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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el work engagement en los trabajadores del area de Riesgos de una
empresa del Sector Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022. La
investigacion se ejecutdé mediante muestreo probabilistico, aleatorio simple.
Aplicandose un diseno no experimental, transversal, correlacional. La poblacién para el
estudio fue de 122 trabajadores; no obstante, se trabajé con una muestra significativa,
considerando un nivel de confianza al 95% y un margen de error del 5%. Por lo que, la
muestra fue de 93 trabajadores. Para el despliegue del instrumento se considerd una
encuesta, la que estuvo compuesta por 21 items. Asimismo, se adaptaron para la
investigacion los cuestionarios Utrecht Work Engagement Scale (UWES) y Denison
Organizational Culture Survey (DOCS). Para el analisis inferencial se aplicé el estadistico
de Rho de Spearman. Los resultados de la investigacidn revelaron una correlacidon fuerte
y positiva (Rho =,620) entre las variables con un nivel de significancia menor a 5 % (p-
valor < 0.05) con 93 casos relacionados. Por lo que, se aceptd la hipdtesis de la

investigacion: La Cultura Organizacional esta relacionada con el Work Engagement.

Palabras claves: Cultura Organizacional; Work Engagement; Mision;

Consistencia; Implicacidn.
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ABSTRACT

The research goal was to determine the relationship between organizational
culture and work engagement among employees in the Risk Management Area of a
company in the Banking Sector in the district of Miraflores (Lima - Peru), 2022. The fact-
finding was conducted using simple random probabilistic sampling. It applied a non-
experimental, cross-sectional, and correlational design. The total population was 122
employees; nevertheless, a significant sample was used, considering a confidence level
of 95% and a margin of error of 5%. Therefore, the sample was ninety-three employees.
For the instrument deployment, a survey was considered, composed of 21 items.
Likewise, the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) and Denison Organizational
Culture Survey (DOCS) questionnaires were adapted for this inquiry. For the inferential
analysis, Spearman's Rank Correlation Coefficient was applied. The inquiry's results
revealed a strong and positive correlation (Rho = ,620) between the variables with a
significance level of less than 5% (p-value < 0.05) with 93 related cases. Accordingly, the
research hypothesis was accepted: Organizational Culture is related to Work

Engagement.

Keywords: Organizational Culture; Work Engagement; Mission; Involvement;

Consistency.
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INTRODUCCION

En los Ultimos afos, el avance de la globalizacién y el crecimiento exponencial de
la tecnologia han obligado a las organizaciones a adaptarse a entornos de cambios
acelerados. En la actualidad, existe un interés genuino de las organizaciones por
comprender la influencia de su cultura frente al desempefo de sus equipos y
trabajadores. Por ello, otro topico muy importante que recae en los lideres es el
mantener indicadores positivos de engagement en sus trabajadores para impulsar su
desempeiio; es decir, comprender y motivar a las personas estableciendo tareas y
objetivos retadores, alineados con los objetivos estratégicos organizacionales. En esta
linea, la organizaciéon en estudio viene atravesando su proceso de transformacion digital,
el cual trae consigo adaptar una cultura organizacional que responda su entorno
acompafado de un estilo de liderazgo que rete y motive a las personas que se resisten

y temen al cambio.

La investigacidon se basa en un trabajo minucioso del estado del arte con el
objetivo de lograr un avance académico en el estudio de las variables cultura
organizacional y work engagement. Para esto, la tesis se divide en cinco capitulos que

se detallan a continuacion:

El capitulo I. muestra la problematica de la investigacion, por qué es importante
realizar este estudio; asimismo, el presenta la formulacion del problema y objetivos
general y problemas especificos, respectivamente. Por ultimo, se establece la

justificacion, limitaciones y vialidad de la investigacion.
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Por su parte, el capitulo Il. hace énfasis en el marco tedrico, desarrollando de
manera meticulosa los antecedentes internacionales y nacionales, bases tedricas por
cada variable. Las definiciones conceptuales ayudardn al lector a comprender ciertos
términos técnicos. Finalizando, el capitulo cierra con la formulacién de las hipdtesis

generales e hipotesis especificas.

El capitulo Ill. abarca el disefio metodoldgico, en este comprenden: el disefio,
tipo, enfoque, tamano de la poblacién de estudio y el calculo de la muestra significativa;
y, por ultimo, la operacionalizacién de las variables. Asimismo, el capitulo contempla las
técnicas de recoleccion y procesamiento de datos. Para finalizar se hace un breve

acapite de los aspectos éticos de la investigacion.

En el capitulo IV. muestra los resultados de la investigacion; a través la
transformacién de datos. En esta parte se transforma la data obtenida del instrumento
de medicién mediante procesos estadisticos descriptivos e inferenciales para poder

corroborar la hipétesis general e hipétesis especifica.

Con respecto al capitulo V. se presenta la discusion, el contraste de los resultados
de la investigacidon con los antecedentes. De igual manera, son redactadas las
conclusiones y recomendaciones. En la misma linea, se presentan las referencias
bibliograficas, abreviaturas utilizadas; y, anexos generales como: matriz de consistencia,
matriz de operacionalizacién, instrumento de evaluacion, validez del instrumento por

Jueces Expertos.
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CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La crisis sanitaria por el COVID-19 ha exigido a muchas organizaciones a migrar
sus actividades laborales a una modalidad remota con el fin de asegurar la continuidad
del negocio, generandoles diversas contingencias que tuvieron que afrontar en el
camino. El reto se ha enfocado, en muchos de los casos, en el replanteamiento de sus
modelos de negocio para adaptarse a los cambios exponenciales del presente, teniendo
en cuenta la volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigliedad del mercado; estas
variables se utilizan en el ambito de los negocios como VUCA, por sus siglas en inglés. La
situacion da pie a que se puedan realizar diversas investigaciones respecto al trabajo
remoto y el impacto que puede tener en las personas como en la cultura de la

organizacién en un entorno VUCA.

Un estudio realizado por Microsoft en 31 paises de diferentes partes del mundo
en 2021 sostuvo como resultado que los trabajadores revelan signos de estrés y
agotamiento digital a consecuencia del teletrabajo (Acosta, 2021). Otra investigacion
reveld que el 70 % de los trabajadores que se desempefiaban en esta modalidad tenian
la percepcion de laborar mas horas desde casa (Hernandez, 2020). Estos estudios son
importantes al momento de generar y replantear estrategias de gestion del talento en
un entorno remoto, presencial o hibrido. Dado que, las personas que perciben que
trabajan mas horas son propensas a experimentar una sobrecarga laboral, por el mismo

hecho de no respetar un horario laboral establecido.
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Por otra parte, desde el aspecto de la cultura organizacional. Deloitte, publicado
por Redaccion Gestion (2015), concluyd que al menos el 50 % de los ejecutivos considera
que la principal problematica que afronta su organizacién es la cultura y la falta de
compromiso de sus trabajadores. Estas Investigaciones evidencian las problematicas
empresariales cuando una cultura es débil y los trabajadores se encuentran

desmotivados; por lo que, pudiera afectar directamente a la eficacia de |la organizacion.

