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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad distrital de la
provincia de Chincha. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, tipo de investigaciéon
basica con nivel relacional descriptivo, ademas, usd un disefio no experimental
levantando datos en un unico momento siendo transversal. El conjunto de elementos
estudiados estuvo conformado por 120 servidores publicos, siendo una poblacion no
representativa, por lo que se realiz6 un censo. En cuanto, a las técnicas de estudio
se utilizaron dos encuestas y 2 instrumento, para el engagement (UWES-9) y para la
cultura organizacional (DOCS), lo cual ambos integraron la escala de Likert. El
principal resultado evidencio que las variables de estudio tuvieron una prueba de Rho
(Spearman)= 0,622 lo cual estuvo dentro del rango de evaluacién (0,51< Rho < 0,75)
representando una asociacion moderada y positiva y demostraron tener un “P” (0.000)
menor a <0.05, simbolizando una relacion significativa por lo que se rechazo la HO

(nula) y se aceptd la H1 (alternativa).

Palabras claves: Compromiso Laboral, Cultura Organizacional y Engagement.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between work
commitment and organizational culture in a district municipality of the province of
Chincha. The study had a quantitative approach, a type of basic research with a
descriptive relational level, in addition, it used a non-experimental design, collecting
data at a single moment, being transversal. The set of elements studied was made up
of 120 public servants, being a non-representative population, so a census was carried
out. Regarding the study techniques, two surveys and 2 instruments were used, for
engagement (UWES-9) and for organizational culture (DOCS), which both integrated
the Likert scale. The main result shows that the study variables had a Rho (Spearman)
test = 0.622, which was within the evaluation range (0.51 < Rho < 0.75), representing
a moderate and positive association and demonstrated to have a “P” (0.000) less than
<0.05, symbolizing a significant relationship, so HO (null) was rejected and H1
(alternative) was accepted.

Keywords: Work Commitment, Organizational Culture and Engagement.
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INTRODUCCION

La presente pesquita tendrd como objetivo principal establecer como el
engagement laboral se relaciona con la cultura organizacional en una municipalidad

distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023.

En este sentido, el trabajo de investigacion utilizard& como estrategia
metodolégica el enfoque cuantitativo, tipo de estudio basico y nivel relacional
descriptivo con un disefio no aplicado trasversal. De esta forma, los elementos que
conforman el grupo de estudio seran todos los servidores publicos de la entidad
Municipal del distrito de Chincha. Asimismo, la indagacion no usara muestra ni
muestreo por que la cantidad de poblacion elegida no es representativa, por tanto,

optara por aplicar un censo.

En cuanto a las técnicas de estudio este sera la encuesta por ser un método
de recoleccion de datos metddico y sistematizado, asi mismo los instrumentos que se
aplicaran seran dos cuales son extraidos de autores reconocidos de talla mundial, los

cuales ya han pasado por las debidas fases de validacion, confiabilidad y fiabilidad.

De esta forma, el estudio se estructurara en cuatro puntos en concreto, donde
el Punto |, se expondra la realidad problemética de estudio desde el nivel
internacional, nacional y local describiendo al detalle lo ocurrido respecto a como el
engagement tiene implicancias en la cultura organizacional de una entidad publica,
asi mismo se planteara la pregunta y objetivo tanto general como especifica, las
justificaciones sean tedrica, practica y metodoldgica, se mencionara las limitaciones
y delimitaciones de investigacion. Ademas, en el punto Il se expondra los mejores
estudios previos revisados por la produccion literatura cientifica entre los entre los

anos 2019 al 2023.
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Se detallar4 de forma sintetizada el marco conceptual con las principales
teorias del engagement y la cultura organizacional y se formulara las hipétesis.
Posteriormente, en el punto Ill, se mencionara con detalle la estrategia metodoldgica
ya mencionada anteriormente, ademas de evidenciar la operacionalizacion de las
variables, la descripcién de la poblacion seleccionada, las técnicas e instrumentos, el

procesamiento de los datos y criterios éticos aplicar.

Por ultimo, en el punto IV, se presentara los aspectos administrativos que son
los recursos tanto econdémicos, financieros, humanos y entre otros utilizados para
llevar a cabo este importante proyecto, ademas de evidenciar en la seccién de anexos
la matriz de consistencia, los instrumentos extraidos y otros documentos

administrativos necesarios para el estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

El mundo moderno estd pasando por permutaciones historicas que estan
cambiando la forma en que percibimos la sociedad, las organizaciones y el trabajo,
debido a factores importantes como la globalizacion movil de la economia, la
hiperconectividad de usuarios y las empresas, la digitalizacion del engagement y el
surgimiento de la inteligencia artificial (Rodriguez y Bautista, 2021). La innovacién de
los nuevos procesos de servicio ha provocado una apertura del mercado sin
precedentes y ha desencadenado una super competencia internacional (Hernandez
y Fernandez, 2019). De esta manera, la estrategia mas efectiva y segura para que
una organizacion triunfe es creer firmemente en los trabajadores son el principal
activo y elemento prioritario de una organizacion, para asegurar tener un desempefo

excelente y mantenga una ventaja competitiva (Yopan et al., 2020).

De esta forma, en el articulo de Romero y Palacini (2020) desde Paraguay
reconocieron que la transcendencia de los colaboradores es fundamental como parte
de la estrategia integral, como herramienta de accion para que los colaboradores
manifiesten tomar conductas positivos y pertinentes que aporten a realizar las metas
de la entidad. De esta forma, en el articulo de Gonzalez y Aguaded (2020) desde
Ecuador explicaron que la comunicacion digital por medio de plataformas sociales entre
los usuarios y las organizaciones es vital, para generar interés y dinamismo en cuando
a incrementar el engagement en los empleados, beneficiando la predisposicion del
servicio a partir de la opinion de los usuarios y del cual puede medirse de forma objetiva

en la mejora de los resultados.

En este sentido, se encontraron determinantes claves en las organizaciones de
México, que determinaron indices bajos del engagement entre ellas las que tuvieron un
mayor impacto fueron las asociadas a una cultura organizacional informal con poca
vision y espontanea, lo cual hace mas dificil que los trabajadores se muevan por si
mismos para enfrentan cambios por no tener la actitud, el animo, el compromiso y las
energias imprescindible alcanzar los resultados planificados (Romero et al., 2023). En

1



Chile, lo anteriormente comentado coincide con los problemas de cultura
organizacional que atraviesan las organizaciones, debido a que no esta mejorando el
engagement de los trabajadores, por diversas razones entre ellas: la pérdida de
inversion por intervenciones de caracter estrictamente subjetivas. El poco interés de los
lideres por enfoques como primero recibir y después dar y el despliegue de buscar
habilidades especializadas para orientar una buena gestion del engagement son

acciones que juegan en contra (Juyumaya, 2019).

El Perd no es ajeno al problema anteriormente descrito, pues las organizaciones
peruanas enfrentan los retos de la poca gestion del engagement y sus implicancias en
la forma de servir a la sociedad, pues con el paso del tiempo ha ido construyendo una
cultura organizacional negativa (Ballesteros, 2019). Asimismo, Morales (2023)
manifesté desde Lima que los servidores publicos se desenvuelven en estructuras
organizacinonales jerarquicas Yy burocraticas, los cuales obedecen a culturas
organizacionales motivadas por interéses politicos, practicas sindicales y normativa de
ley administrativa; los cuales no han generado mejoras en el servicio al ciudadano, a

pesar que si habido cambios relevantes en las condiciones de trabajo publico.

De esta forma, la entidad publica de estudio se halla situado en el distrito de
Chincha, departamento de Ica. Asimismo, se pudo observar respecto al problema de
investigacion que las transferencias de conocimientos se dan de forma ineficiente entre
los servidores publicos, ya que solo se comparten informacion entre los pares y areas,
la relevancia que se le concede al conocimiento producido por la institucién carece de
incentivos y valor para los superiores, los mecanismos para desarrollar relaciones de
trabajo es deficiente, pues no se generan espacios oportunos salvo los de hora de
almuerzo, las creencias sindicales de las décadas pasadas hace que los servidores
publicos no quieran demostrar ningdn compromiso o esfuerzo adicional que los
declarados por sus funciones. Por otra parte, los funcionarios publicos demuestran
desinterés para liderar la consecusion de las metas institucionales, el ambiente laboral
es tenso, la percepcion de los colaboradores es de una baja vigorosidad para resolver
problemas, se evidencia lentitud en sus quehacer dilatanto el tiempo de servicio y la
capacidad de respuesta en la atencién es pausada.



De acuerdo, con las causas descritas anteriormete el hecho de no tomar ninguna
medida correctiva, podria elevar la desconfianza entre los jefes y superiores de la
organizacion, incrementando la mala reputacion del servicio por parte de la
Municipalidad, incumplir con los objetivos y metas institucionales; y aumentar la
deficiencia e incompetitividad de la institucién. Por ello, este trabajo pretende aportar
desde la busqueda de la asociacion encontrada, informacién de primera mano que ayude
y contribuir a los tomadores de decisiones mediante informacion veraz, creible, confiable
y pertienente sobre aspectos pueden hacer intervenciones en el engagement para

conducir y orientar mejoras en la cultura organizacional de trabajo.

1.1.1 Formulacion del problema

1.1.2 Problema general
¢, Cual es la relacion entre engagement laboral y la cultura organizacional en una

municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023?

1.1.3 Problemas especificos
a) ¢Cual es larelacion entre el vigor y la cultura organizacional en una municipalidad
distrital de la provincia de Chincha, en el afio 20237
b) ¢Cual es la relacion entre la dedicacién y la cultura organizacional en una
municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 20237
c) ¢Cual es la relacién entre la absorcion y la cultura organizacional en una

municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Determinar la relacién entre engagement laboral y la cultura organizacional en

una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023

1.2.2 Objetivos especificos
a) Determinar la relacién entre el vigor y la cultura organizacional en una

municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023



b) Determinar la relacion entre la dedicacién y la cultura organizacional en una
municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023
c) Determinar la relacion entre la absorcion y la cultura organizacional en una

municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023.

1.3 Justificacion e importancia de la investigacion

1.3.1 Justificacion

El presente estudio se justificara de forma tedrica por que conllevara a
comprender como es la fuerza de relacién, sentido y direccion, de ambas variables en
el contexto de una institucién publica y en el contexto del servicio al ciudadano. De esta
forma, dicho estudio generara discrepancias y consensos sobre la manera de como se
aborda la explicacion del fendmeno de estudio. Ademas, podra afirmar o refutar las
teorias que sustentan su relacion. De esta forma, el estudio presentado es un aspecto
de alta relevancia para el ambito académico de posgrado y para la comunidad cientifica,
lo cual es crucial para actualizar las implicancias que tiene el engagement en la cultura

organizacional de una institucion publica.

En cuanto, a la justificacion metodoldgica el estudio presentara una nueva forma
de reducir el sesgo de informacion recolectada mediante los instrumentos que medirdn
las variables de estudio de manera mas exhaustiva. Asimismo, los resultados generados
producto de esta investigacion contribuirdn de forma positiva a toda la comunidad
cientifica e interesados en general a plantear hipétesis relevantes y de alto impacto. Por
ultimo, el estudio podra actualizar los instrumentos utilizados y realizar las mejoras
correspondientes para seguir proveyendo a la comunidad cientifica de herramientas
correctamente confiables y Utiles en los tiempos y contextos actuales.

Por altimo, el estudio se justificard de manera social por que contribuird a elevar
el desarrollo laboral de los servidores publicos al encontrar la relacion entre las
actividades a favor del engagement en crear una cultura organizacional basada en el
espiritu de compromiso, lealtad y entusiasmo, lo que se manifestara en una mejor

atencion al ciudadano.



1.3.2 Importancia

El engagement (compromiso, lealtad y entusiasmo) tiene un protagonismo de alto
impacto en la forma como los servidores publicos en cuanto a cdmo piensan, hacen y
viven la cultura organizacional en una entidad publica, la cual est4 representado por
(creencias, métodos de trabajo, valores, actitudes, entre otros), la cual despierta un real
interés no solo de la comunidad cientifica y académicos, sino también de los altos
ejecutivos publicos y la sociedad organizada por determinar si el engagement realmente
este asociado a la cultura organizacional de una entidad publica y que enfoques se estan
desarrollando para afrontar sus nuevos retos, dificultades y responsabilidades.

