en un 44.1% y que el engagement laboral es bueno con un 41.2%.

No obstante, el objetivo especifico de la investigacion era determinar la
relacion entre la innovacion y toma de riesgos y el engagement laboral en el area
comercial de la empresa PIONIER en San Juan de Lurigancho, 2018; mediante
los resultados se puede indicar que cuando la innovacion y toma de riesgos es
bueno, el engagement laboral también es bueno en un 41.2%. En cambio, cuando
la innovacion y toma de riesgos es regular, el engagement laboral es regular con
un 41.2%. Finalmente, cuando la innovacion y toma de riesgos es malo, el

engagement laboral es malo con un 17.6%.

Sin embargo, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacion Rho = 0.508** y una Sig. Bilateral = 0.002, y considerando la variacion
del coeficiente de correlacién positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias; la calificacion demuestra que existe una correlacion moderada entre la

innovacion y toma de riesgos y el engagement laboral.
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V. DISCUSION

Esta investigacién en forma general tuvo como objetivo determinar el grado de la
relacion que puede existir entre nuestras dos inconstantes denominada cultura
organizacional y engagement laboral en el area comercial de la organizacion
llamada PIONIER, en el distrito que hace tiempo esta tramitando convertirse en
Provincia en el afio 2018. Asi mismo, es pertinente también agregar que se
pretende a tratar de determinar la escala de relacion entre todas y cada una de
las dimensiones tanto de la primera variable que es cultura organizacional y sus
dimensiones (la atencion basada en el detalle, la denominada orientacion a los
resultados, la orientacion que tiene que ver con las gentes, la orientacion
inherente a los equipos, también la agresividad, asi como la denominada
estabilidad y su respectiva innovacién y finalmente el tomar riesgos), con la

variable engagement laboral.

Es importante precisar que para poder realizar nuestra encuesta tuvimos
gue reunir a los todos los colaboradores del area comercial, debido a que ellos se
encuentran de viaje o supervisando las tiendas, por lo que se coordiné una
capacitaciéon con gerencia del area comercial para que en este dia podamos
realizar la encuesta de las variables en estudio (cultura organizacional y

engagement laboral).

Los conjuntos de preguntas que fueron utilizados han sido elaborados
exclusivamente para los dependientes de la unidad destinada al comercio en la
entidad PIONIER y luego se procedi6 a validar por dos acreditados expertos de la
casa de estudios Universidad César Vallejo, con una escala de calificacion
digamos adecuada y que luego de una determinada prueba que fue llamada piloto
se pudo calcular la confiabilidad, obteniendo un alfa de atribuido a Cronbach con
valores de 0.841 para el primer cuestionario de la variable cultura organizacional y
de valores alfa de Cronbach 0.971 para el segundo cuestionario de la variable

engagement laboral.

Los resultantes obtenidos nos permiten evidenciar que los dependientes de
la entidad cuya marca es PIONIER califican a la cultura de tipo organizacional

como buena en un valor porcentual de 44.1%, pero contiene un grupo que lo
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evalla en forma digamos regular y cuya situacion implica ser considerada por los
miembros del nivel estratégico de la unidad de analisis. Asi mismo, tenemos que
estos mismos colaboradores también manifiestan que es entre el nivel de tipo
bueno y también el nivel de tipo regular que el engagement laboral de la entidad
PIONIER en un 41.2%, situacion que se debe mejorar en la percepcién de los
colaboradores.

Ahora bien, si sélo analizamos el nivel basado en la relacion que tienen las
dos inconstantes se puede elucubrar que el mayor nivel porcentual de la data se
confluye en la parte inherente equivalencia de representaciones graficos
promoviendo ponderaciones correlativas, en donde los asalariados consideran
que la denominada cultura organizacional es buena en un 29.4%, mientras que
otro grupo de colaboradores consideran que es regular en un 26.5%; y por altimo
cuando los colaboradores pasan a considerar que tiene un nivel de malo en un
valor porcentual de 17.6. La leyenda de estos resultantes nos brinda el poder
afirmar con seguridad que si existe una escala de relacion de tipo lineal pero de
forma directa entre las dos inconstantes; ldégicamente este resultante es
corroborado gracias a la ayuda de la evaluacién de tipo estadistica denominada
escala de correlacion basada en el Rho atribuido a Spearman (Rho de valor
0.643, con significancia de tipo Bilateral de 0.000; (p < 0.05), que implica facilitar
el hecho de poder afirmar con aplomo de que si consta una relacion de tipo lineal
y de forma directa entre las dos inconstantes que han sido estudiadas en este

trabajo.

Analizando todos los resultantes de cada una de las dimensiones de
cultura organizacional en modo independizada se puede observar que la
orientacion a equipos que tiene 67.6% de bueno, seguido de la atencion al detalle
presentd una valoracion calificativa de 61.8% basado en lo bueno, continuando
con la estabilidad que tiene 47.1% de bueno, innovacién y toma de riesgos que
tiene 41.2% de bueno, agresividad que tiene 38.2% de bueno, en el otro extremo
se encuentra orientacion a la gente que tiene 35.3% de bueno orientacion a
resultados con 17.6% de bueno. En tal sentido, las cabezas de la empresa
llamada PIONIER, deberéan tratar de mejorar todos sus indicadores de orientacion

a resultados, esto con la realizacion de planes de contingencia para el logro de los
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objetivos; ademas en el indicador basado en la disposicibn a la gente,
enfocandose en el bienestar de los dependientes a través de las buenas
practicas, finalmente se debe mejorar en el indicador agresividad, elaborando

estrategias sobre competitividad y motivacion.