A mediados de la década pasada, entidades del Sector Bancario en Peru iniciaron
un replanteamiento de estrategias alineadas a la transformacidn digital. Precisamente,
esto involucrd a las organizaciones a redisefar su visién a largo plazo, considerando la
incertidumbre del presente. La relevancia de este proceso de transformacion implica
desde estructurar el modelo de negocio, la cultura y el adoptar nuevas competencias
organizacionales, poniendo en el centro del negocio a las personas, para que estas

alcancen una ventaja competitiva sostenible.

En la misma linea, es cada vez es mas comun oir que las organizaciones trabajan
con un enfoque centrado en la persona, con el propdsito de crear una excelente
experiencia en la estadia del trabajador, desde el cdmo realizan sus actividades hasta el
como planifican una evaluacién de desempefio bajo un entorno de aprendizaje,
crecimiento e innovacion. Y es que, una organizacion centrada en sus trabajadores busca
impulsar la lealtad, compromiso, motivaciéon y demds factores que lo lleven a lograr el

objetivo de generar altos niveles de engagement.

En efecto, el bienestar del trabajador en su puesto de trabajo sera importante
para saber si contamos con personas con niveles dptimos de engaged o con un estado

mental opuesto, el cual se conoce como burnout o sindrome del quemado. Es por este
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motivo, que en estos procesos de transformacion las organizaciones han reforzado y
priorizado la comunicacién interna y han ido desarrollando habilidades de liderazgo en
puestos estratégicos; en vista que, una cultura fuerte ayudara a generar sentido de
pertenencia del trabajador, inculcado por la filosofia, valores, creencias que se

observaran en el comportamiento humano.

Precisamente esta problematica es una constante para todo lider dentro de una
organizacién. Sin embargo, los equipos de Gestion Humana aportan a la creacién e
implementacién de politicas y procedimientos que impulsen el talento, buscando la
eficiencia y eficacia organizativa. Estos, desde el rol de socios estratégicos buscan
efectuar acciones de bienestar que contribuirdn con un mejor desempefio, mayor
motivacion, agradable entorno de trabajo y la creacidn de condiciones éptimas laborales

para impulsar el engagement en los trabajadores.

En este sentido, que la cultura organizacional es vital en la direccién y conexion
con la estrategia empresarial. El padre del Management, Peter Drucker, se refirid a la
cultura como: Culture Eats Strategy for Breakfast, donde puso en manifiesto su posicion

en lo fundamental que esta era, inclusive, por delante de la planificacidn estratégica.

Para exponer mas estudios sobre la problematica de la cultura; McKinsey Digital,
investigd sobre transformacion digital y en sus conclusiones expresaron que no hay
tecnologia que haga frente a los asuntos de las personas en una era digital, porque el
éxito recae no solo en lo tecnolégico o en el redisefio de la organizacion, sino cuando se
trata de impulsar las competencias, el mejoramiento del entorno fisico, desempefio y

motivacién laboral (Olanrewaju, 2014).
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La adaptacion de una nueva cultura organizacional el Banco Santander y BBVA,
en Espafia, fue una accidn de respuesta a su entorno para afrontar la ambigliedad, con
el fin de ofrecer una mejor experiencia de productos y servicios a sus clientes. Por otra
parte, en el continente asiatico, la empresa Toyota reformuld su gestién empresarial,
mediante su cultura Kata, que tuvo la filosofia transformar y generar sinergias entre sus

areas para lograr sus objetivos enfocados en la excelencia de su cadena de valor.

En Japdn; Tessei, compaiiia ferroviaria, contaba con una cultura que reflejaba la
falta de sentido de pertenencia, por un estilo de liderazgo duro y una gestién ineficiente.
Esto, por consecuencia, termind con altos indices de rotacién de personal. A pesar de
ello, Tessei transformd su cultura a una con propdsito, enfocada en el desarrollo de la
sociedad, la cual se reflejaba de forma directa en el éxito del sistema de transporte

japonés.

En América, uno de los inconvenientes con los que se topd la General Electric en
su proceso de transformacién digital se menciond a la cultura organizacional, la que
implicé la transformacidon de esta en una cultura de experimentacién que tuvo como
caracteristica el tolerar el ensayo-error como pilar clave para la obtencién de
aprendizajes. Esto contrastd a la cultura arraigada de GE que histéricamente se habia

construido basado en su eficiencia y procesos rigidos (DEFACTO, 2020).

En Perd, Real Time Management y el PAD de la Universidad de Piura (2020)
realizaron un estudio donde sostuvieron como resultado que el 35 % de las empresas
encuestadas consideraban dentro de las tareas mas relevantes en los siguientes tres

anos: la transformacion cultural y nuevas formas de liderazgo. Sin duda, estos tépicos
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son asuntos que estan inmersos en procesos de transformacién digital y en la gestion de

personas.

En otra linea, se consideran al cambio generacional y la incursidon de una nueva
fuerza laboral como los centennials; que aportaran a una poblacion laboral mas diversa,
competente y educada, con otro tipo de motivaciones y metas personales, teniendo en

cuenta que en la actualidad el mundo se encuentra en la era del conocimiento.

Este estudio hace referencia a la cultura y el engagement en el trabajador en
tiempos de incertidumbre, globalizacidn y transformacion digital. Las organizaciones no
solo buscan que su cultura sea fuerte, pasando de un ambiente monocultural a la
diversidad, de la estabilidad al cambio continuo, de las jerarquias a la horizontalidad.
Sino que, sus trabajadores sean agentes activos, llenos de confianza, motivados, y

empoderados.

En la organizacién de estudio, la problematica se ha venido desarrollando a
medida que su proceso de transformacion digital avanza. Especificamente, en el drea de
Riesgos de la Institucion Bancaria se ha ido manifestando entre los trabajadores
actitudes innatas frente al cambio y la incertidumbre como: renuncias, apatia, pérdida

de interés al trabajo, protestas, baja cooperacidn, entre otros.

Por ello, el cambio cultural en el que se encuentra es crucial para la adaptacion
del personal; asimismo, la nueva forma de liderazgo busca replicar en los equipos del
area es importante no solo para una evolucién positiva en el desempeno; sino también,
otros objetivos se suman, como el cumplimiento de metas o la mejora del clima laboral.

Al mismo tiempo, estas acciones ayudaran a mitigar el sindrome de burnout en sus
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trabajadores, entre otras contingencias que pueden incurrir afectando directamente al

talento humano, relacionado con el entorno cultural y bajos niveles de engagement.

En la misma linea de investigacién, el area presenta diferentes caracteristicas
laborales como la generacional, antigliedad laboral dentro del drea, género, edad, entre
otros; por lo que, las motivaciones no son las mismas para todos. En area de Riesgos de
esta organizacién estd conformada en total por siete unidades de negocios, las que en

sinergia desarrollan sus actividades.

Presentada la informacién de la problematica, se ve la oportunidad realizar una
investigacion mediante la recoleccidén de informacién para el andlisis de una posible
correlacién entre la cultura organizacional y work engagement en una organizacion del
Sector Bancario, ubicada en el distrito de Miraflores, en Lima Metropolitana (Lima —

Peru), 2022.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Qué relacidn existe entre la cultura organizacional y el work engagement en los
trabajadores del area Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito de

Miraflores (Lima - Peru), 2022?