1.4 Limitaciones en la Investigacion
Las restricciones que tuvo la investigacion, y por el cual fueron
consideradas como limitantes fueron las siguientes:
a) Falta actualizacion de la produccion cientifica de ambas variables en
entidades publicas.
b) La muestra de la investigacién no es representativa, por lo cual se tomara
un censo.
c) La entidad de estudio donde se hara la investigacion solo es una entidad

publica no pudiendo contar con mas instituciones.

1.5 Delimitacion del area de Investigacion
El campo de estudio comprende solo a los servidores publicos operativos y de

mando medio en una institucion municipal.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

El presente apartado expondrd la mejor seleccion de estudios de impacto
publicados entre los afios 2019 al 2023, realizado a partir de una busqueda minuciosa
de estudios cientificos, asi mismo se detallara de forma muy sintetizada las bases
tedricas resaltando las teorias y conceptos mas relevante de cada variable, para
culminar con la definicion de términos basicos que nos ayuden a comprender y aclarar

la exposicion del apartado.

2.1. Antecedentes de la investigacion

Segun, en su articulo de autores Bilalli et al (2023) tuvieron como objetivo principal:
explorar la relacion de los artefactos de la costumbre compartida de los miembros de la
organizacion y las tres dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcién). En
Macedonia del Norte. El enfoque utilizado fue cuantitativo, estudio basico y relacional
caracteristico con bosquejo no aplicado transaccional. El conjunto de elementos que
integraron el grupo fue compuesto por 160 encuestados y la muestra la conformé 152
personas de diferentes escuelas de segundaria. En cuando a la técnica empleada se
usé la observacién y la encuesta, como instrumentos se utilizaron la ficha de cotejo y el
cuestionario, el cual se midié6 mediante la escala Likert con cinco items de marcacion (1
a 5) basado en el modelo de Van den Berg y Wilderom (2004), y la informacion obtenida
se analiz6 mediante el programa SPSS. El resultado final fue que el CO tiene un efecto
positivo significativo en las dimensiones de EE, por un P (0.000) dentro como fuera de
la escuela. Asimismo, el vigor se relaciond con la cultura organizacional por un F =
15,495 (Sig. 0,000) y el indicador de mayor infuencia fue la autonomia, por cada 1% de

entrega de autonomia se eleva en 27.3% el vigor.

Ademas, la dedicacion se relaciond con la cultura organizacional por un F = 12,
491 (Sig. 0,000) y el indicador mas relevante fue la orientacion externa por cada 1% de
entrega se elevo en 24.1% la dedidacion. Por ultimo, la absorcion se relacion6 con la
cultura organizacional por un F = 8, 473 (Sig. 0,000) y el indicador mas relevante fue
coopercion entre departamentos por cada 1% de entrega se elevo en 30.9% la absorcion

de los colaboradores.



En el articulo de los autores Wiyanto et al (2023) tuvo como objetivo medir la
compensacion en el compromiso de los empleados. En Indonesia. La muestra estuvo
constituida por 138 empleados de una empresa distribuidora de bebidas llamada PT Lim
Siang Huat, mediante la féormula de Slovin de una poblacion comprendida de 210
empleados. El enfoque utilizado fue cuantitativo, con un estudio basico y nivel relacional
descriptivo, ademas se manejo un bosquejo no aplicado de una sola recoleccion de
datos. El método para recolectar datos fue la encuesta y como herramienta el
cuestionario. Las evidencias obtenidas arrojaron: un coeficiente de ruta pyl de 0,241y
un tcount de 3,19, con una tabla (0,05: 133) = 1,98. El cual indica que existe un efecto
positivo directo de las costumbres compartidas en el compromiso de sus miembros, la
compensacion que los empleados puedan percibir de la empresa es el factor mediador

entre ambas variables por tener un P (0.000).

De la misma manera, en su articulo, los autores Gomez et al (2023) tuvieron como
proposito manifestar la asociacion de la costumbre organizacional compartida en el
engagement de los trabajadores del Tecnol6gico Nacional de México, campus Durango.
Empleando un enfoque cuantitativo, con un estudio basico y nivel relacional descriptivo,

ademas se manejo un bosqguejo no aplicado de una sola recoleccion de dato.

El método para recoger informacion fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario. La muestra estuvo conformada por 297 trabajadores. EI método para
recolectar datos fue la encuesta y como herramienta se usaron dos cuestionarios siendo
modelos de Cameron y Quinn (2006), y Salanova et al (2000) el cual se obtuvieron como
resultado un Alfa de Cronbach: ,998 y ,927 respectivamente. Por lo tanto, manifestaron
gue el engagement y la cultura organizacional tiene una regresion lineal que demuestra
una relacion correlacional con un R? entre 0.251 y 0.319; y una sig. (0.000). Por ultimo,
demostraron que la dimension vigor, dedicacion y absorcion tiene una relacion asociativa

independiente con la variable cultura organizacional por una sig (0.000).

Segun, el articulo de los autores Lopez et al (2022) plantearon en su objetivo
principal: establecer si la costumbre de trabajo compartido por los empleados y el
ambiente laboral empresarial inciden de forma positiva en el compromiso del trabajo y
este es negativo sobre el Sindrome de Burnout de los profesionales sanitarios que

auxiliaron a enfermos con y sin COVID-19. En la ciudad de Monterrey Nuevo México. Se
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empled un enfoque cuantitativo, con un estudio basico y nivel relacional descriptivo,
ademas se manejo un bosquejo no aplicado de una sola recoleccion de dato. El método
para recolectar datos fue observacion durante el periodo del COVID-19 y como
herramienta se uso la guia de observacion. El conjunto de elementos que integraron el
grupo fue compuesto por 172 profesionales titulados en el sector salud y que ejercieran
para el Estado. Los resultados midieron por el programa IBM SPSS V23 el cual reflejaron
gue el Sindrome de Burnout se hallé en un 43% de los profesionales de la salud, mientras
que el recto de 57% no, el género masculino fue el que mostré mayor prevalencia de

burnout (44%) en comparacién con las mujeres (42%).

Asimismo, encontro que la cultura organizacional mediante un p =0.004 (B=0.
385), se observo ser influenciada por el engagement con p =0.000 (=-0.802); existiendo
relacion entre ambas variables. Concluyeron: que el aumento del nivel de cultura

empresarial en el compromiso de trabajo genera un impacto relevante.

A nivel Nacional:

Por otro lado, en su Maestria el autor Cabrera (2023) plante6 como propdsito
establecer la asociacion de la costumbre de trabajo compartida en la organizacion en el
involucramiento de los empleados en una empresa agroindustrial. En la Libertad. Se
empled un enfoque cuantitativo, con un estudio bésico y nivel relacional descriptivo,
ademas se manejé un bosquejo no aplicado de una sola recoleccién de dato. El conjunto
de elementos que integraron el grupo fue compuesto por 222 trabajadores. EI método
para recoger informacion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los
resultados fueron Rho: (r= 0,755) es decir hay asociacion por parte de la costumbre
compartida por la organizacion y el compromiso del trabajo, ademas se mostro un 55%
de alto nivel de la cultura empresarial, mientras el resto se obtuvo un nivel regular, por
ultimo, se evidencié un 44.6% nivel alto del compromiso de los trabajadores mientras el
resto fue nivel regular. Ademas, el vigor (Rho = 0.734), la dedicacion (Rho = 0.667) y la
absorcion (Rho = 0.734) se relacionaron con la cultura organizacional, las cuales

tuvieron los tres una relacion moderada.

Asimismo, en su maestria Contreras (2023) propuso establecer la

correspondencia entre el ambiente del trabajo y el compromiso laboral de las enfermeras



en las areas criticas Hospital de Emergencia Villa El Salvador. En Lima. Se emple6 un

enfoque cuantitativo, con un estudio basico y nivel relacional descriptivo.

Ademas, se manej6 un bosquejo no aplicado de una sola recoleccion de dato. El
conjunto de elementos que integraron el grupo fue compuesto por 40 profesiones
sanitario especialmente enfermeros del area de cuidados intensivos y emergencia, y la
muestra la conformé 58 enfermeros. Para la recoleccion de la informacion se uso el
formato Google Forms via online de un tiempo maximo de 30 min, dos instrumentos de
escala tipo Likert. Los resultados fueron una la prueba X2 con un P>0.05 y la prueba
exacta de Fisher P>0.05, demostrandose que no existe una entidad Unica significativa
en las dimensiones de estudio y de tal modo que no existe correlacion, ademas hallo
gue el engagement obtuvo un nivel medio de 56%. Concluyd, que el personal de
enfermeria labora de acuerdo a su propio criterio y segin a sus responsabilidades

individuales.

También, en su articulo Flores y Quezada (2022) indicaron que el objetivo:
establecer que la cultura empresarial se relaciona con el compromiso del trabajador en
el centro de trabajo del &rea de riesgos de una empresa. En Miraflores/ Lima.Se emple6
un enfoque cuantitativo, con un estudio basico y nivel relacional descriptivo, ademas se
manejé un bosquejo no aplicado de una sola recoleccién de dato. El conjunto de
elementos que integraron el grupo fue compuesto por 160 encuestados y la muestra la
conformé 93 empleados encuestados de forma probabilistica, aleatoria simple. El
método para recolectar la informacién fue la encuesta y como herramienta el
cuestionario. Las evidencias dicen que hay una asociacion fuerte y positiva entre la
costumbre compartida de trabajo en el involucramiento laboral con (Rho = ,620).
Asimismo, hallo que el engagement tiene un nivel alto con 66% y la cultura

organizacional con 54% nivel alto.

Concluyo, que a mayor sea el nivel de implicacion de la empresa hacia los
trabajadores mayor sera el nivel del compromiso de trabajo del area, es decir, la
empresa asigna recursos tanto de tiempo, capacidades y desarrollo de las competencias
de los colaboradores para sostener su competitividad en el cumplimiento de sus

objetivos.

Por otro lado, en su articulo los autores Castillo (2020) tuvo como intension

conocer la asociacion que hay entre la cultura empresarial y el engagement en
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profesionales analistas de tecnologia de una empresa peruana. En la ciudad de Lima.
Se manej6 una orientacion cuantitativa de estudio basico y nivel relacional descriptivo,
ademas se manejo un bosquejo no aplicado de una sola recoleccion de dato. El conjunto
de elementos que integraron el grupo fue compuesto por 152 participantes expertos en
analisis tecnoldgicos a esta empresa que presta servicios de outsourcing. El método
para recoger informacion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los
resultados proyectaron que hay una alta asociacion entre cultura empresarial y el

engagement de (r=,66) lo que manifiesta existir una asociacioén de variables real.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Engagement

Teoria del engagement contraposicién el efecto Burnout, sustenta que los
trabajadores manifiestan efectos contrapuestos al agotamiento y estrés laboral que son
representados por el sindrome de Burnout, es decir, los trabajadores asumen una
aptitud enérgica y afectiva con sus tareas de trabajo y se auto perciben capaces de

afrontar los desafios o retos que demanda el puesto de trabajo (Maslach y Leiter, 1997).

Teoria explicativa del engagement desde las demandas y recursos de trabajo,
manifiesta que el contexto de trabajo exige a los colaboradores hacer frente a desafios
gue provocan situaciones de estrés y ansiedad, y estos se elevan mas cuando los
recursos disponibles no estan asignados entendiéndose como equipos, dotacion de
oficina, herramientas, condiciones de trabajo, entre otros; motivo por el cual la
vigorosidad. Y la energia que sostiene un empleado para afrontar los desafios esta
acondicionada a una linea limite de tension que se traza por la cantidad de demanda
laboral segun los conocimientos y experiencia; y los recursos disponibles con que cuenta

para ejecutarlo en el tiempo requerido (Bakker y Demerouti, 2007).