Cuando llevamos a cabo la denominada contrastacion del estudio basado
en lo hipotético para cada una de las inconstantes (cultura organizacional y
engagement laboral) se puedo obtener en la correlacion atribuida a Spearman
(0.643**, una significancia (Bilateral)=0.000; p<0.05), y que viene a significar una
correlacion moderada entre dichas inconstantes, se confirma que si existe un nivel
de relacién entre la cultura organizacional y el engagement laboral en la llamada
area comercial de la entidad cuya marca es Pionier, en la comarca mas grande de
Lima, 2018. Este resultado es mayor que los obtenidos por Tomé R, (2019)
(r=0.513, p=0.000), que demuestra que si existe relacion entre la influencia de la
cultura organizacional y comunicacion interna en el compromiso de los empleados
del banco de Portugal. Pero se acerca también a los resultados obtenidos por los
investigadores Mendoza, Villamizar, Garcia & Gutierrez (2020) (r=0.534, p=0.000),
gue demuestra que si existe relacion en fomentar las buenas relaciones y eliminar
las brechas que pueden existir entre los trabajadores y empleados para mejorar
las relaciones. Por otro lado, también estan los resultantes de Rubio (2018), que
demostro que existe relacion en la justicia organizacional y el engagement en los
docentes de una universidad privada de Armenia, Quindio, la prueba estadistica
demostré que existe relacion con (r=0.368, p=0,000), por otro lado, también esta
los resultados de Ramirez & Mio (2017) que realiza una determinada prueba
inherente a la estadistica, pero de tipo no paramétrica de Fisher, donde indica que
la primera variable: Cultura organizacional si tiene relacion con el engagement de
tipo laboral donde el valor inherente al coeficiente de correlacion es de 0.308 y
(p=0.0005331). Otro, es el caso de Huaman (2016). Demostrando que existe
relacion entre la inconstante cultura organizacional y el compromiso de tipo
laboral en los asalariados de la entidad denominada MUR WY Sociedad anénima
cerrada en la unidad minera Aru-Jesica en el Distrito de Acuviri-Puno (Rho
atribuido a Spearman de 0.562, con Sig. De tipo bilateral de 0.000; (p < 0.05).
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Con estos resultados estamos en condiciones de elucubrar que si
contamos indagaciones refutadas complementarias para definir correspondencia
evidenciada de adquirir escalas correlativas de interrogantes conceptuales
aplicadas mediante diferentes modelos de negocios, como viene a ser uno de
ellos el de la empresa Pionier que fue sometida a estudio y se obtuvo resultados
similares a otras empresas; por esta razon si mejoramos la denominada cultura
de tipo organizacional podemos mejorar el denominado engagement de tipo
laboral de los dependientes.
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VI. CONCLUSIONES

Conforme a lo que tiene que ver con los resultados de este tratado o estudio
inherente a la disciplina de la investigacion y considerando la informacion que fue
recopilada de los colaboradores de la unidad comercial de la entidad Pionier, San
Juan de Lurigancho. Se pudieron obtener las conclusiones que a continuacion

pasamos a enumerar:

1. Se permite evidenciar una denominada correlacion de tipo moderada entre
las inconstantes: Cultura organizacional y engagement laboral, amparados
en que el valor del coeficiente atribuido a Spearman es: Rho equivalente a
0,643 con un valor inherente a la significancia de 0,000. Ademas, se acepta
la hipétesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula, El analisis
fue basado en la variable denominada cultura de tipo organizacional y la
variable denominada engagement de tipo laboral, que fue percibida como
alta 44.1% por los colaboradores del é&rea comercial, los mismos
consideraron como alta la variable engagement laboral en un 41.2%.
Ademas, se demuestra que la relacion existe para las inconstantes
denominadas cultura organizacional y engagement de tipo laboral de los
dependientes del area comercial de la entidad Pionier, en el distrito mas
grande del Peru, y que nos permite afirmar que en lo que se refiere a la
hipétesis de tipo general si existe un determinado nivel de relacion de las 2

variables de estudio.

2. En referencia y respuesta a la denominada hipotesis de tipo especifica
inherente a la dimensién atencion al detalle y la segunda variable
engagement de tipo laboral se demuestra que existe una denominada
correlacion de tipo deébil, ya que el valor del coeficiente atribuido a
Spearman es Rho de valores 0,129 con un valor también de significancia
de 0,467, por lo tanto, esta dimension no tiene relacion directa con la
inconstante engagement de tipo laboral de los asalariados de la unidad
comercial de la entidad Pionier, en la comarca SJL. Por lo que se rechaza

la hipotesis alterna de que, si existe relacion entre la dimension antes
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mencionada y la variable engagement de tipo laboral en la unidad de

andalisis también antes mencionada.

Haciendo referencia a la operacionalizacion entre la dimension orientacion
inherente a los resultados y la variable engagement de tipo laboral se pudo
demostrar que no existe correlacion entre la mencionada dimension y la
segunda variable de este tratado, ya que el valor obtenido del coeficiente
atribuido a Spearman es Rho de 0,021 y con una valoracion de
significancia de 0,907, por lo que, esta dimensidn no tiene relacion directa
con nuestra inconstante dependiente en funcion de los asalariados de la
unidad comercial de la entidad Pionier que est4 ubicada en la Urbanizacion

Zarate. Y en tal sentido se procede a rechazar la hipétesis de tipo alterna.

En referencia a la dimensién orientaciébn a la gente y la inconstante
engagement laboral se puede demostrar que hay una correlacién de tipo
moderada, amparados en que la valoracién del coeficiente atribuido a
Spearman es un Rho de 0,373 acompafiado de un valor de significancia de
0,030, motivo por el cual, esta dimension tiene relacién directa con a
variable engagement laboral de los asalariados del area comercial de la
entidad de estudio de esta tesis y cuyos datos han sido consignados muy
bien en el titulo de este documento inherente a la obtencion del titulo

profesional y por lo que se acepta su hipétesis alterna.