1.2.2. Problemas especificos

PE1: éQué relacidn existe entre la cultura de implicacién y el work engagement
de los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022?
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PE,: éQué relacion existe entre la cultura de consistencia y el work engagement
de los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022?

PEs: ¢Qué relacion existe entre la cultura de adaptabilidad y work engagement
de los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022?

PE4: ¢Qué relacion existe entre la cultura de mision y work engagement de los
trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito de

Miraflores (Lima - Peru), 20227

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacidn entre la cultura organizacional y el work engagement en
los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

OE;: Identificar la relacién entre una cultura de implicacidn y el work engagement
de los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022.

OE,: Establecer la relacion entre una cultura de consistencia y el work
engagement de los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario

en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022.
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OEs: Analizar la relaciéon entre una cultura de adaptabilidad y el work
engagement de los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector Bancario

en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022.

OE4: Examinar la relacién entre una cultura de mision y el work engagement de
los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores (Lima - Peru), 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

La justificacion tedrica pretendera ampliar conceptos relacionados al work
engagement y cultura organizacional para su uso en futuras investigaciones. En otro
aspecto, ayudara a crear reflexiones tedricas de los conceptos de cultura organizacional
y work engagement de diversos autores, investigadores, académicos, entre otros; que
han precedido a este estudio. Adicionalmente, la investigacidn establece discusiones,
recomendaciones y conclusiones que aportaran un valor teérico de las variables desde

una perspectiva analitica.

Posee justificacién practica porque ayudara a la organizacidn de estudio a buscar
posibles soluciones en el caso que exista bajos niveles de engagement influido por el
tipo de cultura que sea diagnosticado. En la misma linea, la comunidad académica y
estudiantes en general se veran beneficiados por el andlisis y conclusiones de este
estudio. Asimismo, la data de la investigacion podra utilizarse de forma estratégica para
formular soluciones sobre las politicas de cultura y gestién de personas en la
organizacidén. Por ultimo, el estudio presenta una justificacién practica; debido a que el

estudio se aplica en una fase de transformacién digital del area, la misma que viene
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dandose desde hace un tiempo, agregado a esto, el drea experimenta cambios en la
forma de trabajo incurridos por la crisis sanitaria (trabajo remoto); por lo que, los
resultados de la pesquisa reflexionan la percepcion de los trabajadores desde un nuevo

entorno: complejo, volatil, ambiguo e incierto (componentes de un entorno VUCA).

Por ultimo, se sostiene una justificacién metodolégica porque se buscard adaptar
instrumentos de medicién practico de ejecutar, y desde la recolecciéon de los datos
obtenidos poder realizar un diagndstico correcto y confiable de las variables. El
instrumento de medicién pasard la supervision de tres jueces expertos para determinar
la validez. Un segundo aspecto para tener en cuenta es que el instrumento se sometera
a la prueba de Alfa de Cronbach, coeficiente que determina el nivel de fiabilidad. De
igual manera, la adaptacion del cuestionario con un grado significativo de confiabilidad
ayudard a crear una nueva forma mas sencilla de recolectar y posteriormente analizar

datos para su interpretacion.

1.5. Limitaciones de la investigacion

El estudio abarco a los trabajadores del area de Riesgos de la sede principal de
una empresa del Sector Bancario. Debido al contexto, no se pudo realizar el estudio
académico en el mismo ambiente de la organizacién. Sin embargo, cabe sefialar las

limitaciones mds importantes de este proceso:

a) El tiempo de recoleccidn de la informacidon que comprende hasta antes de su
sustentacion de la tesis; b) La gestion de firma con un funcionario de la organizacién
para la autorizacion y despliegue del instrumento de medicién; c) La situacién actual

como consecuencia de la pandemia que hizo compleja la realizacion de la investigacidn;
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ya que, en su mayoria los trabajadores se encuentran en trabajo remoto; por tanto, las

coordinaciones se tenian que realizar por otras vias ajenas a la presencial.

1.6. Viabilidad de la investigacion

Existe viabilidad en este proyecto por los recursos diversos con los que se cuenta.
Las fuentes primarias sera principalmente la encuesta. Al mismo tiempo, se cuenta con

fuente bibliografica de importantes autores para la elaboracion del marco tedrico.

El tiempo estimado para este estudio es de 16 meses; para los recursos
financieros no se requiere de un financiamiento externo, debido a la utilizacidon de
herramientas tecnolégicas para la recoleccién de datos, comunicacién y coordinacion
con personas claves para la facilitacion de esta investigacion. Por ultimo, se tiene la

autorizacion de un funcionario del drea de Riesgos para realizar la encuesta.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Quifiones y Lopez (2017) exploraron el impacto de la cultura organizacional en la
competitividad empresarial y cuan distante se sitda la cultura relacionada con los
objetivos y estrategia. Los autores usaron la metodologia propuesta por Cameron y
Quinn (1996) donde los encuestados plasmaron la cultura actual de sus organizaciones.
Realizaron un plan de accién para comparar la cultura actual versus la cultura deseada,
mediante la encuesta OCAI, con el fin de cerrar la brecha existente. La encuesta se
realizé con colaboradores de empresas pequefias y medianas, con una antigliedad
laboral mayor a 6 meses para lograr una opinién clara y objetiva. El estudio concluye
gue todos los directivos y colaboradores dependen de una cultura que permita un mejor
cumplimiento de los resultados esperado; por lo cual, recomiendan realizar un proceso
gue ayude a tomar conciencia sobre la importancia de esta y que muestre los beneficios

a futuro que puede traer tanto organizacionales como personales.

Por su parte, Juyumaya (2018) realizdé una investigacién basada en la relacion
entre work engagement, satisfaccidn laboral y el rendimiento en la tarea, en el ambito
organizacional en Chile. Utilizé un disefio de encuesta transversal a 255 personas, entre
los cuales el 72% represento el género femenino y el 28% al género masculino; donde
desplegd el cuestionario UWES-9, creada por Schaufeli et al. (2006); la escala de

satisfacciéon laboral genérica (Macdonald y Maclintyre, 1997) y la escala rendimiento en
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la tarea (Koopmans et al., 2013). Como resultados de la investigacién se hallé que el work
engagement tuvo una relacion con satisfaccion laboral, y que a su vez se relacionaba

positivamente con el rendimiento de las tareas.