Teoria del engagement laboral de Schaufeli, explica que los sindromes de
burnout y el egagement son opuestos entre si, no solo de forma tedrica sino que también
deben de serlo a la hora de evaluar. Pues en las teorias anteriores los otros autores
intentaban predecir los niveles del engagement con bajas puntuaciones del efecto

contrapuesto. Sin embargo, esto era un error puesto que tener resultados bajos en el
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burnout no siempre significaban estados de engagement altos, este aporte fue relevante
para la comunidad cientifica ya que demostro que la vigorosidad y la amplitud de energia
de un trabajador no esta supeditado a los niveles de estrés o ansiedad sino a otros
factores que tiene que ver con su autosuficiencia, autopercepcion de éxito en su labores,

entre otros (Schaufeli, et al 2002).

2.2.2. Cultura organizacional
En el presente apartado se expondra las posiciones tedricas sobre la cultura
organizacional, con lo cual encontraremos en la siguiente seccion una explicacion

sintetizada del marco filoséfico que la sustenta:

Teoria de Edgar Schein, manifesté que la cultura organizacional no es mas que
presunciones basicas y creencias encaminadas a desarrollar posturas consensuadas
de los individuos que integran un grupo. El cual expresan y dan respuestas a problemas
de su entorno, producto de este acuerdo consciente o inconsciente, marcara los valores
y conductas que van ser aceptados por el grupo, de esta forma el autor sefialo tres
niveles de la cultura: La primera, contiene el entorno fisico y social; la segunda, los
valores relacionados con los integrantes que ejercen poder y el tercero, presunciones

repetitivas y asentadas (Pedraza, et al., 2015).

Teoria de las relaciones humanas, explica que la conexion psicolégica de los
empleados en una organizacion crea variables sociales subjetivas que dirigen los actos
y los pensamientos de las personas en un plano informal no permitido por las
autoridades de la organizacién, lo cual posteriormente estas variables subjetivas van

moldando a las personas como una segunda conducta oculta.

De esta forma, la comprension de las relaciones humanas intento explicar los
simbolos y significados aceptados por los integrantes de una empresa y que puede

afectar o no a la productividad y el desempefio (Mayo, 1972).

Teoria de la cultura organizativa, se refiere a forma de como ciertos aspectos
claves en el simbolismo y significado de los grupos dirige la manera de ejecutar acciones
y reflexionar de los integrantes de un grupo, de acuerdo con la teoria esos aspectos son:
implicaciones, consistencias, adaptabilidad y mision. Los cuales marcan e impulsan las
acciones e incluso hasta la energia y entusiasmo con lo cual las personas de una

organizacion laboran (Bonavia et al., 2009).
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Engagement

2.3.1.1. Definicion

De acuerdo con, Schaufeli y Bakke (2003) la variable engagement se define como
el estado afable motivacional vinculado con la satisfaccion del trabajo de los
colaboradores por medio de tres dimensiones los cuales son vigor, dedicacion y
absorcién, asi mismo esta es medida por un instrumento denominado UWES. Asimismo,
Schaufeli (2002) lo definieron como una posicion mental positiva, satisfactoria y
relacionada al trabajo, asociado al afectivo — cognitivo implicado en centralizar su

enfoque hacia un hecho, objeto o comportamaiento.

2.3.1.2. Elementos
El engagement tiene diversos elementos circunscritos que son relevantes
comprender, sin embargo, en el presente estudio se abordard las explicaciones

conceptuales mas importantes como:

El desemperio, la cual es defina como la forma en cémo se hace, mide y controla
una tarea de acuerdo a un plan establecido por la organizacién (Lopez, 2023).
Asimismo, se refiere también al proceso metodologico de como un empleado maneja
los recursos propios y encargados para realizar misiones laborales en su puesto de
trabajo teniendo en cuenta cumplir el rendimiento minimo aceptable por la empresa o
entidad (Pedraza et al., 2010). De acuerdo, con las definiciones anteriores es relevante
resaltar que el engagement se asienta en el nivel de desempenio laboral, es decir, que
este aspecto es la materializacion de la actitud y el compromiso del trabajador sobre la
realidad organizacional siendo la Unica medicién objetiva del trabajo, por lo tanto, su
comprensién no es ajena al tema de estudio ya que esta intrinsicamente vinculada con

el compromiso del empleado.

Por ello, es necesario comprender que toda labor es toda accién hecha en
situaciones o elementos emparentados en el centro de trabajo, es decir, actividad fisica
o intelectual que son remuneradas de forma econémica mediante un contrato legal o
verbal con un empleador (Bembibre, 2023). Sin embargo, a pesar de que el empleado
puede comprender lo que realizarA antes de ser contratado aun tiene un gran

desconocimiento a la realidad que se enfrentard, pues es en este preciso instante es
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donde surge otro elemento significativo denominado expectativas que sera un propulsor

de su compromiso laboral.

En este sentido surge un artefacto predecesor al elemento del desempefio
laboral anteriormente explicado, el cual nace producto del constructo que se hace el
individuo sobre su trabajo, asi mismo la definicion de la RAE (2014) nos acerca a

comprender este aspecto explicando que es la esperanza de realizar o conseguir algo.

De esta forma, el trabajador compromete sus habilidades, conocimientos,
valores y actitudes a partir de las expectativas que se hace tanto del mismo trabajo
como de los resultados de sus acciones persiguiendo un interés propio o personal, que
debe de ser comprendido por la organizacién para que esta otorgue los medios y
recursos suficientes para que el colaborador y la organizacion encuentren lo que

buscan.

Por ultimo, la percepcion de la calidad en el trabajo es otro elemento en el
engagement que no puede dejarse de abordar, pues se sostiene que el acto
comprometido de un empleado con su trabajo debe de demostrar cumplimiento de las
especificaciones técnicas minimas requeridas bien desde la primera vez, segun a lo

planificado por la organizacion (Crosby, 1998).

2.3.1.3. Dimensiones

En este sentido, se ha seleccionado la teoria de Schaufeli, et al (2002) como
modelo tedrico para el desarrollo del presente estudio por explicar y predecir de forma
muy concreta, detalla y precisa las dimensiones del engagement, tal como veremos a

continuacion:

La dimensién vigor, se refiere al aspecto conductual manejado por la energia
de una persona que hace una tarea con prontitud de accion fijando en el trabajo firmeza
laboral, resiliencia y tomando riesgos en su logro. Reduciendo la probabilidad de la
desercion de la mision emprendida (Schaufeli, 2002). Algunos indicadores son: energia,

vigorosidad, actitud, resistencia, persistencia, residencia.
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La dimension dedicacién, es cuando la parte afectiva de la persona es
caracterizada por una elevada motivacion de tipo intrinseca que involucra sus

actividades experimentando entusiasmo.

Orgullo y desafi6 motivante para el individuo Schaufeli (2002). Algunos

indicadores son: propdsito, entusiasmo, inspiracion, orgullo y espiritu retador.

Absorcion, es el aspecto acotado a la parte cognitiva implicado en la
concentracion por las actividades del trabajo, tiene que ver con la sensacion de
experimentar felicidad durante la ejecucién de la actividad de trabajo. Teniendo el
individuo la sensacion el tiempo va demasiado rapido con sus avances incluso
olvidandose de elementos de necesidad basica como comer, dormir, asearse, entre
otros Schaufeli (2002). Algunos indicadores son: tiempo disponible, placer, felicidad,

concentracion, orientacion y la conexion.

2.3.2. Cultura organizacional

2.3.2.1. Definicion

Segun, Soemaryani y Rakhmadini (2013) lo definen como un constructo subjetivo
hecho por los integrantes de un grupo que estabecen las acciones aprobadas por el
grupo, dogmas o rituales y reglas que termina influyendo en los ambitos de la vida
profesional y que mandan las disposiciones mas importantes. Asimismo, Daft y Lane
(2005) lo defieron como: Aspectos cognitivos del trabajo asociados a las suposiciones,
creencias, practicas y modos de pensar y actuar de forma colectiva dentro de una
organizacion, lo que llama a incluir patrones de conductas razén donde comienza a
manifestarse elementos visibles y no visibles. Por altimo, Light (1991) definen a la cultura
como la idea practicar habitos, aceptar creencias, aunque estas incluso sean falsas,
aprender la forma de como, cuando y donde se ponen aplican los valores compartidos
por el grupo, compartir los saberes y simbolos que perennemente se informan dentro de

un grupo.

2.3.2.2. Elementos
La cultura organizacional tiene varios elementos que son notables de
comprender, sin embargo, en el estudio se abordara las explicaciones conceptuales mas

importantes como.
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Las creencias que estan constituidas por ideas establecidas del entorno como
producto de sucesos historicos, huellas de lideres formales o informales que
determinaron una forma de pensar y actuar, rituales compartidos y otros, que no
necesitan ser verificados por los miembros porque lo asumen como verdaderos (Arias,
1996).

Asimismo, otro elemento imprescindible es el liderazgo el cual es ejercido por un
lider siendo aquel individuo que se recalca por su eficiencia personal y tiene, al menos,
una fortaleza sobresaliente. En cuanto, a poseer las particularidades que un lider hace
este debera de contemplar por lo menos un promedio hacia arriba de actividades entre
ellas ensefiar a liderar a otros (Santiago, 2019). En este sentido, los valores es otro de
los elementos clave para la cultura organizacional siendo las acciones en grupo que
son motivadas por la reflexiébn de realizar los que es correcto o incorrecto (Robbins,
2004). Por ultimo, la comprension del servicio a nivel organizacional se manifiesta en
los servicios intangibles, es decir, no se pueden almacenar, guardar o inventariar y una
vez activado el servicio este debe de terminarse sin interrupcion para que logre alcanzar

la satisfaccion que se espera (Kotler y Armstrong, 1989, p. 234).

2.3.2.3. Dimensiones

En el presente apartado se describird los contenidos mas relevantes de las
dimensiones seleccionadas por la teoria escogida de: Denison Organizational Culture
Survey citado por Bonavia et al (2009), los cuales explica los componentes mas

significativos de la variable.

La dimension de implicacion se refiere a las acciones que realiza las
organizaciones frente a sus colaboradores, en cuanto brindarseles poder entendido
como la autonomia para formar equipos laborales, desarrollar métodos de trabajo e
involucrarlos en los eventos decisivos de la organizacion para lograr los objetivos
organizacionales Bonavia et al (2009). Algunos indicadores son: delegacion de poder
por confianza y mérito (Empowerment), cooperacién entre los miembros de un grupo
para el logro de tareas (trabajo en equipo) y aprendizaje de nuevos conocimientos

(desarrollo de capacidades).

La dimensidn consistencia, se trata a la facultad que tienen los lideres de la

organizacion para dirigir y acompafar a sus subordinados en las actividades
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encaminadas a desarrollar estrategias y lograr objetivos organizacionales. Bajo los
valores que estos marcan en todos los integrantes, esta forma de dirigir es propio de
aquellas empresas que tienen culturas organizacionales fuertes pero que tampoco
exime de las otras. Si bien es cierto, este seria el panorama ideal es imprescindible
medir que tal lejos o cerca esta la organizacion respecto de esta madurez Bonavia et al

(2009). Algunos indicadores son: valores centrales, acuerdo y adaptabilidad.

La dimension adaptabilidad, se refiere a la maleabilidad y dinamismo que
poseen las empresas o entidades publicas para adoptar un rol diferente al habitual en
un margen de tiempo para hacer frente a las crisis, dificultades, fallas, desafios, entre
otros; ya sea provocados por la misma organizacion o provenientes del entorno, de esta
forma la adaptabilidad se traduce en el idioma universal de instruirse de los errores
asumiendo riesgos, perdidas y también fortuna. Bonavia et al (2009) algunos indicadores

son: promocién del cambio, centralizacion al cliente, educacion organizacional.

La dimension de la mision es la fortaleza que posee los directivos para actuar
y pensar frente a dificultades de la organizacién en cuanto al logro de los objetivos que
previamente se definieron como metas realistas, retadores y alcanzables por el equipo
de la organizacion, por lo general este aspecto se vuelve un mito paras muchas
entidades debido a que se piensa que es un ejercicio propio y exclusivo de alta gerencia
o duefios de la empresa. Lo que termina en un gran tropiezo pues nadie estara dispuesto

a seguir los suefios de otros porque simplemente se les mande.