Haciendo referencia a la dimensién orientacion a equipos y la inconstante
engagement de tipo laboral se demuestra que si hay correlacion de tipo
moderada ya que la valoracion del coeficiente atribuido a Spearman es
Rho de 0505 con una valoracion de significancia 0,002, motivo por el cual,
Si se acepta la hipotesis alterna la misma que versa que si existe relacion
entre la mencionada dimension y la variable engagement de tipo laboral en
los asalariados del &rea comercial de la entidad, en la comuna de San Juan

de Lurigancho.
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6. Se procede a demostrar que hay una determinada correlacion de tipo
moderada entre la dimension denominada agresividad y la inconstante
denominada engagement de tipo laboral, ya que el valor obtenido del
coeficiente que pertenece a Spearman es de Rho 0,630 con un valor
adicional de significancia 0,000, en tal sentido, si se acepta la hipotesis
especifica que indica que existe relacion entre dicha dimension y la

inconstante en cuestioén de la entidad comercial en andlisis.

7. Se pasa a demostrar que, si hay correlacion de tipo moderada entre la
dimension que responde al nombre de estabilidad y el engagement basado
en lo laboral, ya que la valoracion del indicador de Spearman viene a ser
un Rho de 0,437 con una determinada valoracion inherente a la
significancia de 0,010, es por eso, que la conclusion a la que se llega es
que si tiene relacion directa con la variable denominada engagement de
tipo laboral en los asociados en lo laboral de la empresa de confecciones

Pionier y que se ubica en la comuna del Alcalde Alex Gonzales Castillo.

8. Asimismo, terminando se logra demostrar que encontramos correlacion de
tipo moderada entre la dimensién nombrada innovacion y también toma de
riesgos y el engagement de tipo laboral, lo cual se justifica en que su
valoracion de correlacion fue de 0,508 con un valor de significacion de
0,002, por lo tanto, esta mencionada dimension si podriamos decir que

tiene relacion directa con nuestra segunda variable.

Finalmente, del andlisis ya desarrollado se aprecia que, si el area comercial
de la empresa Pionier fortalece su cultura organizacional a través de buenas
practicas como mejorar el clima laboral, planes de capacitacién, reuniones de
confraternidad, reconocimientos a través de incentivos u otros que permita a los
colaboradores sentir esa conexion con la cultura corporativa tendra como
respuesta un engagement positivo por parte de los colaboradores de esta area

gue necesita mejorar estos indicadores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Esta seccion esta dada en funcion las ponderaciones adquiridas de diversas
indagaciones refutadas que fue obtenida por los procesamientos instrumentales
de la institucion Pionier, en tal sentido las recomendaciones que se han elaborado

para este tratado son las siguientes.

1. Se procede a recomendar a la gerencia del area comercial fortalecer la
cultura organizacional a través de buenas practicas de RR-HH, ya que si la
cultura de tipo organizacional tiene una digamos percepcion de tipo buena
por parte de los colaboradores esto mejoraria el engagement por parte de
las mismas beneficiando ala area comercial al logro de los objetivos con el

equipo en conjunto.

2. Se recomienda también a la gerencia mencionada en el parrafo anterior
respecto a la dimension atencion al detalle que debera implementar planes
de capacitacidon para el personal ya que la dimensiébn mencionada mide el
grado en el que los directivos esperan la eficacia y la capacidad de analisis
y aportes adicionales por parte de los colaboradores, y la forma mas
eficiente de mejorar estos indicadores es capacitando al personal en las

actividades que desarrolla.

3. Asi mismo, se recomienda a la gerencia de la unidad inherente al comercio
tener en cuenta la gestion de orientacion a resultados, ya que solo el
17.6% de los colaboradores indico que este factor es bueno, por lo tanto, la
empresa debe trabajar en este punto para que los colaboradores se
sientan mas informados sobre los objetivos, una alternativa es realizar
reuniones a inicio de mes para informar de las metas mensuales o los
objetivos que en cuestién de tiempo son de corto y también de largo plazo

y también informar los resultados alcanzados al cierre de mes.

4. También proponer inducciones complementarios de sectores operativos
mediante aspecto de orientacién a la gente, en un grado que el colaborador
perciba que los directivos al tomar las decisiones tengan en cuenta los

efectos que tendra en los colaboradores que conforma el equipo del area
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comercial, ya que los RR-HH son tan importantes para el correcto

funcionamiento de todas las actividades inherentes a una empresa.

Se recomienda también a la gerencia antes mencionada tener en cuenta el
factor de orientacién a equipos, debido a que esta dimension mide el grado
en que se organizan los trabajos en equipo, mas no en esfuerzo individual,
por lo que si el area comercial fortalece y fomenta el trabajo en equipo
tendra como respuesta colaboradores mas comprometidos con un nivel

alto de engagement laboral y los objetivos seran mas alcanzables.

Se recomienda a la gerencia comercial enfocarse a la dimension de
agresividad del personal del area comercial, por el grado que esta
dimensién mide que los colaboradores sean mas agresivos y competitivos
que cooperativos, el resultado del estudio indica que un 38.2% de
colaboradores indica que es bueno y un 41.2% indica que el engagement
es bueno, por lo que la gerencia debe gestionar y promover la
competitividad a través de incentivos en distintas formas como incentivos
econdmicos u otros reconocimientos a la vez promoviendo que la
cooperatividad de los colaboradores con sus compafieros de trabajo. Por lo
que si se mejora disminuyendo la agresividad (individualismo) se tendra

como respuesta un engagement laboral alto que beneficia a la empresa.

No podemos tampoco de dejar de recomendar a la gerencia de la unidad
comercial tener en cuenta para su mejora la dimension estabilidad, ya que
esta dimension mide el grado en que los colaboradores esperan que las
cosas se mantengan cuando los directivos toman decisiones, este punto
debe mejorar reduciendo los indicadores de rotacion de personal,
fomentando y manteniendo un clima laboral agradable y saludable en el

area comercial.