Lupano y Waisman (2018) analizaron conceptualmente el work engagement,
buscando recolectar los conceptos que tenian las personas sobre work engagement.
Asimismo, evaluaron una relacidn con significancia entre el engagement con el
performance y la satisfaccion. Asi también, decidieron explorar si habia diferencias por
antigliedad laboral, edad o género. Los autores llevaron a cabo un andlisis de
correlacién. Los instrumentos de medicion desplegados fueron los siguientes: Escala de
Compromiso con el Trabajo (ECT), y una encuesta para medir la satisfaccion en el
trabajo, escalas disefiadas y adaptadas a la investigacién con el fin de evaluar el
performance (organizacional e individual). Entrevistaron a 38 personas de la ciudad de
Buenos Aires y del conurbano bonaerense: 47.37 % hombres; 52.63 % mujeres con una
edad promedio del 49.87 afios. Los autores realizaron un segundo analisis en una
muestra de 100 personas, 48 % mujeres y 52 % hombres, de las mismas caracteristicas
geograficas de la primera muestra, con una edad promedio de 31.82 afos. Como
resultados, demostraron que habia significancia en la atencidn, absorcién y la energia,
dimensiones del work engagement; frente al performance individual y performance
organizacional; ademas, la dimensidon de atencién y energia estaban asociadas de
manera significativa con la satisfaccién laboral. Por otro lado, los autores concluyen que
las diferencias en dimensiones como absorcién y energia frente al género femenino de
forma positiva. Los resultados fueron muy importantes en la medida que se demostrd

significancias entre el work engagement y otras variables relevantes del campo laboral.
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Vargas y Flores (2019) establecieron comprobar si la satisfaccion laboral y la
cultura organizacional predicen el desempeiio de los bibliotecarios, radicados en
Mérida, Yucatan, México. Ejecutaron un andlisis de regresion multiple en la muestra
global y por género. Desplegaron el cuestionario Denison Organizational Culture Survey
(DOCS), la Escala de Desempefio Laboral y el cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Minnesota. La muestra fue representada por 193 bibliotecarios especializados vy
universitarios. La muestra representd el 38.30 % hombres y 59.10 % mujeres. Los
resultados de la investigacion indican que los componentes de la cultura y la satisfaccién
gue tienen significancia en el desempeno son las de comunicacion, trabajo en equipo,

responsabilidad-calidad, actitud de servicio, y proteccién al medio ambiente.

Mendoza-Florez et al. (2021) profundizaron su investigacién para hallar una
posible correlacidn en la cultura organizacional, satisfaccidn laboral y el engagement en
el rubro de confeccién del municipio de Piedecuesta en Colombia. El estudio fue de
enfoque cuantitativo, basandose en un disefio no experimental, corte transversal, con
alcance descriptivo correlacional. En cuanto a los instrumentos de medicidon
desplegaron los cuestionarios OCAI (Cameron y Quinn, 1999) para la variable de cultura
organizacional, S20/23 (Melia y Peird, 1989) para la medicién de la satisfaccién laboral
y el UWES-17 (Schaufeli et al., 2002) para identificar los niveles de engagement. La
investigacion se llevd a cabo en 72 organizaciones enfocados al rubro de confeccién.
Tras aplicarse el Rho de Spearman para hallar la relacidn de las variables, se evidenciaron
en los resultados relacion de alto grado entre satisfaccion laboral y cultura jerarquizada.
Esta dimensidon posee también una relacién con el engagement (dedicacién). Con los

resultados, los autores concluyen que las buenas relaciones con los jefes inmediatos y
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el incentivar a la participacién de los trabajadores en ciertas decisiones, se ha visto
influenciada en el desempefio; ya que, incentiva al personal a tener iniciativa y generan

motivacion por el trabajo correctamente realizado.

2.1.2. Antecedentes nacionales

La investigacion de Vargas (2018) tuvo como objetivo hallar el grado de relacién
entre la cultura organizacional y engagement en trabajadores de la Universidad Peruana
Unidn, en su sede de Juliaca. Se desarrollé una investigacién descriptiva correlacional,
de enfoque cuantitativo, no experimental, transaccional. La muestra representé a 202
trabajadores. Desplegd 2 cuestionarios: UWES, Utrecht Work Engagement Scale. DOCS,
Denison Organizational Culture Survey. Los resultados del estadistico Chi cuadrado (X2
C = 33.281) indicaron que las variables tenian una relacion significativa. En cuanto a las
dimensiones de la cultura organizacional, en estas se hallé un grado alto de implicacion
(15.3%) frente al engagement. Por otro lado, el engagement comparado con sus
dimensiones, se hallé un grado alto de correlacidn (10.9%) entre la absorcidn y la cultura
organizacional. La conclusidn, el investigador sefala que la institucién posee una cultura

organizacional de grado regular con niveles promedio de engagement.

Cordero et al. (2020) identificaron el impacto de los tipos de cultura versus la
actitud ante el cambio en trabajadores de una organizacién del sector Retail en Peru.
Para ello, disefiaron un estudio cuantitativo, no experimental, explicativo, transversal.
Los autores adaptaron una prueba de actitud al cambio como base, formulada por
Dunham et al. (1989). También aplicaron el modelo Denison para la identificacion de la
cultura por tipos (Denison y Neale, 2000). La muestra comprendié de 506 trabajadores

de tiendas del interior del pais y Lima Metropolitana. Los resultados de la investigacidon
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demuestran que la cultura de involucramiento predice positiva y significativamente la
actitud del colaborador ante el cambio organizativo. Entre otros resultados, también
demuestran que subdimensiones como aprendizaje organizacional, empowerment,
direccion, intencidn estratégica y acuerdo presentaron una correlacién positiva frente a

la cognitiva de la actitud al cambio.

Cabanillas (2021) buscé una significancia entre el work engagement y la
productividad en su personal docente. El disefio de la investigacion fue basica no
experimental, transversal, correlacional. Se utilizé la Escala de Work Engagement para
la recoleccidn de datos. Asimismo, este presentd un Alfa de Cronbach de .087. Por otro
lado, desplegd la Escala de Productividad con un Alfa de Cronbach de .809; ambos
instrumentos con un indicador bueno de confiabilidad fueron adaptados por la autora.
El estudio tuvo la participacién de 120 docentes de Nivel Basico Regular (nivel primaria
y secundaria). Los resultados del estudio demuestran que hubo una relacién positiva con
un grado moderado de significancia entre el Work Engagement y la Productividad, con
un Rho de Spearman = .689; p-valor < .05. Se concluye que la relacién de un indice bajo
de entusiasmo en docentes por su trabajo o bajos niveles de engagement, se

relacionaba directamente con los niveles de productividad bajos de manera moderada.

Gomez et al. (2021) estudiaron la correlacidon entre el work engagement y la
satisfacciéon laboral en una muestra representativa. Desde el lado metodoldgico,
llevaron a cabo un estudio observacional analitico de corte transversal en una
organizacién de Lima Metropolitana enfocada en Call-Center. Donde desplegaron el
cuestionario UWES-15 (Utrecht Work Engagement Scale), el cuestionario $S20/23 de

Satisfaccién Laboral y TIS-6 (Turnover Intention Scale). La muestra fue representada por
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189 teleoperadores que participaron de forma voluntaria. Los resultados demuestran
una relacion positiva entre las variables. Al mismo tiempo, demuestran también que
estas dos primeras variables se correlacionan negativamente con la intencion de
rotacién, con una significancia p-valor menor al 5 %. En ese sentido, los autores
concluyen que la intencidn de abandonar la empresa tendia a disminuir a medida que

aumentaba el grado de compromiso y satisfaccién laboral.