Razén por la cual la direccion de las intenciones estratégicas de la empresa debe
de consensuar visiones y metas que todos apoyen y hagan esfuerzos sabiendo que
tendran recompensas y beneficios de alcanzarlos Bonavia et al (2009). Algunos

indicadores son: direccion y propositos estratégicos, metas, visiones

2.3. Glosario de térmicos
Calidad: es realizar las especificaciones técnicas de un producto y/o serviciode
forma repetitiva bien desde la primera vez, de acuerdo a lo planificado (Crosby,

Creencias: estan constituidas por ideas establecidas del entorno como producto
de sucesos historicos, huellas de lideres formales o informales que determinaron una
forma de pensar y actuar, rituales compartidos y otros, que no necesitan ser

verificados por los miembros porque lo asumen como verdaderos (Arias, 1996).
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Cultura: se refiere a la idea practicar habitos, aceptar creencias aunque estas
incluso sean falsas, aprender la forma de como, cuando y donde se ponen aplican
los valores compartidos por el grupo, compartir los saberes y simbolos que

perennemente se informan dentro de un grupo de (Light, 1991).

Desempefio: es la forma en como se hace, mide y controla una tarea de

acuerdo con un plan establecido (Lopez, 2023).

Desempefio laboral: se refiere al proceso metodolégico de como un empleado
maneja los recursos propios y encargados para realizar misiones laborales en su
puesto de trabajo teniendo en cuenta cumplir el rendimiento minimo aceptable por la

empresa o entidad (Pedraza et al., 2010).

Expectativa: es la esperanza de realizar o conseguir algo (RAE, 2014).

Labor: se comprende como toda accion hecha en situaciones o elementos
emparentados en el centro de trabajo, es decir, actividad fisica o intelectual que es
remunerada de forma econémica mediante un contrato legal o verbal con un
empleador (Bembibre, 2023).

Lider: es aquel individuo que se recalca por su eficiencia personal y tiene, al
menos, una fortaleza sobresaliente. En cuanto a poseer las particularidades que un
lider hace este debera de contemplar por lo menos un promedio hacia arriba de

actividades entre ellas ensefiar a liderar a otros (Santiago, 2019).

Servicio: Kotler y Armstrong (1989) manifestaron que los servicios son
intangibles, es decir, no se pueden almacenar, guardar o inventariar y una vez
activado el servicio este debe de terminarse sin interrupcion para que logre alcanzar

la satisfaccion que se espera (p. 234).

Valores: son acciones motivadas por la reflexion de realizar los que es correcto
(Robbins, 2004).
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2.4. Formulacion de la hipétesis

2.4.1. Hipotesis general

H1: Existe una relacion significativa entre engagement laboral y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio
2023

2.4.2. Hipotesis especifica

H1A: Existe una relacion significativa entre el vigor y la cultura organizacional
en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023

H1B: Existe una relacion significativa entre la dedicacion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio
2023

H1C: Existe una relacion significativa entre la absorcién y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en el afio
2023.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion

La presente pesquita tuvo una orientacion cuantitativa por qué uso la
ciencia de la aritmética para hallar la sumatoria de puntajes asignados a
cada dimension y variable en correspondencia con el cuadro de
operacionalizacion, con el propésito de calcular productos numéricos
generales que puedan ser manejados por baremacion para obtener
frecuencias y porcentajes, asi como ser utilizados con la intencion de
aplicar la estadistica inferencial a través de pruebas de asociacion (Supo y
Zacarias, 2020). En este sentido, se aplicé un tipo de estudio basico, por
gue estuvo abocado a comprobar las hipétesis de investigacion planteadas
y no ha cambiar la situacion actual del problema (Hernandez y Mendoza,
2023).
3.1.2. Nivel de investigacién

La indagaciéon fue de nivel relacional descriptivo, siendo relacional
porque buscé cuantificar la relacién que existe entre ambas variables de
estudio y fue descripto por que se hiso una descripcién exhaustiva del
fenémeno de investigacion en su contexto (Supo y Zacarias, 2020).

3.1.3. Disefio

Asimismo, la investigacion tuvo como disefio no experimental, porque
no busco que la variable engagement intervenga en la variable cultura
organizacional, pues solo se limité a observar el fenbmeno en su contexto
natural donde ocurre los hechos (Naupa et al, 2018). Por ultimo, el estudio
fue también transaccional, porque solo recolecto los datos tomados de la
diligencia realizada por los instrumentos una sola vez en tiempo y en un
unico momento (Supo y Zacarias, 2020). A continuacion, se expone el

diagrama el disefio de estudio:
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o1

Donde:

M: muestra en un Unico momento.
O1: Engagement.

O2: Cultura organizacional

r: relacion de O1y 02

3.1.4. Método

De acuerdo con, Hernandez y Mendoza (2018) el andlisis de datos se
hiso mediante el método inductivo utilizado la estadistica descriptica teniendo
presente medidas tales como media, moda, promedio, mediana, varianza y
desviacién estandar, para llegar a conclusiones generales. En cuanto, al
andlisis inferencial se uso6 la prueba no paramétrica de Spearman, el cual
examino la relacion entre ambas variables de estudio y posteriormente, se
interpretd la informacién obtenida mediante las tablas obtenidas producto de
las diversas pruebas de asociacion con el fin de demostrar las hipotesis de

estudio general

3.2. Poblacién y muestra (criterios de seleccién, muestreo y unidades de
analisis

Es definida como la cantidad de elementos que comparten alguna
caracteristica en comun, la cual es definida por el investigador Hernandez y
Mendoza, (2023). Asimismo, los criterios de inclusion de los elementos para
ser integrados a la poblacion seran: ambos sexos, mayores de 18 afios,
residentes de la ciudad Chincha, horario de trabajo a tiempo completo

Ademas, de nacionalidad peruana, trabajadores administrativos y en
planilla por un periodo minimo de tres meses. Por otro lado, los criterios de
exclusion para los elementos que no integraran la poblacion seran:

trabajadores que no sean administrativos, horario de trabajo temporal,
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nacionalidad extranjera y que no estén en planilla o0 con un periodo menor a
tres meses. Por lo tanto, estard conformado por 120 servidores publicos. El
presente estudio no tendr& muestra por tener una poblacion poco
representativa motivo por el cual se optara por censar, y razén por la cual no
tendra tampoco muestreo. Por ultimo, las unidades de analisis seran las

opiniones de todos los funcionarios publicos de la municipalidad de Chincha.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas

La técnica que selecciond el presente estudio sera la encuesta, la cual
consiste en un método sistematizado para acopiar datos de los sujetos de
investigacion, las razones de su eleccion fueron porque los antecedentes la
recomiendan, es rapida para recolectar datos, facil de procesar y los
participantes estan familiarizados con la técnica (Herndndez y Mendoza,
2023).

3.3.2. Instrumento

En correspondencia, con la técnica elegida se usaran como
herramientas de recoleccién de datos los cuestionarios, en este sentido, para
la variable engagement se usara el instrumento del autor Schaufeli y Bakker
(2003) lo cual es denominado en forma de abreviatura como (UWES-9), dicho
cuestionario tendra 17 preguntas, el cual usara una escala de Likert con 6
alternativas de respuesta que son: Ninguna vez (0), Pocas veces al afio (1),
Una vez al mes o menos (2), Pocas veces al mes (3), Una vez por semana

(4), Pocas veces por semana (5) y Todos los dias (6).

Por otro lado, la variable cultura organizacional usara el cuestionario
del autor Soemaryani y Rakhmadini (2013), el cual se denomina Denison
Organizational Culture Survey (DOCS), este tendra 24 items y usara una
escala de Likert de 5 alternativas de marcaje que son: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4) y

Totalmente de acuerdo (5). Por otro lado, los instrumentos fueron
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debidamente validados por 2 expertos peritos en el tema de estudio quienes
evaluaron por medio de criterios la pertinencia de ambos instrumentos. Por
altimo, en el estudio se realizo la prueba piloto con 20 participantes similares
a la muestra con la intension de medir la confiabilidad de ambos instrumentos,
los cuales se tuvo como resultado: Engagement 0.840 (Buena) y la cultura

organizacional 0.918 (Excelente) (Ver, figura 1y 2).

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacién

El procedimiento para el recojo de datos se dara en el siguiente orden:
a) Aprobado el permiso para recolectar informacién en la institucion de estudio
por la autoridad maxima B) Se realizara la coordinacién de 10 dias habiles en
los siguientes horarios de 8:59AM — 1:59 PM y 3:00PM — 7:59 PM, para la
aplicacion de los instrumentos C) Se contard con la colaboracién de tres jefes
del area, los cuales permitira formar grupos de trabajo compuesto por 2
personas cada uno. D) Se aplicara los cuestionarios en las inmediaciones de
las diferentes oficinas de la entidad de estudio. E) Los documentos se iran
ordenando y verificando segun las areas que pertenezco el personal. F)
Levantada la toma de la muestra se elaborar4 un matriz de datos segun la
estructura de operacionalizacién en el programa estadistico SPSS version 26
y G) Se transcribiran los datos recopilados de las hojas fisicas hacia la interfaz
del sistema. En cuanto al andlisis de datos se establecera el método inductivo

para procesar la informacion mediante los siguientes pasos:

A) Se verificarda que la informacion de la sabana de datos este
completa. B) Se obtendra las sumas de los puntajes asignados a los
indicadores, dimensiones y variables. C) Se aplicara la estadistica descriptiva
como moda, medida y otros valores. D) Se utilizara la técnica de la baremacion
para obtener frecuencias y porcentajes de los niveles de cada dimensién y
variable. E) Se elaborara las tablas y graficos correspondientes. F)
Adicionalmente de aplicara las pruebas de correlacion respectivas. G) Se
transportara los resultados al sistema ofimatico de Word y G) Se analizara e

interpretard la informacion.
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3.5. Aspectos éticos

En cuanto, a los aspectos éticos seleccionados para el estudio estos
fueron basados en el autor Canova (2022) los cuales manifesté ser directrices
aceptados por toda la comunidad cientifica acordando respetar en todo
momento al ser humano por encima de cualquier interés, velando su

integridad y bienestar. Los aspectos éticos usados fueron:

EL Consentimiento informado, Todas las unidades de estudio
fueron informadas sobre el propdsito de la investigacion y una vez
comprendido desearon de forma voluntaria participar. La confidencialidad,
La informacién de los participantes serd protegida al amparo de la Ley 29733
proteccion de datos personales y anonimato a lo largo de todo el estudio. La
autonomia, Es la capacidad de asegurar las condiciones para que los
participantes manifiesten sus juicios y valores, sin ningun tipo de injerencia

por parte de alguien o algo .

La beneficencia, Los participantes recibirdn el maximo beneficio
producto de esta investigacion y seran enterados de cada uno de estos
aspectos beneficios.
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4.1. Resultados

A continuacion, las evidencias mostradas describiran con detalle como

CAPITULO IV: RESULTADOS

se calificaron los niveles de ambas variables de estudio:

Tabla 1. Frecuencia de la variable engagement.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 8 6,7 6,7 6,7
Medio 27 22,5 22,5 29,2
R P - 70,8 70,8 100,0
Total 120 100,0 100,0

En la tabla 1, se demostré que la cantidad de trabajadores publicos en

la organizacién de estudio valoraron el nivel del compromiso laboral fueron:

85 expresaron poseer un nivel alto, 27 consideraron tener un nivel medio y 8

indicaron tener un nivel bajo. Cabe sefialar, que la meta alcanzar fue de 90%

encontrdndose una brecha del 19%, debido a la falta de actividades que

refuercen el compromiso de los trabajadores.

Figura 1. Variable engagement
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En la figura 1, se evidencid6 que la distribucion porcentual del
compromiso laboral (Engagement) estuvo descrita de mayor a menor: 71%
alto, 23% medio y 7% bajo. Cabe sefialar, que los resultados mas
representativos de las dimensiones que aportaron a dichos resultados fueron:
74% vigor con nivel alto, 51% Dedicacion con nivel alto y 47% Absorcion nivel

medio.