Otra recomendacion que se presenta a la gerencia del area comercial es
motivar a los colaboradores a innovar y asumir nuevos riesgos, para ello
los colaboradores deben sentir el respaldo por parte de los directivos por

ende romper esguemas y asumir nuevos riegos que traerdn como
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resultados mejoras en el area comercial y en engagement laboral alto,
porque al sentir el respaldo el colaborador se compromete mucho mas a

lograr sus objetivos y mejorar su engaged.

Finalmente, y no por eso menos importante se recomienda a la unidad
organica encargada del area comercial fortalecer la cultura organizacional que se
lleva a cabo dentro del &rea comercial, por lo que los resultados obtenidos nos
indican que si se mejora las practicas de la cultura organizacional tendr4& como

respuesta colaboradores con un nivel alto de engagement.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos

Cuestionario de cultura organizacional

Indicaciones:

La siguiente encuesta se desarrolla de manera anénima.

Las preguntas se refieren a la cultura organizacional y el engagement de los

colaboradores en la empresa, lea cuidadosamente para responder las preguntas.

Donde 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 =

Siempre.

‘ CUESTIONARIO VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
CASI CASI
NUNC | NUNC | ALGUNA | SIEMPR | SIEMPR
A A S VECES E E

CUESTIONARIO VARIABLE
1: Cultura Organizacional

ATENCION AL DETALLE

1. En mi trabajo se brinda
una atencién adecuada al
personal.

2. Se usa el criterio
cuando hay que afrontar un
problema

3. Se trabaja en base a
metas

4, El area trabaja con
una cartera de clientes
potenciales.

ORIENTACION A
RESULTADOS

1. El supervisor del area
se enfoca mas en los logros
alcanzados

2. La encargada del area
elabora estrategias para
alcanzar los indicadores

3. Se aplica algun tipo de
incentivo para el personal

4. En el area existe una
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comunicacion activa.

5. Se brindan comisiones
por metas alcanzadas

ORIENTACION A LA
GENTE

1. Se toma en cuenta los
comentarios del personal
para la toma de decisiones

2. Se aplica la empatia
entre los supervisores y los
colaboradores del area

3. Se suele realizar
reuniones en el area para la
aplicacion de una estrategia
0 toma de decisiones

4.  Se fomenta el respeto
mutuo por los compaiieros.

5. Con que frecuencia se
realiza dias de recreacion
entre los colaboradores.

ORIENTACION A EQUIPOS

1. Se suele trabajar en
equipo
2. Existe una buena

relacion entre los
colaboradores

3. Existe el
individualismo dentro del
area

4, Los encargados
aplican técnicas para crear
unién entre los
colaboradores

AGRESIVIDAD

1. Los colaboradores
buscan el beneficio propio
antes que de toda el area

2. Todos los
colaboradores cooperan para
llegar a la meta

3. Existe un buen clima
laboral

4, Ante algun problema
se suele apoyar a los
companeros

ESTABILIDAD

1. Existe presion dentro
del area

2. Dentro del area existe
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rotacion de personal

3. Usan técnicas de
motivacion para que el
personal

4. Los colaboradores
sienten estabilidad en la
empresa

INNOVACION Y TOMA DE
RIESGOS

1. Los colaboradores se
adaptan al cambio

2. En el area se
preocupan por adquirir
nuevas tecnologias
(sistemas, maquinarias, etc.)

3. Se aplican estrategias
ante alguna situacion de
riesgo

4. Con que frecuencia se
perciben situaciones de
tension

Cuestionario de engagement laboral
Indicaciones:
La siguiente encuesta se desarrolla de manera anénima.

Las preguntas se refieren a la cultura organizacional y el engagement de los

colaboradores en la empresa, lea cuidadosamente para responder las preguntas.

Donde 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 =

Siempre.

CUESTIONARIO VARIABLE 2: ENGAGEMENT LABORAL

VIGOR y LA DEDICACION

1. En mi trabajo me siento lleno de
energia.

2. En mi trabajo me esmero mucho.

3. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
4. Cuando me levanto por las mafanas,
tengo ganas de ir a trabajar.

5. Puedo continuar trabajando durante
largos periodos de tiempo.
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6. Soy muy persistente en mi trabajo.

7. Incluso cuando las cosas no van bien,
continuo trabajando.

8. Soy feliz cuando estoy completamente
concentrado en mi trabajo.

9. Mi trabajo me permite involucrarme
activamente.

10. Estoy dispuesto para asumir nuevas
responsabilidades.

EFICACIA PROFESIONAL

1. Mi trabajo est& lleno de significado y
proposito.

2. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

3. Mi trabajo me inspira.

4. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
5. Mi trabajo es retador.

6. Mi trabajo me permite aprender.

7. Tengo la capacidad realizar mi trabajo

de la mejor forma.

8. Cuento con las herramientas
necesarias para realizar mi trabajo con
eficacia.

0. Estoy orgulloso de la empresa en la
gue trabajo.

10. Realizo mis actividades con eficacia.

ABSORCION PSICOLOGICA

1. El tiempo vuela cuando estoy
trabajando.

2. Cuando estoy trabajando olvido todo
lo que pasa alrededor de mi.

3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo.

4, Estoy inmerso en mi trabajo

5. Me dejo llevar por mi trabajo.

6. Me es dificil desconectarme de mi
trabajo.

7. Estoy comprometido con mi trabajo.
8. Considero mi trabajo muy importante.
9. A menudo siento que me falta tiempo

para culminar mis actividades.