Jiménez y Rosas (2021) se plantearon comprobar el nivel de correlacién entre la
cultura organizacional y engagement laboral, la poblacién estuvo conformada por
gerentes de las agencias bancarias, en la zona geogréfica de la ciudad de Lima, afio 2021.
Se tesis se realizd con un enfoque cuantitativo, no experimental, de alcance
correlacional descriptivo de corte transversal. El instrumento de medicién fue disefiado
por los autores para esta investigacidn, la encuesta se estructurd en escala de Likert de
18 preguntas; la misma que presentd resultados de confiabilidad de 0,891 en el
coeficiente de Cronbach. Se trabajé en una muestra no probabilistica, representada por
150 trabajadores con roles de gerentes diferentes agencias de Lima. Los resultados
determinaron una relacién positiva entre la cultura organizacional y el engagement
laboral con una correlacion positiva moderada de 0.523 en el coeficiente de Rho de

Spearman.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Cultura organizacional

2.2.1.1. Definiciones

La cultura organizacional como concepto tuvo su mayor desarrollo en la década
de los setenta del Siglo XX. Los estudios iniciaron desde el campo de la sociologia, donde
buscaban la relacién de los grupos de personas y performance frente a sus objetivos
organizacionales en comun; y, desde el campo antropoldgico, tenian como objetivo el

estudio del ser humano en el trabajo.

Desde la vision antropolégica, la cultura estd presente en la sociedad y en grupos
sociales con la mirada desde el estilo de vida que estos poseen. La cultura estd inmersa
desde los conocimientos, costumbres, normas, leyes y creencias (Giddens y Sutton,
2015; p. 177). En el mismo contexto, los sociélogos consideran que, con el paso del
tiempo y los avances de la tecnoldgicos, la cultura experimentarad cambios que seran

vistos desde sus actividades y relaciones sociales.

Robbins y Judge (2013) definen la cultura como el sistema de significado
compartida que la hace distinta al resto de organizaciones. En esta linea, Méndez (2020,
como se citd en Fernandez y Sdnchez, 1997) sostiene que la cultura empresarial se
diferencian de otras mediante las ideas, creencias, interacciones dentro del ambiente
de trabajo, comportamientos social que adoptan los trabajadores (p. 167). En resumen,
estos autores precisan que las organizaciones gozan de una cultura Unica; por lo que, se

genera una distincién cultural empresarial, lo mismo que un ADN en los seres humanos.
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Schein (2004) define: “Culture as a concept is thus an abstraction but its
behavioral and attitudinal consequences are very concrete indeed” [La cultura como
concepto es; por tanto, una abstraccidn, pero sus consecuencias de comportamiento y
actitud son muy concretas] (p. 8). El autor precisa que la cultura en si, como concepto,
no es visible ante los trabajadores; sino que, sera su nivel de arraigo cultural que tenga
esta cultura en ellos la que determinard su forma de hacer las cosas, de comportarse; vy,
por ende, seran acciones concretas que reflejen la filosofia, los valores y creencias de la

cultura.

Segun Tarapuez (2016, como se cité en Hofstede, 1994) declara a la cultura
organizacional como algo que puede modificarse; por otro lado, habla de la cultura pais,
la que indica que tiene variables rigidas; por lo cual, los gestores y directivos deben tener
en cuenta en una empresa (p. 64). Dado que Hofstede menciona que las organizaciones
multinacionales deben de ser conscientes de la cultura nacional en donde rigen sus
actividades; por consiguiente, una multinacional que aplica la misma cultura
organizacional sin tener en cuenta su contexto externo, probablemente tendrd

dificultades en sus interacciones personales por tratarse de un choque cultural.

Lucas et al. (2013) precisan que la cultura en la organizacién es un conjunto de
creencias, valores, comportamientos que son trasmitidos entre los trabajadores. Del
mismo modo, esta es manifestada en actitudes, convenciones y operaciones que son

bases de su estructura y estilo de gestiéon (p. 304).

El andlisis realizado por Martin y Meyerson (2001) sobre el cambio cultural,
afirma que la cultura organizacional por naturaleza es resistente al cambio pero que su

vez es adaptativa y socialmente construida. Esto conlleva a un avance continuo que va
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adaptandose a las necesidades de su propio entorno. Segun la definicidn, concluyeron
que el cambio organizacional depende de la percepciéon de los trabajadores; sin
embargo, también resaltan la importancia de la figura del lider frente a entornos
adaptativos y como los llamados a desarrollar las competencias necesarias en sus

equipos.

En cuanto a Llanos et al. (2016) consideran a la cultura organizacional como la
personalidad de la empresa, la cual puede poseer caracteristicas positivas o negativas,
impactando directamente en los grupos de interés (p. 3). En este punto, los autores
sefialan el liderazgo organizacional como un punto importante, siendo un factor clave,
segun su estilo, para lograr equipos exitosos que comprendan la cultura de empresa y

logren objetivos en conjunto.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) precisan la cultura organizacional como un
término descriptivo (p. 514); dicho de otro modo, es el cémo un trabajador percibe las
caracteristicas de una organizacién. Por lo que, en términos generales lleva a diferenciar
el concepto de cultura organizacional y satisfaccidén laboral. Este uUltimo explica las

respuestas afectivas de los trabajadores frente a su entorno laboral.

Para Chiavenato (2017) la cultura es algo impreciso y dificil de definir por los
trabajadores porque no llega a ser algo palpable; ademas, los efectos y consecuencias
de este pueden observarse en la organizaciéon con hechos concretos (p. 305). Una
definicion que comparte con Schein, en el cual ambos consideran que la cultura es

observable mediante hechos y comportamientos.
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Brewster et al. (2016) sostienen lo siguiente: “For a culture to exist, members of
a group or society share a distinct way of life with common values, attitudes and
behaviours that are transmitted over time in a gradual, yet dynamic, process” [para que
exista una cultura, los miembros de un grupo o sociedad comparten una forma de vida
distinta con valores, actitudes y comportamientos comunes que se transmiten a lo largo
del tiempo en un proceso gradual pero dindmico] (p. 57). Los autores sustentan que la
cultura se basa bajo ciertas caracteristicas especificas que hace que sean dinamicas por
naturaleza pero que no necesariamente sufren un cambio radical en corto tiempo, sino

que este es progresivo.

Por su parte, Hernandez et al. (2014) conciben a la cultura como la estrategia que
tiene el valor necesario para asegurar el desarrollo y continuidad operacional. Con esto,
sefialan a la cultura como el punto de partida para la planificacién estratégica y operativa
de todo negocio. Por otro parte, Ritter (2008) sefiala como la via de interaccidn entre
trabajadores; ya sea por un determinado equipo, area u organizacidén con una mixtura

de creencias y valores que rigen como reglas para el desempefio de su trabajo (p. 41).

De acuerdo con los conceptos expuestos por los autores, la cultura
organizacional se define como el conjunto de elementos que proporciona una identidad
propia a una organizacién distinguiéndola de otras; que, a su vez, se manifiesta
mediante los valores, creencias, habitos, comportamientos que practican los

trabajadores tanto dentro como fuera del lugar de trabajo.
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2.21.2. Modelos de Cultura Organizacional

Los modelos de cultura organizacional se distinguen por tener dos enfoques muy
marcados. El primero, un enfoque que estd orientado al desempefio-procesos. El
segundo, un enfoque orientado al ser humano-valores. Sin embargo, no existe un tipo
de cultura mejor que otra, ya que dependera mucho del modelo de negocio y del
entorno donde una organizacion se desarrolle. Expuesto los enfoques existentes,

citaremos los modelos mas relevantes de esta variable.

a. Dimensiones Culturales de Hofstede

Geert Hofstede, profesor de Antropologia Organizacional, desarrollé un modelo
de cuatro dimensiones con el objetivo de identificar tendencias culturales de grupos
sociales dentro de una nacidn. A partir de esto, con el tiempo y a medida que fueron
incorporandose mas paises al estudio, el modelo se adaptd a seis dimensiones. Hofstede

(2012) describe las dimensiones de la siguiente manera:

I.  Distancia jerarquica: se relacionada con la solucién frente a la
problematica de desigualdad social. Un ejemplo de esta dimensidn puede
verse desde las desigualdades de ingresos, el respeto hacia personas de
mayor edad, la violencia e inestabilidad politica nacional.