Tabla 2. Frecuencia de la variable cultura organizacional.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 12 10,0 10,0 10,0
Medio 18 15,0 15,0 25,0
R P o0 75,0 75,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

En la tabla 2, se demostré que el nimero colaboradores publicos en la
municipalidad de estudio que evaluaron el nivel de cultura organizacional
fueron: 90 quienes dijeron que la organizacion tiene un nivel alto, 18 calificaron
como un nivel medio y 12 indicaron que la entidad tiene un nivel bajo. Cabe
sefalar, que la meta alcanzar fue de 93% encontrandose una brecha del 18%,
por ausencia de estrategias que integren de forma mas pertinente las
diferencias politicas entre los colaboradores.

Figura 2. Variable cultura organizacional
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En la figura 2, se evidencio que la distribucién porcentual de la cultura
organizacional estuvo descrita de mayor a menor: 75% nivel alto, 15% nivel
medio y 10% nivel bajo. Cabe sefialar, que los resultados mas representativos
de las dimensiones que aportaron a dichos resultados fueron: 74%

consistencia y 73% Implicacion y Adaptabilidad, todos con un nivel alto.

Logro del Objetivo General: Determinar la relacion entre
engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad

distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023

HO: No existe una relacion significativa entre engagement laboral y la
cultura organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de
Chincha, en el afio 2023

H1: Existe una relacion significativa entre engagement laboral y la
cultura organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de
Chincha, en el afio 2023

Tabla 3. Prueba de asociacion entre las variables engagement y cultura
organizacional

Cultura
Engagement N
organizacional
Correlacion de 1,000 ,622™
Engagement Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Correlacion de ,622" 1,000
Cultura organizacional Spearman
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 01, se evidencié que la fuerza de asociacion de Spearman
fue de Rho= 0,622 lo cual estuvo dentro del rango de evaluacion (0,40 < Rho
< 0,69), representando una relacion moderada y directa por tener el signo
positivo, lo que significa que cuando aumenta el compromiso laboral se

incrementa la fuerza cultural de la organizacion. Asimismo, la Sig. de “P”
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(0.000) fue <0.05, representando una relacion significativa, con lo cual se

rechazo la HO (nula) y se acepto la H1 (alternativa).

Figura 3. Grafico de dispersion de puntos simple para representar la
asociacion entre variables.
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En la figura 03, se evidencid que la nube de puntos tiene una
tendencia creciente y cercana a la linea de dispersion, lo que corroboro la

asociacion moderada, directa y positiva entre la variable engagement y cultura

organizacional.

Tabla 4. Tabla de contingencia del engagement y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 2 6 0 8
Bajo  Recuento esperado 8 1,2 6,0 8,0
% Total 1,7% 5,0% 0,0% 6,7%
Recuento 10 7 10 27
rEnr;?]?ge- Medio Recuento esperado 2,7 4,1 20,3 27,0
% Total 8,3% 5,8% 8,3% 22,5%
Recuento 0 5 80 85
Alto  Recuento esperado 8.5 12,8 63,8 85,0
% Total 0,0% 4,2% 66,7% 70,8%
Recuento 12 18 90 120
Total Recuento esperado 12,0 18,0 90,0 120,0
% Total 10,0% 15,0% 75,0% 100,0%
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Logro del Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion entre el vigor y
la cultura organizacional en una municipalidad distrital de la provincia
de Chincha, en el aflo 2023.

HAO: No existe una relacion significativa entre el vigor y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023

HA1: Existe una relacion significativa entre el vigor y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023.

Tabla 5. Prueba de asociacion entre la dimension 1 vigor y la variable cultura
organizacional

. Cultura
Vigor o
organizacional
Correlacion de 1,000 ,550™
Dimension 1 Spearman
Vigor Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Correlacion de ,550™ 1,000
Variable 2 Spearman
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 05, se evidencié que la fuerza de asociacion de Spearman
fue de Rho= 0,550 lo cual estuvo dentro del rango de evaluacion (0,40 < Rho
< 0,69), representando una relacion moderada y directa por tener el signo
positivo, lo que significa que cuando aumenta el vigor en los servidores
publicos se incrementa la fuerza cultural de la organizacion. Asimismo, la Sig.
de “P” (0.000) fue <0.05, representando una relacion significativa, con lo cual
se rechazé la HO (nula) y se acepto la H1 (alternativa).
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Tabla 6. Tabla de contingencia entre el vigor y la cultura organizacional.

Cultura organizacional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 2 4 0 6
. Recuento ,6 9 45 6,0
Bajo
esperado
% Total 1,7% 3,3% 0,0% 5,0%
Recuento 10 8 7 25
Vigor Medio Recuento 2,5 3,8 18,8 25,0
esperado
% Total 8,3% 6,7% 5,8% 20,8%
Recuento 0 6 83 89
Alto Recuento 8,9 13,4 66,8 89,0
esperado
% Total 0,0% 5,0% 69,2% 74,2%
Recuento 12 18 90 120
Tl Recuento 12,0 18,0 90,0 120,0
esperado
% Total 10,0% 15,0% 75,0% 100,0%

Logro del Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion entre la
dedicacién y la cultura organizacional en una municipalidad distrital de

la provincia de Chincha, en el afio 2023.

HBO: No existe una relaciéon significativa entre la dedicacion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023.

HB1: Existe una relacion significativa entre la dedicacion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023.
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Tabla 7. Prueba de asociacion entre la dimension 2 dedicacion y la variable
cultura organizacional

. . Cultura
Dedicacion R
organizacional
Correlacion de 1,000 ,580™
Dimension 2 Spearman
Dedicacién Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Correlacion de ,580™ 1,000
Variable 2 Spearman
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 07, se evidencio que la fuerza de asociacién de Spearman fue de
Rho= 0,580 lo cual estuvo dentro del rango de evaluacion (0,40 < Rho < 0,69),
representando una relacion moderada y directa por tener el signo positivo, lo
que significa que cuando aumenta el compromiso laboral se incrementa la
fuerza cultural de la organizacion. Asimismo, la Sig. de “P” (0.000) fue <0.05,
representando una relacion significativa, con lo cual se rechaz6 la HO (nula) y

se aceptd la H1 (alternativa).

Tabla 8. Tabla de contingencia entre la dedicacion y la cultura organizacional.

Cultura organizacional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 2 8 1 11
: Recuento 11 1,7 8,3 11,0
Bajo esperado
% Total 1,7% 6,7% 0,8% 9,2%
Recuento 10 9 29 48
D_e'dica- Medio Recuento 4.8 7,2 36,0 48,0
cion esperado
% Total 8,3% 7,5% 24,2% 40,0%
Recuento 0 1 60 61
Alto Recuento 6,1 9,1 45,8 61,0
esperado
% Total 0,0% 0,8% 50,0% 50,8%
Recuento 12 18 a0 120
Total Recuento 12,0 18,0 90,0 120,0
esperado
% Total 10,0% 15,0% 75,0% 100,0%
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Logro del Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la
absorcién y la cultura organizacional en una municipalidad distrital de

la provincia de Chincha, en el afio 2023.

HCO: No existe una relacion significativa entre la absorcion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023.

HCL1: Existe una relacion significativa entre la absorcion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, en
el afio 2023.

Tabla 9. Prueba de asociacion entre la dimension 3 absorcidon y la variable
cultura organizacional.

- Cultura
Absorcion N
organizacional
Correlacion de 1,000 ,612"
Dimension 3 Spearman
Absorcién Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Correlacion de ,612" 1,000
Variable 2 Spearman
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 09, se evidencié que la fuerza de asociacion de Spearman
fue de Rho= 0,612 lo cual estuvo dentro del rango de evaluacion (0,40 < Rho
< 0,69), representando una relacion moderada y directa por tener el signo
positivo, lo que significa que cuando aumenta el compromiso laboral se
incrementa la fuerza cultural de la organizacion. Asimismo, la Sig. de “P”
(0.000) fue <0.05, representando una relacion significativa, con lo cual se

rechazé la HO (nula) y se aceptd la H1 (alternativa).
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Tabla 2. Tabla de contingencia entre la absorcion y la cultura organizacional.

Cultura organizacional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 7 11 3 21
) Recuento 2,1 3,2 15,7 21,0
Bajo
esperado
% Total 5,8% 9,2% 2,5% 17,5%
Recuento 5 6 45 56
Absorcién Medio Recuento 5,6 8,4 42.0 56,0
esperado
% Total 4 2% 5,0% 37,5% 46,7%
Recuento 0 1 42 43
Alto Recuento 4.3 6,5 32,3 43,0
esperado
% Total 0,0% 0,8% 35,0% 35,8%
Recuento 12 18 90 120
Tl Recuento 12,0 18,0 90,0 120,0
esperado
% Total 10,0% 15,0% 75,0% 100,0%
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion.

Los hallazgos del estudio indicaron que, entre el engagement laboral y
la cultura organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de
Chincha, revelaron que existié un valor de significancia de “P” (0,000) menor
a 0.05 lo que represent6 una relacion asociativa positiva y moderada, debido
a un Rho (Spemann) =0,622 teniendo un P (0.00) menor a 0.05, lo que dio
lugar a que se acepte la hipétesis alterna, es decir, a mayor gestion del
engagement laboral (compromiso laboral), mayor sera la cultura
organizacional de la entidad publica. Por otro lado, el engagement
(compromiso laboral) tuvo un nivel alto de 71% y la cultura organizacional tuvo
un nivel de alto de 75%. Segun, con las investigaciones internacionales
previamente consultadas coincidieron con Bilalli et al (2023) quienes
obtuvieron como resultados que el engagement y la cultura organizacional se
relacionaron de forma positiva y significativa representados por un P (0.000)
menor a 0.05. Asimismo, Wiyanto et al (2023) quienes obtuvieron como
resultados que existe relacion entre el compromiso laboral y la cultura
organizacional de los empleados con un P (0.000) menor a 0.05. De esta
manera, Gomez et al (2023) quienes manifestaron que el engagement y la
cultura organizacional tiene una regresion lineal que demuestra una relacion
correlacional con un R? entre 0.251 y 0.319; y una sig. (0.000). De acuerdo
con Lopéz (2022) coincidio al encontrar que la cultura organizacional mediante
un p =0.004 (B=0. 385), se observo ser influenciada por el engagement con p
=0.000 (B=-0.802); existiendo relacion entre ambas variables.

En cuanto, a las investigaciones nacionales las que coincidieron con los

resultados del estudio fueron Cabrera (2023) quien tuvo como resultados.

33



El compromiso laboral y la cultura organizacional tienen una relacion
asociativa gracias a una Rho = 0,755 siendo muy fuerte y positiva, ademas la
cultura organizacional presentd un 55% nivel alto y el engagement
(compromiso laboral) obtuvo un 45% nivel alto. Sobre estos ultimos datos
mostrados hubo una discrepancia con el autor Contreras (2023) hall6 que el
engagement obtuvo un nivel medio de 56%. Regresando a Flores y Quezada
(2022) encontraron que el engagement y la cultura organizacional tuvieron un
Rho = ,620 siendo una relacién considerada como moderada y ademas se
correspondieron al hallar que el engagement tiene un nivel alto con 66% y la
cultura organizacional con 54% nivel alto. Por ultimo, Castillo (2020) tuvo como
resultados que existe relacion entre la el engagementy la cultra organizacional
por tener un r (Pearson)= 0,66 siendo una relacion considerada como

moderada.