10. Considero que me apasiona mi trabajo.
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Anexo 2: Validacién de instrumentos
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Anexo 3: Matriz de Consistencia

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL
F;RR%BéEXf OBJETIVO PRINCIPAL | HIPOTESIS PRINCIPAL DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA
0 Segun Coulter (2014) La precision 3
cultura organizacional puede . - .
R e ATENCION AL DETALLE Capacidad de anélisis 1,2
G describirse en aquellos
) » ) » ) ” términos no solo de los El propésito de nuestro i )
¢Existe relacion entre | Determinar la relacion |Existe relacion entre la c A valores. sino también de los trat?ajopes determinar el Atencién a los detalles 4 Ordinal:
Ig culvtura entrg la .cultura cultura organizacional U N principios, de las Wradiciones grado de cultura ORIENTACION A Liderazgo 56,7 1. Nlunca
organizacional yel organizacional yel yel engagement | o 2. CasiNunca
. L de las formas de crearlas | organizacional, para ello RESULTADOS Motivacién 89
engagementlaboral | engagementlaboral | laboral en el area T z cosas ue vienen a comparir | vamos a realizar una otIvacio ’ 3. Algunas
en el area comercial | en el area comercial comercial de la A a P A fn i " Veces
u todos los que pertenecenala | encuesta sobre cultura ORIENTACION ALAGENTE Organizacion democrética 10,11,12,13,14 )
de a empresa dea empresa empresa PIONIER en R N organizacion, estos influencian organizacional y sera 5 4 Casi
PIONIER en San Juan | PIONIER en SanJuan | San Juan de NI ei toda I manera en que los medgi e es‘éala "o | ORIEENTACION AEQUIPOS Trabajo en equipo 15,16,17,18 Siempre 5.
) " . ) .
de Lurigancho? de Lurigancho. Lurigancho. E antes mencionados actliany Likert AGRESIVIDAD Clima laboral 19,20, 21,22 Siempre
logran hacer distinguir a la "
A g 'singul . Toma de decisiones 23,24,25
L | empresaente las demas del ESTABILIDAD
orbe empresarial. (p.51) Adaptacion al cambio 26,27,28,29, 30
.y " . " . " E VARIABLE DEPENDIENTE: ENGAGEMENT LABORAL
¢Existe relacion entre | Determinar la relacion | Existe relacion entre
la orientacion a entre la orientacion al orientacion a N .
resultados yel detalle yel resultados yel G DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
engagementlaboral | engagementlaboral | engagementlaboral A ]
en el area comercial | en el area comercial | en el area comercial G Seg(in EI-Sahili (2015), (como El propésito de nuestro Energia 14
de laempresa de laempresa de laempresa E cito a Salanova & Schaufeli, trabajo es determinar en Resistencia 35
PIONIER en San Juan | PIONIER en San Juan | PIONIER en San Juan | M 15549y «pefinen af compromiso | 97d0 dé engagement VIGOR ’
de Lurigancho? de Lurigancho. de Lurigancho. S P fipo organizacional como el laboral de Ios,trabajad.ores Disposicién g Ordinal:
N ) . de aquella &rea de tipo 1. Nunca
estado de tipo emocional en X :

T donde se privilegian los comercial de la Persistenci 267 2. CasiNunca
¢Bxiste relacion entre. | Determinar1a relacion Existe relacion entre sentimientos de tipo positivo organizacion en estudio, il = 3 Algunas
la orientacion a la entre la orientaciona | . - L ) .p P para ello vamos a realizar L . Veces

orientacién ala gente y para el cumplimiento en el Participacion en el trabajo 14,18, 20 .
gente yel engagement lagente yel el engagement laboral A ambito (...)" (p. 8) una encuesta sobre 4. Casi
laboral en el drea | engagementlaboral |- \os comercial | B engagementlaboral ySera | £y pc i pROFESIONAL Sentimiento de entusiasmo 11,1216 Siempre S.
comercial de la en el area comercial o] medido con la escala de Siempre
empresa PIONIER en de laempresa dela empresa R Likert
PIONIER en San J Orgullo e inspiracién 13,15,19
San Juan de PIONIER en San Juan de Lurliegnani;o uan A 9 P
Lurigancho? de Lurigancho. L ABSOTE\EEKE)N EL Inmersion en el trabajo 21,22, 23,24, 25,26, 27, 28, 29, 30
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Anexo 4: Tabla de especificacion Engagement laboral

TABLA DE ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE ENGAGEMENT LABORAL

Variable

Dimensién PESO ftems Indicador PREGUNTAS

Engagement
laboral

En mi trabajo me siento lleno de energia.

1,4 Energia ~ - -
g Cuando me levanto por las mafanas, tengo ganas de ir a trabajar.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3,5 Resistencia - - y -
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Vigor - — - - -
g 8 Disposicion Soy feliz cuando estoy completamente concentrado en mi trabajo.

En mi trabajo me esmero mucho.

2,6,7 Persistencia Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

QA NI NI A

Participacion | 8. Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo

14, 18, 20 : e
en el trabajo | con eficacia.

10. Realizo mis actividades con eficacia.

Eficacia Sentimiento El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

profesional 11, 12,16 de Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

entusiasmo Mi trabajo me permite aprender.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Orgullo e

13, 15,19 inspiracion Mi trabajo es retador.

Estoy orgulloso de la empresa en la que trabajo.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo

Me dejo llevar por mi trabajo.

Absorcién en el 21, 22, 23, 24, 25, | Inmersion en

trabajo 26, 27, 28,2930 | el trabajo Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

Estoy comprometido con mi trabajo.

Considero mi trabajo muy importante.

©0|N|0| 01 W IN|F©)|01/W) 0N =

. A menudo siento que me falta tiempo para culminar mis
actividades.