II.  Individualismo vs. colectivismo: se expresa la integracién de las personas
en grupos primarios. Como ejemplo, se puede visualizar en la riqueza
nacional, el grado en que la sociedad celebra acciones individuales versus

colectivas.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

llI.  Masculinidad vs. feminidad: se relaciona una diferenciacién de roles en
hombres y mujeres. Esto se ve reflejado en la preferencia social hacia el
logro; ademas, visualiza el porcentaje de mujeres que asumen cargos
politicos.

IV.  Aversion a la incertidumbre: se relaciona el nivel de estrés de la sociedad
ante escenarios de futuro incierto. Se relaciona con las normas y leyes, la
conducta de la poblacién.

V.  Orientacién de largo plazo y corto plazo: estd correlacionado con el
enfoque de las personas para direccionar sus esfuerzos: hacia el pasado,
presente, futuro. La orientacién a largo plazo se relaciona con la
adaptacion a los cambios y el crecimiento de la economia en un pais con
vias de desarrollo. Por otro lado, la orientacién en el corto plazo vela por
los deberes sociales y el orgullo e identidad nacional.

VI.  Indulgencia vs. moderacién: esta examina los niveles de satisfaccion
frente al disfrute de la vista. Se relaciona el grado de libertad que se le

otorga a la persona para satisfacer sus deseos humanos.

b. Modelo de Cultura Organizacional segin Roger Harrison

El psicdlogo social, Roger Harrison, conceptualiza la Tipologia de las Ideologias
Organizacionales, basado en diversos tipos de culturas (Ollarves, 2006), en el que define
a la cultura organizacional como sistemas pensantes que definen el caracter de la
organizacién, afectando directamente en el comportamiento de sus trabajadores

(Sordo, 2019).
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Este planteamiento considera los siguientes tipos de culturas:

I.  Cultura orientada el poder: su objetivo principal es la competitividad

basada en el liderazgo.

II.  Cultura orientada a las normas: busca la seguridad y estabilidad mediante
el cumplimiento juicioso de las normas.

Ill.  Cultura orienta a los resultados: se centra en la eficacia de sus procesos.
Adicional a ello, pone foco en objetivos de corto plazo.

IV.  Cultura orientada a las personas: centrado en el trabajador, tanto en su
desarrollo personal como profesional. Pone a este en el centro como el

mejor activo de la organizacién.

c. Modelo de los valores por competencia (MVC)

Competing Values Framework se utiliza con frecuencia para la valoracién a una
cultura dominante (Cameron y Quinn, 1999). Al mismo tiempo, analiza los roles que los
jefes ejercen en las diferentes culturas (Rodriguez y Latorre, 2011, p. 67). Los autores
sefalan que las organizaciones tienden a tener diversos caracteristica de toda las clases
de culturas, pero que en su defecto estas toman un estilo dominante (Hernandez et al.,

2014).

El modelo de valores por competencias (MVC) involucra dos frentes. En primer
lugar: flexibilidad-discrecién contrastado con la estabilidad-control. En segundo lugar,

foco en orientacion interna e integracién comparado al foco externo y diferenciacién.
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Los elementos del modelo se consideraron de la siguiente manera:

I.  Clan: tiene una orientacion colaborativa donde se tiene como filosofia
que la efectividad proviene del desarrollo humano y su participacion en
conjunto.

Il.  jerarquia: esta posee una orientacion de control donde se tiene como
filosofia que la efectividad se produce la aplicacién de buenos procesos y
su buen control.

Ill.  Adhocracia: se cuenta con una orientacidn creativa, la cual explica que la
efectividad es producida por la visién, los recursos y la innovacion.

IV.  Mercado: estd orientado a la competitividad donde tiene como filosofia

de efectividad el orientarse al cliente y en una competencia agresiva.

Este modelo tiene como instrumento de mediciéon la encuesta OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument), utilizada a nivel de investigacién
cientifica. El modelo sugiere la busqueda de una cultura dominante que aporte valor a
la gestidn y liderazgo en las organizaciones. La cultura dominante por su naturaleza
tiende a tener los valores muy marcados que son adoptados con mas facilidad por los

trabajadores. Inclusive, son notorias a través acciones y el comportamiento humano.

d. Modelo de Bass y Avolio

Bass y Avolio (1993) plantean una teoria basada en el liderazgo, en el que
sostienen que la cultura organizacional estd orientada mediante dos ejes:

transformacional y transaccional (Vazquez, 2013, p. 84).
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I.  Cultura transaccional: poseen un sistema de comunicacién predecible,
donde predomina lo individual frente al cumplimiento del reglamento
interno y normas que rigen en el trabajo.

II.  Cultura transformacional: caracterizada por un sentido de propdsito y
vision compartida, tienden a ser organizaciones con enfoque a lo

colectivo; por consiguiente, trabajan en equipo para el logro de objetivos.

Estos ejes, tanto el transaccional como el transformacional son muy especificos
para la elaboracién y descripcién de esta investigacion. Segun el modelo que se plantea.
Los autores sostienen que el liderazgo es el centro de una cultura transformacional, en
donde el lider es la persona responsable de guiar y potenciar a sus trabajadores y equipo

en general al desarrollo profesional y logro de objetivos.

e. Modelo de Cultura Organizacional segun Edgar H. Schein

Schein cree que la cultura organizacional esta presente en forma de jerarquia,

representada en una piramide que contiene tres niveles, los cuales son:

I.  Nivel 1— Artefactos: estan dadas por su entorno fisico y social. Estan son
visibles, pero normalmente no son descifrables.

II.  Nivel 2 — Valores: concernientes a los individuos y su manera de
relacionarse; por lo general, se refieren a la filosofia, metas vy
planeamiento estratégico de la organizacion y sus trabajadores.

Ill.  Nivel 3 - Supuestos: Schein (1988) citados por Pedraza et. al, (2015)
mencionan que este nivel soluciona una problematica cuando se haya

dado repetitivamente y queda por asentada; en otros términos, son
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creencias inconscientes, percepciones, sentimientos que llevan a la

accion.

El modelo de Schein expone esta estructura piramidal, llamada también el
modelo del Iceberg. Donde el nivel 1 refleja comportamientos (socializacidon de equipos)
y artefactos (infraestructura de la organizacion, el logo, cédigo de vestimenta, entre
otros); el nivel 2 refleja los valores y principios; en tanto que, el nivel 3 refleja los
comportamientos y acciones por instinto que se realizan en el entorno laboral. Este

modelo supone niveles visibles hasta niveles no visibles.

f. Modelo de Cultura Organizacional segin Denison

Denison (2001) sustenta un modelo de 4 dimensiones o rasgos culturales: misién,
adaptabilidad, implicacion, consistencia; que a su vez se dividia en total en 12 subescalas
(Bonavia et al., 2010). Este modelo implica atributos que una organizacion debe tener
para ser competente: desde la perspectiva de resultados de negocios, gestidon de la

innovacion, centrado en el cliente y colaborador.