Los resultados encontrados respecto a la dimension vigor de la variable
engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad distrital
de la provincia de Chincha, mostraron que existié un valor de significancia de
“P” (0,000) menor a 0.05 lo que represento una relacion asociativa positiva y
moderada, debido a un Rho (Spemann) =0,550 teniendo un P (0.00) menor a
0.05, lo que dio lugar a que se acepte la hipotesis alterna, es decir, a mayor
gestion del vigor en los colaboradores publicos, mayor sera la cultura
organizacional de la institucion. De acuerdo con las investigaciones
internacionales previamente consultadas coincidieron con Bilalli et al (2023)
quienes indicaron que el vigor se relacion6 con la cultura organizacional por
un F = 15,495 (Sig. 0,000) y de todos los indicadores de la dimensién la que
generd una mayor infuencia fue la autonomia es decir, por cada 1% de entrega

de autonomia se eleva en 27.3% el vigor del colaborador.
Asimismo, las evidencias se correspondieron con Gémez et al (2023)

qguienes demostraron que la dimension vigor tienen una relacion asociativa con

la cultura organizacional por una sig (0.000).
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En cuanto, a los estudios nacionales consultados las que concordaron
con los resultados de la indagacion fueron Cabrera (2023) quién hall6 entre el
vigor y la cultura organizacional con una Rho = 0.734 una relacion asociativa
moderada. Los hallazgos respecto a la dimension dedicacion de la variable
engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad distrital
de la provincia de Chincha, mostraron que existié un valor de significancia de
“P” (0,000) menor a 0.05 lo que represento una relacion asociativa positiva y
moderada, debido a un Rho (Spemann) =0,580 teniendo un P (0.00) menor a
0.05, lo que dio lugar a que se acepte la hipotesis alterna, es decir, a mayor
gestiébn del vigor en los colaboradores publicos, mayor serd la cultura
organizacional de la institucion. De acuerdo con las investigaciones
internacionales previamente consultadas coincidieron con Bilalli et al (2023)
quienes indicaron que la dedicacion se relacioné con la cultura organizacional
por un F =12, 491 (Sig. 0,000) y el indicador més relevante de todos fue la
orientacion externa por cada 1% de entrega se elevo en 24.1% la dedidacion
de los servidores publicos. Asimismo, las evidencias se correspondieron con
Gbomez et al (2023) quienes demostraron que la dimensién dedicacién tiene

una relacidn asociativa con la cultura organizacional por una sig (0.000).

En cuanto, a los estudios nacionales consultados las que
concordaron con los resultados de la indagacién fueron Cabrera (2023) quién
hallé entre la dedicacién y la cultura organizacional con una Rho = 0.667 una

relacion asociativa moderada.

Los hallazgos respecto a la dimension absorcion de la variable
engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad distrital
de la provincia de Chincha, mostraron que existié un valor de significancia de
“P” (0,000) menor a 0.05 lo que represento una relacion asociativa positiva y
moderada, debido a un Rho (Spemann) =0,612 teniendo un P (0.00) menor a
0.05, lo que dio lugar a que se acepte la hipétesis alterna, es decir, a mayor
gestion del vigor en los colaboradores publicos, mayor sera la cultura

organizacional de la institucion. De acuerdo con las investigaciones
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internacionales previamente consultadas coincidieron con Bilalli et al (2023)
quienes indicaron que la absorcion se relacioné con la cultura organizacional
por un F = 8, 473 (Sig. 0,000) y el indicador méas relevante de todos fue
coopercion entre departamentos por cada 1% de entrega se elevé en 30.9%
la absorcién de los colaboradores publicos. Asimismo, las evidencias se
correspondieron con Gomez et al (2023) quienes demostraron que la
dimension absorcion tiene una relacion asociativa con la cultura organizacional

por una por una sig (0.000).

En cuanto, a los estudios nacionales consultados las que concordaron
con los resultados de la indagacion fueron Cabrera (2023) quién hallé entre la
dedicacion y la cultura organizacional con una Rho = 0.734 una relaciéon

asociativa moderada.

5.2. Conclusiones.

Se concluyd, que la relacion entre el engagement laboral y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, tuvo
una asociacion positiva y moderada con una Rho = 0.622; sig. (0.000). Es
decir, a mayor gestién del engagement (compromiso laboral), mayor sera la

cultura organizacional de la institucion publica.

Finalmente, la conexién entre el vigor y la cultura organizacional en una
municipalidad distrital de la provincia de Chincha, tuvo una asociacién positiva
y moderada con una Rho = 0.550; sig. (0.000). Es decir, a mayor gestion del
vigor en los colaboradores publicos, mayor sera la cultura organizacional de

la institucién publica.

A modo de conclusion, la relacion entre la dedicacion y la cultura
organizacional en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, tuvo
una asociacion positiva y moderada con una Rho = 0.580; sig. (0.000). Es
decir, a mayor gestion de la dedicacion en los colaborares publicos, mayor

sera la cultura organizacional de la entidad publica.
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En definitiva, la relacion entre la absorcion y la cultura organizacional
en una municipalidad distrital de la provincia de Chincha, tuvo una asociacion
positiva y moderada con una Rho = 0.612; sig. (0.000). Es decir, a mayor
gestion de la absorcion en los trabajadores publicos, mayor sera la cultura

organizacional de la organizacién del estado.

5.3. Recomendaciones

En este sentido, al Gerente General, se recomendd respecto a la
gestién del engagement (tuvo nivel alto) realizar estrategias basadas en el
vigor, la dedicacion y la absorcion del compromiso laboral, para crear una
cultura de trabajo sélida capaz de cumplir objetivos retadores, servir al
ciudadano con pasion de servicio y mejorar los procesos publicos de forma

pertinente y permanente.

Ademas, al Gerente de Recursos Humanos, se recomendd en el
aspecto del vigor (tuvo un nivel alto) planificar actividades de motivacién por
15 minutos antes de empezar la jordana laboral y 10 minutos de ludificacion
por areas con el proposito de minorar los niveles de estrés y ansiedad en la

jornada de trabajo.

Asimismo, a los jefes de areas, se recomendo en cuanto a la dimension
dedicaciéon (tuvo un nivel alto) programar tiempos de acompafiamiento al
personal a cargo antes, durante y después de asumir actividades retadoras
con el fin de que puedan sostener la concentracién, el entusiasmo y resistir la

frustracion de las labores asignadas.

En este sentido, a los Gerente de departamento, se recomendoé en el
ambito de la absorcion (tuvo un nivel medio) dirigir actividades, asignar
recursos Yy distribuir responsabilidades para crear espacios de trabajo mas
comodos y placenteros en lo posible, a tal punto que cuando el colaborador
publico elija entre el centro de trabajo y su hogar, prefiera a la institucion por

ser un lugar agradable, placentero, lleno de propdsitos y amigable.
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ANEXO N° 01: CONSENTIMIENTO INFORMADO

[distrital de la provincia de Chincha, en el afio 2023

AL SAN JUAN BAUTISTA

b

ESTUDIO

UNIVERSIDAD PRIVADA

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN EL

Investigadores: Edilberto Castro Robles
Maria Fernanda De La Cruz Mufiante

Engagement y Cultura Organizacional en una municipalidad
Titulo de la distrital en la provincia de Chincha, 2023
investigacion:

Introduccién:
Lo invitamos a participar del estudio de investigacion llamado
este es un estudio desarrollado para investigadores por la Universidad San Juan Bautista.

Objetivo del estudio:
Determinar la relacion entre engagement laboral y la cultura organizacional en una municipalidad]

Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevara a cabo los siguientesprocedimientos:

1) Previa coordinacion, se enviara el Guia de Preguntas / formulario Google form a través de un
enlacepara resolver las preguntas y/o cuestionario.

2) Una vez resuelto la guia de preguntas y/o el formulario entregara el presente formato debidamente
firmadoal investigador.

Molestias o riesgos:
No existe ninguna molestia o riesgo minimo al participar en este trabajo de investigacion.Usted es libre de
aceptar o de no aceptar su participacion.

Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar en el estudio. Sin embargo, se le informara de
manera personal y confidencial de algin resultado que usted considere conveniente una vez acabada la
investigacion.

Costos o incentivos:
Usted no debera pagar nada por participar en el estudio, su participacion no le generaraningin costo.

Consentimiento:
Acepto voluntariamente participar en este estudio, he comprendido perfectamente la informacion que se
me ha brindado, también entiendo que puedo desistir a no participar.
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ANEXO N° 02: FICHA DE RECOLECCION DE DATOS/CUESTIONARIO

INSTRUMENTO DE ENGAGEMENT

A continuacion, le presentamos el cuestionario denominado UWES-9
laborado por Schaufeli y Bakker en el afio, 2003. El cual esperamos contar
con su participacion para el respectivo llenado leyendo de antemano el

objetivo y las instrucciones expuestas:

Objetivo: medir el Engagement (compromiso organizacional) de
acuerdo a los indicadores expuestos.

Instrucciones: Marque con solo una “X” la respuesta que represente
mejor su opinion sefiar la taba de alternativas indicada. Cabe sefialar, que su

encuesta sera anénima, gradecemos de ante mano su colaboracion.

Q) @ 2 3 (4) (©) (6)
. Pocas Unavez Pocas Unavez Pocas Todos

Ninguna .

vez veces al | al meso veces al por veces por los dias
afio menos mes semana semana
VALORACION
ITEMS
O @@ |G| @ ©B)]|®6)
Vigor

1. En mitrabajo me siento lleno de energia

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

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

4. Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

5. Soy muy persistente en mi trabajo

6. Incluso cuando las cosas no van bien, contintio
trabajando
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Dedicacién

7. Mitrabajo esta lleno de significado y proposito

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo

9. Mitrabajo me inspira

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago

11. Mitrabajo es retador

Absorcién

12. Eltiempo vuela cuando estoy trabajando

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

14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15. Estoy inmerso en mi trabajo

16. Me “dejo llevar” por mi trabajo

17. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
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INSTRUMENTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion, le presentamos el cuestionario denominado DOCS
laborado por Soemaryani y Rakhmadini del aio 2013. El cual esperamos
contar con su participacion para el respectivo llenado leyendo de antemano el

objetivo y las instrucciones expuestas:

Objetivo: medir la cultura organizacional de acuerdo con los indicadores

expuestos.

Instrucciones: Marque con solo una “X” la respuesta que represente mejor
su opinion sefar la taba de alternativas indicada. Cabe sefialar, que su

encuesta sera anénima, gradecemos de ante mano su colaboracion.

TD (1) ED (2) 1(3) DA (4) T (5)
Totalmente En . Totalmente de
en Indiferente De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
VALORACION
ITEMS
TD | ED | DA | TA
Implicacion

1. Lamayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

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

3. Sefomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion

4. Los grupos y no los individuos son los principales pilares
de esta organizacion

5. Lacapacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva

6. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de
las capacidades de sus miembros
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Consistencia

7. Los lideres y directores practican lo que pregonan

8.  Existe un conjunto de valores claro y consistente que
rige la forma en que nos conducimos

9. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde todos ganen

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

11. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

12. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

Adaptabilidad

13. Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y
facil de cambiar

14. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a
menudo para introducir cambios

15. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

16. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes

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

18. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

Mision

19. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a
largo plazo

20. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo

21. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

22. Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

23. Tenemos una vision compartida de como seré esta
organizacion en el futuro

24. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre

nosotros
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ANEXO N° 3 VALIDACION DE CUESTIONARIOS

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez

[ Mambra ol o T o I fintarion Dofaris Dot 1
Dimension 3, absorcidn: es &l aspecto acofado = |3 parte cognitiva implicado en . . o
Iz comcentracidn por las actwidades del trabajo, tiene que wer con |3 sensacion de Instrumento que mide |s variable 02 cultura organizacional
sxperimentar felicidad durantz la sjecucién de la actividad de trabaje. Teniendo el 1. Proposito de la evaluacion:
individuo |3 sensacidn el tiempo va demasiade rapide con sus avances incluso Walidar el contenido del instrumento, por juicio de experios.
olvidandose de elementos de necesidad basica como comer, dormir, as=arse, entre otros 2. Datos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionario o inventario)
Schaufeli (2002). Algunos indicadorss son: tiempo dizponible, placer, felicidad, Nombre de la | Cuestionario adaptado de |a version original del Denison
tracid entacidn v | . Prueba: | Crganizational Culture Survey (DOCS) con 60 items.
GonGentracion, orisntamian y 13 conssoon. Autor [a)- | Soemaryani y Rakhmadini (2013}
Obijetivo: | Madir la culiura orpanizacional
[indicadores TEm TlErded | Conerencia BRCTE g Ve T Administracion: | Fresencial
= Afio- | 2024
3] el cuar 1 El B
TRINS | oo b Ambito de | Lima
o =5ILy T T E} aplicacion:
Plasr | Fabajando chida todo Dimensiones: | Implicacidn, consistancia, adaptabilidad y mizin
I aus pasa alrededor Confiabilidad: | 0,932
Ty el cando esioy 3 T T Ordinal
albsars en mi trabajo Likart
e en T T T I 17
Fahai 3E minutos
Crisntacian 1;mJi:r lervar” por T i N aplicacion:
1 El B
Coneidn 3. Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacidn, & usted le presento el cusstionario, elaborado por Soemaryani ¥
Rakhmadini (2013} de acuerdo con los siguientes indicaderss califigue cada uno de los
items segun corresponda:

Sepun, Seemaryani y Rakhmadini (2012) definen a |a cultura organizacional coma
un consiructo subjetive hecho por los integrantes de un grupo que estabecen [as acciones
aprobadas por 2l grupo, dogmas o rituales y reglas que termina influyendo en los ambites
de la vida profesional y que mandan las disposiciones mas importantes.