10. Considero gue me apasiona mi trabajo.
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Anexo 5: Tabla de especificacion Cultura organizacional

TABLA DE ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Variable Dimensién Peso ftems Indicador PREGUNTAS
3 precision | 3. Se trabaja en base a metas
Atencion al 12 Capacidad 1. En mi trabajp sg brinda una atencion adecuada al personal.
detalle de analisis | 2 Se usa el criterio cuando hay que afrontar un problema
Atencion a p . . .
4 los detalles | 4 El area trabaja con una cartera de clientes potenciales.
1. El supervisor del area se enfoca mas en los logros alcanzados
. 2. La encargada del area elabora estrategias para alcanzar los
56,7 Liderazgo |. dicad
Orientacion a Indicadores . _ _ .
resultados 3. Se aplica algun tipo de incentivo para el personal
... 4. Enel area existe una comunicacion activa.
8,9 Motivacion - —
5. Se brindan comisiones por metas alcanzadas
1. Se toma en cuenta los comentarios del personal para la toma de
decisiones
Cultura

organizacional

Orientacion a la

10, 11, 12, 13, 14

Organizacion

2. Se aplica la empatia entre los supervisores y los colaboradores del
area

3. Se suele realizar reuniones en el area para la aplicacién de una

gente democratica estrategia o toma de decisiones
4.  Se fomenta el respeto mutuo por los compafieros.
5. Con que frecuencia se realiza dias de recreacioén entre los
colaboradores.
1. Se suele trabajar en equipo
_ y _ 2. Existe una buena relacion entre los colaboradores
Orientacion a 15,16,17,18 | 10 3 Existe el individualismo dentro del area
equipos equipo :
4. Los encargados aplican técnicas para crear union entre los
colaboradores
Agresividad 19, 20,2122 | Clima laboral ;.rea Los colaboradores buscan el beneficio propio antes que de toda el
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Todos los colaboradores cooperan para llegar a la meta

Existe un buen clima laboral

Ante algun problema se suele apoyar a los compafieros

Estabilidad

23, 24, 25,26

Toma de
decisiones

Existe presion dentro del area

Dentro del area existe rotacién de personal

Usan técnicas de motivacion para que el personal

Los colaboradores sienten estabilidad en la empresa

Innovacion y
toma de riesgos

27,28,29,30

Adaptacién
al cambio

Los colaboradores se adaptan al cambio

NP IAWIN P A WIN

. En el area se preocupan por adquirir nuevas tecnologias (sistemas,
magquinarias, etc.)

3. Se aplican estrategias ante alguna situacion de riesgo

4, Con que frecuencia se perciben situaciones de tension
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Anexo 6: Detalle de confiabilidad de los instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach | elementos

,841 30

Estadisticas de elemento Variable cultura

organizacional

Desviacion

Media ,
estandar

Tiene la capacidad
adecuada para
desarrollar las tareas
asignadas.

Usa el criterio
adecuado para
solucionar un
problema.
Desarrolla sus

actividades con 4,09 ,621
precision.
Cumple con las
expectativas de su 4,21 729
jefe inmediato.
En su trabajo se
enfoca solo al logro 3,68 ,806
de los objetivos.
Su jefe inmediato
elabora estrategias
para alcanzar los
objetivos.

En su area de trabajo
su jefe se enfoca
mas en lograr el 3,44 ,786

objetivo que el
bienestar de Ud.

4,41 ,609

4,12 977

3,50 ,615

34

34

34

34

34

34

34
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En su area de trabajo
existe una
comunicacién activa
con sus comparieros
y jefe inmediato.
Cuenta con las
herramientas
necesarias para
lograr los objetivos.
Las decisiones
administrativas
toman en cuenta el
bienestar de los
colaboradores.

Su jefe inmediato
genera empatia entre
los supervisores y los
colaboradores del
area.

Se realiza reuniones
en el area para la
aplicacion de una
estrategia o toma de
decisiones.

Se fomenta el
respeto mutuo por los
compairieros.

Se realiza reuniones
de confraternidad.
Se fomenta el trabajo
en equipo.
Existe una buena
relacion entre los
colaboradores dentro
del area de trabajo.
Existe el
individualismo dentro
del &rea en la que se
desempefia.

3,18

2,71

3,47

3,74

3,09

4,26

2,32

4,24

3,85

3,09

,626

,938

,563

,790

,830

,790

,684

,699

744

,668

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34
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Su jefe inmediato se
preocupa por
incentivar a sus
colaboradores.
Sus comparferos
buscan el beneficio
propio antes que del
equipo de trabajo.
Sus comparfieros
cooperan para llegar
a la meta.

Su jefe inmediato es
cooperativo.
Ante algun problema
suele apoyar a sus
compairieros.
Existe estabilidad
laboral en su trabajo.
Existe rotacion de
personal.
Considera la
posibilidad en
cambiar de trabajo.
Crees que tus
comparieros
consideran renunciar
al trabajo.

Se adapta a cambios
en la empresa donde
trabaja.

La empresa realiza
cambios y Ud. esta
dispuesto asumir
riesgos.
Consideras que tus
comparferos son
proclives al cambio.
La empresa tiende a
comunicar los
cambios con
anticipacion.

3,85

3,50

3,79

4,24

4,09

3,68

3,24

3,00

3,26

3,79

3,44

3,38

2,29

, 702

, 788

1,008

, 781

, 793

,843

, 781

,953

1,639

,687

1,186

,853

,938

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

971

30

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar

N

En su trabajo se
siente lleno de
energia.

En su trabajo se
esmera mucho para
lograr sus metas.

Se considera fuerte y
vigoroso en la
realizacion de su
trabajo.

Cuando se levanta por
las mafianas, tiene
ganas de ir a trabajar.
Considera que puede
continuar trabajando
durante largos
periodos de tiempo.
Es muy persistente las
labores asignadas en
su trabajo.

A pesar de los
problemas continda
trabajando

Es feliz cuando esta
completamente
concentrado en su
trabajo.

Su trabajo le permite
involucrarse
activamente.