A continuaciodn, se hace una breve descripcidon de cada dimensién:

I.  Misién: enfocada en proveer el propdsito y la razén de existir de la
organizacion.

II.  Adaptabilidad: centrada en identificar el nivel de adaptacion de una
organizacién frente competitividad y a las propensiones del mercado y su
entorno.

lll.  Implicacidn: visualiza el desarrollo de la capacidad humana, como la

iniciativa, autoridad, propiedad y responsabilidad.
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IV.  Consistencia: esta dimensidn delimita los valores y procesos que son la
base de una cultura organizacional, estos deben ser claros en cuanto a lo

que se debe y no hacer.

El instrumento de medicién es nombrado Denison Organizational Culture Survey
(DOCS). Viene a bien acotar que esta herramienta se situa entre las mas utilizadas en

estudios académicos de cambio y cultura organizacional.

2.2.1.3.  Funciones de la Cultura Organizacional

La cultura tiene una funcidn clave dentro de la estructura de las organizaciones.
Por esto, importantes autores han definido la importancia de sus funciones a través del

tiempo, por ejemplo:

Robbins y Judge (2013) mencionan que existen cuatro funciones principales
dentro de la organizacidn: en primer lugar, tienen un rol para definir los limites de Ia
compafiiia; en segundo lugar, funda e informa el sentimiento de identidad entre los
equipos y personas de la organizacidn; en tercer lugar, es un impulsor del engagement
gue traspasa un interés personal; finalmente, aumenta la estabilidad de la organizacién
al tener definido un propdsito, una misién y visién que le dan estabilidad a la estructura
organizativa. Adicionalmente, en la actualidad diversos autores manifiestan que la
cultura es importante cuando en la organizacién ocurren: a) resistencias a la
transformacion digital; b) dificultades para la inclusién y diversidad; y, c) trabas para las

adquisiciones y fusiones.

Ucero (2011) menciona el cambio cultural como un desafio, ya que estas son por

su naturaleza conservadoras y que, aunque su entorno sea cambiante, luchan por
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mantenerse de la misma manera (pp. 18-19). Los tres escenarios posibles que hacen
referencian al cambio organizacional depende mucho de las competencias claves los
puestos de trabajos y las personas que la ocupen, en el momento que la cultura sufre

un cambio, las competencias y responsabilidades de los puestos también.

En sintesis, la funcion de la cultura no solamente esta presente en el momento
que se trazar el norte en la estrategia de la organizacién con miras al corto, mediano y
largo plazo; sino también, tiene como funcidn clave, el hacer frente a situaciones en

entornos complejos.

2.2.1.4. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Chiavenato; Robbins; Judge; Schein; entre otros, son autores que han aportado
significativamente al concepto de cultura en las organizaciones. Desde sus
investigaciones y teorias han llegado a conceptos que engloban a la cultura como algo
no palpable ante los trabajadores, pero que si se aprecia en resultados. Entre las
caracteristicas mas importante es que la cultura es Unica de cada organizacién y en un

sello que puede llevarlo al éxito o al fracaso.

Chiavenato (2019) hace referencia a las culturas como no estdticas y tampoco
permanentes; sino que la cultura llega a tener cambios en el tiempo, dependiendo de
las condiciones de su entorno. Es por esto, que las organizaciones estdn en constante

adaptacion, respondiendo a su contexto y manteniendo su integridad y personalidad.

Si las organizaciones no logran adaptarse a su entorno, suelen permanecer con
una cultura atada a estandares pasados, lo que genera una desventaja frente a sus

competidores. Por esto, dentro de los rasgos mds importantes de la cultura en las
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organizaciones, Sordo (2019) menciona la filosofia, vision, valores, normas, sentido de

identidad; entre otros, dentro del ambiente laboral.

Segun lo expuesto por la autora, las caracteristicas que se mencionan estan
relacionadas directamente con un planeamiento estratégico organizacional que trazan
un punto de partida con un propdsito ligado a sus objetivos, establecido por sus valores
adoptados. Estos valores adoptados deben ser claros y precisos. Como resultado, la
conclusion conlleva a reflexionar en los lideres, que son los llamados a ser los principales

embajadores e impulsores de los valores organizacionales.

2.2.1.5. Dimensiones de la Cultura Organizacional

Las dimensiones de la cultura organizacional que se detallan en este punto son
las que se tendran en cuenta para la medicion de la variable. Se considera el modelo de
Denison; debido a que, la implicacién como dimensidn tiene un enfoque hacia la persona
y sus funciones laborales, esto directamente relacionado con la variable que se busca
relacionar, work engagement del trabajador. Por otro lado, el modelo se ha validado en
diversas muestras en mas de 160 organizaciones demostrando validez psicométrica

(Denison et al., 2006).

Bajo esta condicion, el modelo de Denison cuenta con cuatro dimensiones:
misién, adaptabilidad, implicacién y consistencia. Ademas, el modelo cuenta con doce

subescalas que sefialan mejor las caracteristicas por cada dimension.
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a. Mision

Para Cueva y Gémez (2018) esta dimension representa la direccion y el propdsito
sobre objetivos y metas estratégicas, los mismos que deben tener un horizonte de corto,
mediano y largo plazo, con el fin de definir metas y acciones que hagan sinergia entre
los equipos de la organizacidn. Esta dimensién se subdivide en tres: direccidon y

propdsitos estratégicos; metas y objetivos; visién.

b. Adaptabilidad

Centrada en identificar la flexibilidad al cambio de la organizacién en su entorno.
Esta dimensidon esta compuesta por tres indicadores: orientacion al cambio, orientacién
al cliente y aprendizaje organizativo. Los cuales, hacen énfasis en los inputs que pueden
recibir las organizaciones de su entorno y su habilidad para transformarlos en una
oportunidad de crecimiento. Las organizaciones que se adaptan al cambio son
impulsadas en consecuencia a las necesidades de sus clientes; por lo tanto, estos
asumen riesgos, aprenden del error y poseen la capacidad y experiencia de gestionar y

crear debido al cambio (Garcia, 2017).

c. Implicacién

Una cultura con alta implicacién se caracteriza por alentar a sus trabajadores a
la participacién y al sentido de autonomia. Las personas son la pieza clave de la
organizacidén. Esta dimensidn se centra en el desarrollo de capacidades, competencias y

responsabilidad de la persona.
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En la misma linea, Martinez (2010) hace una definicion relacionada con el
empoderamiento, la construccién del trabajador con los equipos y el desarrollo de las
capacidades humanas en los entornos de la organizacién. En resumen, la implicacion es
una dimension que visualiza el desarrollo de los trabajadores. Las subdimensiones de la
implicacion estan representadas por: empowerment, desarrollo de capacidades y

trabajo en equipo.

d. Consistencia

La consistencia crea una cultura fuerte. Por lo tanto, a mayor consistencia en la
organizacién significa que los valores, creencias y filosofia estdn totalmente
comprendido en los trabajadores. Las subdimensiones de la consistencia se comprenden
en: valores centrales, acuerdo, coordinacién e integracion; donde, los valores centrales
no son observables, pero si se pueden percibir; los acuerdos implican la facilidad para
solucionar o conciliar una situacion entre los trabajadores; por ultimo, la coordinacién e
integracidn se basa en la comprensién del trabajador y cdmo impacta su trabajo en la

organizacién y en los equipos en general.