Dimensién 1, implicacion: s= refiers a as accionss que realiza las organizaciones
frente a sus colaboradores, en cusnto brindarseles poder entendide como Iz autonomia
para formar equipos laborales, desarrollar métodos de trabajo e involucraros en los
=ventos decisives de |a organizacion para lograr los objstivos organizacionales (Bonavia
=t al, 2008). Algunos indicadores son delegacidn d= poder por confianza y mérito
{Empowerment), cooperacion entre los miembros de un grupe para =l logro de tarsas
{trabajo en equipa) y aprendizaje de nuevos conocimientos (desarrolle de capacidades).

Categoria Calificacion Indicador
;H[r:?i:umple con el El item no s clara. D acuerdo con, Schaufeli y Bakke (2003) definié 3l engagement coma el estado
CLARIDAD El  iem requiere bastantes afable motivacional vinculade con |3 satisfaccidn del frabajo de los colsboraderes par

El item 5= comprende
facilments, =5 decir,
su sintdctica v

2. Bajo Nivel

modificaciones o una
modificacidn muy grande en el uso de
las palabras de acuerde con su

semantica son significado o por la ordenacion de
adecuadas. estas.
Se requiere una modficacion muy
2. Moderado nivel especifica de algunos de los términos
del ftem.
El item &5 claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintacds
adecuada.
1. tofalments en . . I
COHERENCIA dzsacuerda (no El item na tiene relacion logica con la
El item tizne relacidn cumnple con el criterio) dimension.
legica con la :
dimansidn

o
indicador gue estd
midienda.

2. Desacuerdo
{bajo nivel de scusrdo)

El item tizne una relaciin tangencial
flejana con |3 dimenszion,

3. Acusrdo
{maderado nivel}

El itzm tiene una relacion moderada
con la dimension gque == esta
midiendo.

4. Totalments de
Acuerdo
{alta nivel)

El item se encuentra estd relacionado
con |a dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El itamn es esencial o
imporiante, =35 decir
debe ser.

1. Ma cumpls con =l
criterio

Elitem pusde ser sliminado sin que se
wea afectada la medicion d= la
dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item fien= alguna relevancia, pero
ofrg ftem puede estar incluyendo lo
que mide esie.

3. Moderado nivel

El item 2= relativamente impartantz.

4. Alto nivel

El item ez muy relevants y debe ser
incluido.

Le=er con detenimiento los tems y calificar 2n una escala de 1 2 4 su valoracion,
asi come solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinents.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

medic de tres dimansionss los cuales son vigor, dedicacion y absorcidn.

Dimension 1, vigor: s= refiers al aspecto conduciual manejado por ks energia de
una persona gue hace una tarea con prontitud de accion fjando en &l trabajo firmeza
Isboral, resiliencia y tomando riesgos en su logro. Reduciendo la probabilidad de la
desarcidn de la misidn emprendida (Schaufel, 2002). Alguncs indicadores son: energia,

vigerosidad. actitud, resistencia, persistencia. residencia.

BATVECIONES |

Indicadoras [ Carigag | Coherancia | Relevancta | _CTeees
Errgin | 7 TS e e P n n
Wigarasidad 4 n 4
Actiid | ks mefianes tengs| 4 4 4

Ganss de ir 3 trabajar

Pusdo continues”
e | TEANGD diranie
e [y periodas  di 4 ¢ N

Sernpe
Persisterge | Sy My persEenE an [, n B

i e

csa  cuendo Tes
Resdencia | cosas no van  bien, 4 4 4

cortinn tra

Dimension 2, dedicacién: =5 cusndo la parte afectiva de la persona o5
caracterizada por una elevada mativacién de fipe intrinseca que involuera sus actividades
sxperimentando entusiasmo. orgulle y desafid motivante para el individuo Schaufali
{2002). Algunaos indicadorss son: propdsito, entusiasma, inspiracion, orgulla y espirity
retadar.

[ Tno¥cadores Team Cleridad | Coherancla BRCTE TVE 3
R
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[Indicadores TEm Tlardad | Conerencia BNCIE | Obearvaciones
Recomendaclonas

[T PR raT ) T T
mierbnes de Bsie grups
wstin muy
Eoes, | compronstdns con su
iy traba
Tada miembm CEE que T T T
pueds tezer un impacia
nosiva en el arupa
SE o EnTa achvameme 1 T T
|a cocgeracin enlre los
diferestes grupos  de
Trabsjoen | esta sranizazisn
exquipn Los gregos y no s 4 E) £l
indwiduss  san ng
prncisakes plaes de

esla omanizatisn
Ta capacdad de s T T T
persasas es visla coma
una fuents inzortantis de
Desarrelle | ventajs competitia

E: nvEerie 4 £ El

en el
s
capacidades  de  sus

migrmhnes

Dimension 2, consistencia: se trata a la facultad que Biznen los lideres de la
organizacidn para difgir y acompanar a sus subordinados en las actividades encaminadas
= desarrollar estrategias y lograr objetivos organizacionales. Bajo los valores que estos
marcan en todos bos integrantes, estd forma de dirigir es propic de aquellas empresas que
tienen culturas organizacionales fusres pero que fampoco exime de lss otras. Sibienes
cierto, este seria el panorama ideal es imprescindible medir que fal lejos o cerca esta la
organizacidn respects de esta madurez Bonavia et 3l (2000). Algunos indicadores son

wvalores canfrales, acuerdo y adaptabilidad.

[Indicadores Teem Tlaridad | Gohersncla BNElE Ve B
Ta Nderes y dvecions F) T T
practican ko que
reaanan

WElE 95 posjunio de d £ El
valores gty
consstente que fige la
farma  es  que nos
conducimos
Tuaade ERGIEN E) ) )
desacaesdos
trabajames
inlensamenis para
Acueth® | wncontras saluciones
dande tadas ganen
EaBIE un clam acuerda 4 £ El

acersa de s farma

BLHLEEED
Ef las cor

sa
Nuesira masers  de ) EY 4
Irabajas e4 cansistenie ¥

Adapabiliciad

caardnar 4 El El
enie s
diferestes gripns e

®sla arganizacisn

Dimansion 3, adaptabilidad: se refiere a Iz maleabilidad y dinamismo que
poseen las empresas o entidades publicas para adoptar un rol diferente al habitual 2n un
margen de fiempo para hacer frente a las crsis, dificuliades, fallas, desafios, entre otros;
ya sea prowecados por la misma organizacion o provenientes del entomo, de esta forma
Is sdaptsbilidsd s= traduce en el idioma universal de instruirse de los errores asumiendo
riesgos, perdidas y tambign fortuna (Bonavia et al, 200€). Algunos, indicadores son

promacion del cambio, centralizacidn al cliente, educacin organizacional.

Tdlcadaras T Tlenidad | Coherancla BRCE Ve ]
Recomendacionss

La Joma gee lenemos L) 4 E)
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Resihle y bacl de ca biar

ol conbi, | LU® PSTENIES grupas 3z T T T
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Dimensicn 4, mision: =5 la fortaleza que posee los directivos para aciuar y pensar
frente a dificultades d= la organizacidn en cuanto al legro de los objefives que previaments
se definieron como metas realistas, retadorss y aslcanzables por &) equipo de |3
organizacién, por o general este aspecio se vuelve un mito paras muchas entidades
debido a que 52 piensa que 25 un sjercicio propio y exclusive dz alta gerencia o dusfios

de [a empresa.
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Lo que termina en un gran fropiezo pues nadie 2stard dispuests 3 seguir los susfios

de ofros porgue simplemente se les mands,

razén por la cual la direccicn de las

intenciones estratépicas de ls empresa debe de consensuar visiones y metas gue todos
apoyeny hagan esfuerzos sabiendo que tendran recompensas y beneficios de alcanzarkos

Bonazvia et al (2008). Algunos indicadores son direccidn y propositos estratégicos, metas,

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:
Wilson Idrage Rengifo

Nombre dal juez:

Wilson Idrage Rengifo

Grade profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica {_). Secial (), Educativa (_ Crganizacional
)

Areas de experiencia
profesional:

‘estion de Proyectos de inversion Fublica y Frivada

Institucion donde labora:

DTG - UNFRG

. Presente
visiones —_—
Asunto:  Validacidn de instrumentos a traves de juicio de experto
ndicadares T Cleriged | Conersncle ELTEE] g B
Rec -
Etia organzacin Hene T T ] Es muy grate comunicarnos con usted para expresarle neestro saludo y asi
un  pm ¥ una . - - I .
arientaciana g shzo misma, hacer d= su conocimiento que, skendo estudiantes del programa de Maestria
Exla organzacion |l=r:= 4 ¥ 4 en Derecho Administrative y Gesfidn Piblica de la UPSJE, en la sade SAN
una mEiSe el que le
aiarga sentide v rumba 3 BORJA, requerimos validar los instrumento, con el cual se recolectardn informacion
ing bra b
:::5.:.;:, B_.Fd.-m;..:, 3 T E necasaria para poder desarrollar 2l estudio de investigacidn que se mencionard =
fjas metas ambaicsas . .
pars ealistas continuasion:
Mt [ L) El ES 3
continuamente -J-slra ENGAGEMENT ¥ CULTURA ORGANIZACIONAL EM UNA
progmss  co
abjeth s fados MUMNICIPALIDAD DISTRITAL EN LA PROVINCIA DE CHINCHA, 2023
Tenemos una  vERn El ES 3
comparsda  de  cémo - . - - -
SEfd s omanizacian Asimismo, es imprescindible confar con |3 aprobacion de  peritos
Visitn :‘I:::"Julm:“_ FEner T T T especializados, para peder aplicar los instrumentos en |z mencidn indicada, he
:::::‘f'_’;;“'j‘l‘r;"""'""" considerade conveniente recurric 3 usted, ante su connotada experiencia profesional
wio investigacidn educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Cara de presentacion.
- Definiciones conceptusles de lss varsbles y dimensiones.
Expresandsle mis sentimientos de respeto y consideracion me despide de usted. no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense 3 la presents.
Atentamente,
EDILEERTC-EASTRO ROUBLES MARIA FERNAMDA DE LA CRUZ
MUNANTE
DNI: 21860245 DHI: 71458113
I
1. Datos generales del Juez Confiabilidad: | 0.927

Escala: | Crdinal

Niveles o rango: | Liker

Cantidad de items: | 17

Tiempo de | 28 minutos
aplicacion:

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

Tiempo de experiencia | 2 a 4 anos () y Mas de 5 anos {X)
profesional en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (=i Mo comesponde
comesponde)
DHI: 18607342

Firma del experto:

M/f;“a

2. Proposito de la evaluacion:
“alidar el contenido del instrumento, per juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Codocar nombre de |3 escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Cusstonario: uwes.
Prusba:

Autor [&): | Srhaufell y Bakker (2003)
Objetivo: | Medir el Enpagemen;

Administracion:

Presancial

Ano: | 2024

Ambito de [ Lima
aplicacidn:

Dimensiones: | Vigor, Dedicacion y absorcion.