4,38 ,817
4,15 1,077

4,26 1,214

4,41 ,821

4,59 ,821

4,35 ,812

4,24 ,987

3,94 ,814

3,62 ,817

34

34

34

34

34

34

34

34

34
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Esta dispuesto asumir
nuevas
responsabilidades.
Su trabajo esta lleno
de significado y
propasito.

Esta entusiasmado
con su trabajo.

Su trabajo le inspira a
seguir aprendiendo.
Se siente orgulloso
del trabajo que
realiza.

Su trabajo es retador.
Su trabajo le permite
aprender.

Considera que tiene la
capacidad para
realizar su trabajo
eficientemente.
Cuenta con las
herramientas
necesarias para
realizar su trabajo con
eficacia.

Esta Ud. orgulloso de
la empresa donde
trabaja.

Realiza sus
actividades con
eficacia.

Considera que el
tiempo vuela cuando
esta trabajando.
Considera Ud. que
cuando esta
trabajando olvida todo
lo que pasa a su
alrededor.

Es feliz cuando esta
absorto en su trabajo.

4,47

4,32

4,12

4,06

4,06

3,97

4,44

4,53

4,38

4,00

3,76

3,76

3,88

2,29

,825

1,065

,946

1,153

,983

1,029

1,021

,825

,817

,651

,855

,955

,946

1,219

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34

34
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Esta inmerso en su
trabajo

Se deja llevar por su
trabajo.

Le es dificil
desconectarse de su
trabajo.

Esta comprometido
con su trabajo.
Considera que su
trabajo es muy
importante.

A menudo considera
gue le falta tiempo
para culminar sus
actividades.
Considera que le
apasiona su trabajo.

3,50

4,15

4,09

4,12

4,03

4,38

4,15

, 788

,821

,900

729

1,087

,817

1,077

34

34

34

34

34

34

34
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Anexo 7: Base de datos de las variables

DIMENSION 1 DIMENSION 2: DIMENSION 3: DIMENSION 4: DIMENSION 6:
ATENCION AL ORIENTACION A DRIENTACION A LA DRIENTACION A .EII;:!::E';IS:'?D"&ED glsh:i';?:?nunfj INNOYACION Y

DETALLE RESULTADDS GENTE EQUIFDS TOMA DE RIESGDS

B 1 2 BBl o5 p6 p7T pS p3d BB 010 pll pl2 pi3 pld pls pl6 pl7 pl8 pld p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p23 p30 foTaL
5 5 73| 3|43 3|®w[4]z]z]s]z]|®w]a]a]3[a]6B]3]a]a]5c|®|2|s]a]|cs|®w]4]c]4]3z]|®
3 ! B 4| 4|5 | 2|2z w445z ®][4 435 |®w|]+[s]s] 55 |@]|a]|a|a]a|®w]3]|4]3]a3]|1w "
5 5 || 3| 3| a4 a3 |w|s|ss]ss[™]5]3]3]|a[®.w]a+]s]s] s |@]zz]|a|a|lz|wm|a]|a3]|a]1]|m 108
5 5 |/ 4| 4 | 4| 3|2 || 5|53 w344 | =]+]3]|a] 3 |@]z]|3]|3]|4|w&|4]|3| 4] 2|1 17
4 3 % | 3| 4| 4| 4|3 |®| 4|4z az|w]|5 |23+ |#®]|3]|5]|&]| 3 |®&]3|a]|3|c]|®&|3=|6c5]|3=]|3]|@ 107
3 3 % | 4| 3| a4 |3 | 3| w3z [s[s|®][a 235 ™[+]3[s] & |®|a|a|a|s| w3343 107
E! 5 %] 5| 4| 2|3 |5 |@|4|sasz[®]5]3 a3 ][®Bw]a3]a|[s]a | ®w|]a]1]z]1]a|s]|5]|z]cz]|m@ 07
4 3 | 3| 4 | 4| 4| 4| @543 ®]3][3][3]3 2|34 ]a] & |&5]3]|a]|4]|a|®B]|4]|z]|3]|3]|1r 12
3 g | z| 3| 1| 3|z | 0|44z ®][a 3 [ 13| ]3]z ]3]| & |e]|a3|as|z|1|w|z]|z2|z2]|1]|s g
3 ! ® | 4| 4| 3|3 | 3| w|s|sz[a[1 @[3 3@z ]a[a]a]|w@]|a|a|1]1]a]a]z]a]1]|n a2
5 5 || 4| 3| 3| 3|2 |®&|4|s5]a|s]a3ea|5]|a]3]a4][®w]a|]a]s]5c | WwW]a|]a|la|]s]|®|E5]|S5]|5]a]|®\ 1=
4 ! 7| 3| 3 | 2| 2| 2 |®&| 44553 @343 ][5 |5B]3]&]|5] 5 | w]|a]|3|4]|a]|®B]3|4]|3]| 2|1 107
5 5 |/ 3| 3| 3| a4 |4 | W] |5 a5 =z|2]|[5 4|34 |®]| 4|« ]|s5]|¢c |®|6c5]|3]|3]|2]|w@|4]|3 41|11 15
5 5 || 4| 4| 3| 3|2 |®|3|s[aas[w]a]5 44 [w]+]3[a] & |®]|a]|a]|3]|a|®w|d]|3]|4]a3]|m@ mn
E! 3 5] 3| 4| a4 | a3 | @443 a[a[®]5]a]3]a[®w]a|]a]a]a|@]a]a|la|]s]|®w]|a]|s]|a]a]| mm
4 3 % | 5| 3| 4| 3|3 |®|3|z|ssz|®]4a 4|35 |#®]|+]|3]|5]| & |®]|a]|3|4|5|®|3|3 4] 3|1 108
3 5 B | 5| 5| a4 3|42+ [d[5[5[=z2aa[5 |43 ®w]3[3[5] & | ®&|a|3|z|1|w|[Ec |5 |z]|z]|@ 15
3 3 % | 3| 4| a4 | a4 |da|@[3 [+ z][®]3 ]33 ]3]+ ]a]a]a |®|a|a|a|a]|®|d]|z]|3]|a]|r s
5 ! 7| 4| 2| 3|32 |44z ®B]a4 413 ®@]3]e|3] 4 |@]|3|ez|z]|1]|8]|4]|2|2]|1]|a &3
5 5 B 4| 4| 4| 3|3 |®| 3|3 |e|a 1@ ]33 |#®]|z]|3]|3]| & |&]|a3|z]| 1|1 7|4z |a]| 1|01 33
5 5 w5 |4 |d|3 |1 | w|[+[d[z[5[1 w5434 [®]3[5[5] ¢ |®|6c5]|a]|4|6c5|®|c5 |5 |5 z|B i3
3 ! 77| 3| 3| 3|2 |2 |®@|4|4[a[s[z]®][3 4|35+ [s]|s]5c |@]a|a|a|a]|®|3]|a]3]a]|1w 1
5 5 || 3| 4| 4| a4 4@+ a[s5[=]aa]5 ][5 3][ 4|55 5] ¢ |em|s|3|a3|z]|®@|4a]|2]|4]1]1r 1=
5 5 B/ 3| 4| 3| 3|2 | B33 [a[ 3w ][5 44 ||+ |3 |a]| & |&]a]|3]|3]|4|@|4d]|3 |4 4] 1
3 3 % | 3| 2|3 |4d4|3|®B|+[+=z[a[z|w]|[5 |43+ ®w][5][5[a] 3 |w|as|a|3|c5|®|3=]|5]|=]|23z]|@ 13
4 Z W | 4| 3| 3|3 |2 |®w|s|4z[a[z]m]a]a]3]3|®w]a3]|as]|as]|a |@]|]a|z|z|1]|8a|a|zz]|=z]1]|a ar
5 2 | 5| 4| a4 3| =@ === 1][®=e]a a3 ]3]|#®]e|3|3]3|m]|a3|lez| 1|1 7|4|2]|=]1]|m a0
5 5 || 5| 4| a4 3| 1| w|ez|4|s[s5[3|w]|5 |53 4 |Ww]|3|5]|5]| 5 |®|5s5]|a|4|5|®|5 |5 |53 |1B i
3 ! 7| 3| 23| 3| 2|2 |®|4[4[a[5[z]™B™][3 4355|4555 |®@|]a|a|a|a|®]3=]|d]=]3z]|1m n
5 5 || 4| 3| 3| a|d|®|d|[s5[s[s[z]2a]5]5]3|a[W]|a[s]|s] s |m@|s]|a|a]|z|w|a|a|a]1]|n mna
5 5 || 3| 2| 3| 3| 2 | @] === a[=|®]4 444 ]|®B]+]3]|a] 3 | @®]|a]|3]|3]|4]|@|4d]| 3|43 |@ 107
5 5 B 4| 3| 3| 3|2 | B33 |ad 3w |44 |®B]+]|3]|&]| 3 | @&]a]|3]|3]|4| @43 |4 3| 13
3 3 W | 3| 2| 4|43 ||+ [+]=z[a[z]|w]|[5 4|34 [®B[5][5[a] 3 | w|a|a|3|c5|®|3=]|5]|=]3z|@ 1
4 E! 5| 4| a4 |d|3|z|w|[s[d]z[a[z]m]a]a][3]3|m@]a]z]3]a |®|a|a|lz|1]a]a|z]|a]z]|mn a2
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DIMENSION 3: AESORCION PSICOLOGICA
pZ2 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p239 p30

DIMENSION 2: EFICACIA PROFESIONAL

DIMENSION 1- ¥IGOR y LA DEDICACION

PP TOTAL

45
4z
4z
40
36
a7
43
41

p19 p20 N P21

pls

pl¥

143

135

136

130

13
135

140

141
31

28
23
45
4z
41

35
153

144

145

140

40
36
ar
4z
41

141
145

150

151
g
105

26
27
45
42
41

164

154

154

150

40
ar
28
23
44
4z
41

152

107

114

170

151
164

157

40
29
4d
4z

13

1v5

166

a5
95
49
%5
77
50
471

95
5
LT
5
a5
49
75
]
=0
41

45
46
46
25
28
a0
41

95
5
28
=0
41
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Anexo 8: Autorizacion ejecucion de estudio

MANUFACTURAS SAN ISIDRO S.A.C.

Of. Principal: Jr. Azangaro No 246 - Lima 1
Tell.: 427-5008 / 427-5009 Fax: 428-3662
E-MAIL:modasdiversas@meoedipsa.com,.pe

Sefores:

Universidad Cesar Vallejo.
Asunto:

Autorizacion de ejecucion de tesis.

Atentamente,

Lima 21 de noviembre del 2018

Luego de haber revisado el proyecto de tesis titulada: "Cultura organizacional y
engagement laboral en el drea comercial de la empresa Pionier, San Juan de Lurigancho, 2018" por
le Sr. Dani Angel Espinoza Nieto y la Srta: Sandra Inés Cuellar Retes, la empresa autoriza la
ejecucién del proyecto, asi mismo nos comprometemos a facilitar la informacién necesaria.

-wz?ﬁzz‘}. ISIDRO SAC,
e e, i
risre

A DB COENTS Romero’
JOHANNA PEREZ ROMERO

EJECUTIVA COMERCIAL
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Anexo 9: Rotacion mensual del personal de la empresa Pionier Comercial

3.5
3
2.5
2
1.5
1
0.5
0
CUESTIONARIO DE
CULTURA
ORGANIZACIONALY
ENGAGEMENT LABORAL

% DE ROTACION DE PERSONAL

3
2
1
I 0 0 0

CUESTIONARIO
VARIABLE 1: Cultura
Organizaional
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