A confinuacion, & usted le presento el cuesfionario, elsborado por Sghaufell y Bakker

{2003), de acuerdo con les siguientes indicadores califiqus cada uno de los ftems segln

coresponda:
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el .
criterio El item no es claro.
El 1tem requiere bastantes
CLARIDAD modificacionss o una
El item 52 comprende L " e
fcilments, s dacir, | 2 Bajo Nivel modificacidn muy grande en el uso de

sy sintdctica  y
semantica s0n
adecusdas.

estas.

lss palabras de acuerdo con su
significade o por la ordenacién de

3. Maoderado nivel
de| ft=m.

Se requisre una meddicacion muy
zspecifica de algunos de los términos

4. Alta nivel sintaus

adecuads.

El item es claro, fiene semantica y

COHERENCIA

El item tizne relacion
logica con Ia
dimensian a
indicader gue estd
midiendao.

1. totalmente en
desacuerda (no

... | dimensidn.
cumple con el criterio)

El item na tizne relacion dgica con la

2. Desacuerdo

El item tiene una relacion fangencial
(bsjo nivel de acusrdo) flejana con Ia dimenzion.

3. Acusrdo

{moderado nivel) midiendo.

El item tiene una relacion moderada
con la dimensidn  que

s= estd
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4. Totalmente de j B ]
Acuerdo El ftem se encusntra estd relacionado
. con |a dimensidn que =st3 midiendo.

{alto nivel)

Elitem pusde ser 2liminado sin que 52
vea afectada Iz medicion de I3
dimensig

1. Mo cumplz con el
RELEVANCIA criterio

El item es esencial o

. ; El item tienz alguna relevancia, pero
imporiante, &5 decir " 2 P

2. Bajo Mivel otro itern puede estar incluyendo lo

debe ser que mide ésta.
3. Maderado nivel El ftem 25 relativamente importants.
4. Alto nivel El t=m &5 muy relevants y debe ser

incluide.

Leer con detenimients los terns y califizar 2n una escals dz 1 3 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Mivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide |3 variable 01: ENGAGEMENT

D= acuerds con, Schaufzli y Bakke (2003) definid | engapement coma el estada
afable motivacional vinculade con |a satisfaccion del trabaje de los colsboradores por
medic de tres dimensionss los cuales son vigor, dedicacion y absorcidn.

Dimension 1, vigor: 5= refiere al aspecte conduciual manejade por la energia de
una persona gue hace una farea con prontitud de accicn fijando en el trabajo firmeza
Isboral, resiliencia y tomando riesgos en su logro. Reduciendo la probabilidad de la
desercion de la mision emprendida (Schaufeli, 2002). Algunos indicadores son: energia,
vigorosidad, sctitud, resistencia. persistencia. residencia.

Tl e [Evara for
hofid | ks mafianes tengs 4 4 4
gares d it  trabajar

Fueia Canbni
wabajandn e

Pasitencit | o peniodcs  oe 4 4 +
fempo

. . | 0¥ My persEmenE en

Porssteres | b 4 4 *
=TT T

Residencia | cosas no van bien, 4 4 4

contindo trabajanco

Dimension 2, dedicacion: es cusndo |3 parie afectiva de ls persona es
caracterizada por una elevada motivacidn de tipo intrinseca que involucra sus actividades
expenmentando entusiasmo, orgulle y desafid motivante para el individuo Schaufel
{2002). Algunos indicadores son: propdsite, enfusiasma, inspiracién, orgullo y espirity

retador.
R Team Tlaridad | Conersncia BNCIE TVa 0
REcOmendacionss
— T iraags auts eng de T T T
Fropdsitn | rificacn y proposits
— Tomy  eEasreds T T T
SISO | o i rakejo
TGN | 0 s me Fapra T T T
Temy  orguliosa del T T T
Ongule | sl que haga
[ Ticmoer | W s o retdor T T ]

Dimension 3, absorcion: es =l aspecto acotado a la parts cognitiva implicade en
la concentracidn por las actvidades del trabajo, tiene que wer con la sensacion de
expenmentar felicidad durante |3 gjecucidn de |3 actividad de trabajo. Teniendo el
individuo |3 sensacion el fiempo wa demasiade rdpide con sus avances incluso
chidindoss de slementas de nzcesidad basica como corer, dormir, as2arse, entre otros
Schaufeli (2002). Algunos indicadorss son: tiempo disponible, placer, felicidad,
concentracidn, orientscidn y la conesidn.

Obarvaciones
Indicadaras: Hem Claridad | Coharencla | Relevancia
REcOmEndacionas
- TR il raban e S
Energiz | e e energia 4 4 *
Vigorasint | Doy | g . .
ndicadores Tem Tlarided | Coharancia anclE Ve o)
Recomendacionas
BT Sempo vUeE cands ] EY £l
TS | iy trabajends
Ty el T T )
Flacer | Tettianea ol tod:
Io que pass alredsdor
e mi
[ oy Tl Ao edey T T 3
Feliondad | e n mi tratraio
creehas | By mmern en T T 3
an Tatupa
Tl ~dejo Tevar por 1 & 3
Tabjn
T 3 GLE] 1 & 3
Coneian | “desconectamme’ de mi
wabiaj

Instrumento que mide la variable 02: cultura organizacional

1. Proposito de la evaluacion:
“Walidar el contenido del instrumento, par juicio de expertos.
2. Datos de la escala (Codocar nombre de |3 excals, cusstionario o inventario)

Mombre de la | Cuestionario adaptado de |3 version original del Denison

Prusba: | Qraznizatianal Culturs Sypey (DOCS) con 60 items.
Autor [a): | Seemaryani y Rakhmadni (2013}

Objetivo: | Medir la culiura organizacional

Administracion: | Presencial

Ano: | 2024
Ambite de | Lima
aplicacion:

Dimensiones: | Implicacion. consistencia, adapiabilidad y mision

Confiabilidad: | 0.922

Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | Likert
Cantidad de rtems: | 24

Tiempo de | 28 minutos
aplicacidon:

3. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacicn, a usted le presento el cusstionario, elaborado por Seemaryani y
Rakhmadini (2013} de acuerde con los siguientes indicaderes califigue cada uno de los
items segun coresponda:

Segln, Soemaryani y Rakhmadini (2013} definen a la cultura organizacional coma
un consiructo subjetive hecho gor los integrantes de un grupo que estabecen las acciones
aprobadas por 2 grupe, dogmas o rituales y reglas que terming influyendo en los ambitos
de |a wida profesional y que mandan las dispesiciones mas importantes.

Dimensidn 1, implicacion: s refizre alas acci querealiza las izacions:

frente a sus colaboradores, en cuanto brinddrseles poder entendido come la autonomia
para formar equipos lsborales, desarrollar méiodos de frabaje e involucraros en los
evenios decisives de la organizacion para lograr los objetives organizacionales (Bonavia
=t al, 2008). Algunos indicadores son delegacién de poder por confianza y mério
{Empowerment), cooperacion entre los miembros de un grupo para el bogro de tarsss
({trabajo en equipa) y aprendizaje de nuevos conocimientos (desamalle de capacidades).

Tndicadores T Tlaridad | Coherancla BnclE e o)
REcOmEndacionss
| T R T 3 T T
miembres de esie grups
estin iy
nmar, | COMArEmatdas con sy
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€ Tomenta activam enie 4 4 B
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La capacdad de Tas 4 4 B
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desaraln de as
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capacdades  d8 sus
miermbros

Dimension 2, consistencia: se frata = |a facultad que fiznen los lideres de la
organizacidn para dirigir y acompaiiar a sus subordinados en las actividades encaminadas
5 desarrollar estrategias y lograr objetvos organizacionales. Bajo los valores gue estos
marcan en todos los integrantes, ests forma de dirigir es propio de aquellas emprasas que
tienen culturas organizacionales fueries pero gue tampoco exime de 35 otras. Sibien es
cierto, este sara el panorama ideal es imprescindible medir que tal lejos o cerca esta la
organizacidn respects de esta madurez Bonavia et al {(2008). Alguncs indicadores son

valores centrales, acuerdo y adaptabilidad.

Dimension 3, adaptabilidad: se refiere 3 la malesbilidad y dinamismo que
poseen las empresas o entidades publicas para adoptar un rol diferente al habitual en un
margen de tiempo para hacer frente 3 135 crisis, dificultades, fallas, decafios, entre ofros;
ya s=a provocados por |la misma organizacion o provenientes del entorme, de esta forma
Iz adaptsbilidad s= traduce en el idioma wniversal de instruirse de los errores asumiendo
riesgos, perdidas y tambign fortuna (Bonavia et al, 2009). Algypas. indicadores son

pramociu'n del cambie, centralizacién al cliente, educacidn organizacional.
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Recomendacionsg
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Dimension 4, mision: es la fortaleza que posee los directivos para aciuar y pensar
frente a dificultades de la organizacion en cuanio al logro de los objetives que previamente
se definieron como metas reslistas, retadores y alcanzables por el equipo de la
organizacion, por ko peneral este aspecio se wuelve un mitlo paras muchas enfidades
debido a que 52 piensa gue es un ejercicio propio y exclusive d= alla gerencia o dushos

de |3 emprasa.

Lo que termina en un gran tropiezo pues nadie =stard dispuests 3 seguir los sushos
de otros porgue simplements se les mande, razon por |3 cual |3 direccion de las
intenciones esiratégicss de [a empresa debe de consensuar visionss y metas que todos
apoyen y hagan esfuerzos sabienda que tendran recompensas y beneficios de aleanzarks

Bonavia et al (2008). Algunos indicadores son direccion y propdsios estratégicos, metas,

visiones
Tndicadores Tem Clandad | Conerancia BNCI3 | CDEsrvackine
Recomandaclonas
Esfa omaszacidn fiene q E 4
un  pioyects y§  una
Dirsceicny | OrEntacina lange shazo
PrOpaslos e manizanon ene 3 [ [l
eSS | 0y miEide chara que e
alnrga sentide y rumbo a
nuesire trabaj
Lo fideres y diecioes q £ ]
fijas melas ambiciosas
pera realilas
Mt Tompamnos 3 I q
conlnuaments  saestia
progresa  coa  los
abijelvas fjados
Tenemos uha  vEIGh q E 4
compardda de  coma
serd ests amanizacidn
Visidn en el frlum
Musslra vER= genera q E F]
enlusizama y malivacidn
eflre aoaglias
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Anexo N°4: Operacionalizacion de variables

Tabla 3. Operacionalizacion de la variable engagement

Variable Dimensiones Indicadores Escala Niveles de rangos
Energia
Vigorosidad
Vigor Actitud
Resistencia
Persistente Ninguna vez (0)
Residencia Pocas veces al afio (1)
Propdésito Una vez al mes o menos
Entusiasmo (2)
Variable 1: Engagement Dedicacion Inspiracion Likert Pocas veces al mes (3)
Orgullo Una vez por semana (4)
Retador Pocas veces por semana
Tiempo (3)
Placer Todos los dias (6)
Absorcion R
Concentracion
Orientacion
Conexién

Nota: *Versién abreviada (UWES-9): Schaufeli & Bakker (2003).
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Tabla 42. Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Escala Niveles de rangos
Empowerment
Trabajo en equipo
Implicacion : e
Desarrollo de
capacidades
Valores centrales Totalmente en
Consistencia Acuerdos desacuerdo (1)
) Adaptabilidad En desacuerdo (2)
Variable 2: Cultura - , :
s Orientacion al cambio Likert Indiferente (3)
organizacional & _
B Orientacion al cliente De acuerdo (4)
Adaptabilidad
Aprendizaje Totaimente de acuerdo
organizativo (9)
Direccion y propositos
o estratégicos
Mision
Metas
Vision

Nota: instrumento denominado Denison Organizational Culture Survey (DOCS) de Soemaryani y Rakhmadini (2013)
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Anexo N°5: Andlisis de fiabilidad

Figura 4.Prueba de Alfa de Cronbach, engagement.

Archivo Editar Wer Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos Ltilidades Ampliaciones

" T L i s = Iy
SR @ M e w E s =
= EI Resultado VARIABLES=Energia wigorosidad ActEitud Resistencia FPersistel
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Figura 5. Prueba de Alfa de Cronbach, cultura organizacional.

#i& *Resultado2 [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor
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