2.2.2. Work engagement

2.2.2.1. Definiciones

Antes de definir lo que es engagement, se considera necesario, aclarar la
diferencia que existe en dos términos que son utilizados en la investigacidon cientifica
como uno solo: employee engagement y work engagement. El work engagement se
refiere a la relacion del trabajador con sus funciones laborales. Mientras que, el

employee engagement considera; también, la conexion con la organizacion. Dicho esto,
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y, para propdsitos de este estudio, se considera el término work engagement; porque
se medird la variable en funcidn del trabajador frente a sus tareas en el puesto de
trabajo. Asimismo, el término “engaged” se utilizard en el documento para referenciar

a la persona que presenta altos niveles de work engagement.

Schaufeli et al. (2002, como se cité en Salanova y Schaufeli, 2009) definen el
work engagement de un estado psicoldgico positivo, de realizacidn, relacionado
directamente con las tareas laborales donde se visualice en la persona sintomas de
vigor, dedicacién y absorcidon (p. 109), representado por un alto sentido de realizacién.
De este modo, segun los autores, una persona con altos niveles de engagement presenta
un estado positivo en el trabajo, lo cual es beneficioso para la organizaciéon que busca

generar mayor competitividad y motivacion en sus trabajadores.

Bakker y Leiter (2010) definen el work engagement de la siguiente manera:
“Positive, fulfilling, affective-motivational state of work-related well-being that can be
seen as the antipode of job burnout” [Estado positivo, satisfactorio y afectivo-
motivacional de bienestar relacionado con el trabajo que puede verse como la antipoda
del burnout] (p. 1-2). Respecto a la definiciéon de los autores, sefialan al trabajador
engaged con estado mental saludable para realizar sus funciones, dentro de este
término y contrario a este estado positivo, el sindrome de burnout es un estado negativo
gue experimenta el trabajador cuando pierde el sentido de sus labores y un vacio de

vida, tanto en lo fisico como emocional.

Para Robbins y Judge (2013) el work engagement refiere al involucramiento del
trabajador y la satisfaccion que este tiene al momento de realizar sus tareas inherentes

al puesto. En sintesis, se recalca que el trabajador se expresa entusiasmado diariamente.
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Es una persona que le interesa involucrarse en el negocio, posiblemente aportando
ideas para mejorar sus procesos como participando en diferentes actividades laborales

gue impliquen una mejor continua.

Para Morgan (2017) la definicién de trabajador engaged se aproxima al de las
personas que ademads de sentir una conexidn con las actividades de su puesto de trabajo,
siente afinidad por la organizacion. En palabras del autor, se mencionan dos variables
importantes. La primera, es la conexidn de la persona con sus funciones, el gusto de
trabajar por mero placer a lo que se hace. Segundo, generar una conexidn emocional
que le permite desempefiarse de manera éptima. Las personas con este perfil suelen ser
embajadores de la cultura organizacional; ademds de ser actores claves dentro de la

empresa.

Jericé (2001) define el work engagement como la mera motivacidn de pertenecer
a una organizacién y aportar en su crecimiento desde el compromiso en sus actividades
laborales. También hace un énfasis en la diferencia entre engagement y satisfacciéon
laboral; ya que, un trabajador puede estar satisfecho con sus funciones, pero no
necesariamente ser un trabajador engaged. Por lo tanto, el autor sefiala que un
trabajador puede tener satisfaccién laboral por el simple hecho de gozar de un buen
ambiente laboral y beneficios corporativos; sin embargo, puede no estar comprometido
con las funciones de su puesto; ya que, estos pueden no motivarlo lo suficiente para

alcanzar un desempefio esperado.

Lalwani (2020) se aproxima a la definicién del work engagement citando una
frase de Simon Sinek, la cual menciona: “cuando las personas invierten financieramente,

guieren un rendimiento. Cuando las personas estan comprometidas emocionalmente,
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quieren contribuir”. Esta frase hace una analogia a los trabajadores con altos niveles de
engagement y sus ganas de involucrarse con la misién, con el Unico fin de ayudar a crecer

a la organizacién

De este modo, los diversos conceptos indican que el work engagement es visto
como un estado mental positivo, ligado a la motivacidén intrinseca; la cual, se ve
caracterizada, como lo explican Salanova y Schaufeli, por tener altos niveles de vigor,
dedicacién y absorcion en el puesto de trabajo. Dentro de los conceptos se concluye que
un manifiesto opuesto al engagement en el trabajador es conocido como el sindrome

del quemado o burnout.

2.2.2.2. Engagement en el Ambito de los Negocios

En el ambito de los negocios “aumentar el engagement es un aspecto que cada
vez vale mds la pena, también financieramente” (Salanova y Schaufeli; 2009; p. 97). Por
ello, las organizaciones que tienen como fin, ademas de la rentabilidad del negocio,
contar con trabajadores engaged. Las organizaciones en la actualidad se estan
transformando desde lo tecnoldgico y cultural. Incentivando a la innovacién tecnolégica,
metodologias agiles, analitica de datos y liderazgo adaptativo que generen el mayor

confort en los trabajadores.

La consultora internacional Mercer contextualiza la importancia del engagement
en las empresas, ya que consideran que una fuerza laboral engaged reduce la rotacién,
lo que le ahorrard miles de ddlares. Sumado al aporte de pasién a sus tareas laborales,
elevando la calidad de la produccion. Por ello, Mercer (2005) menciona que cultivar y

empoderar a los futuros lideres de la organizacion debe verse como una inversioén.
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La internacional Towers Watson, empresa consultora que opera en mds de 140
paises, ha desarrollado un informe llamado The Power of Three: Taking engagement to
new heights, donde comentan lo siguiente: “Engaged employees outperform their
nonengaged coworkers” [Los empleados engaged superan a sus compafieros de trabajo
que no se encuentran engaged] (Towers Watson, 2019). Una definicién que hace un
llamado a las organizaciones a reflexionar sobre las brechas de compromiso que puedan

tener las personas con su trabajo.

Por otro lado, la consultora Gallup, referente en la medicion del engagement en
el sector empresarial. A través de su encuesta denominada Gallup Q' conceptualizan el
término en el sentido de la implicancia y satisfaccidon del trabajador con sus tareas en su
puesto de trabajo y su entusiasmo de ejercerla (Harter et al., 2002, p. 269, como se citd
en Salanova y Schaufeli, 2009; p. 99). La encuesta de Gallup es muy conocida
mundialmente y aplicada en grandes empresas de varios continentes. El despliegue de
esta encuesta es una analogia al NPS (Net Promotor Score) para medir la lealtad del

cliente, Gallup Q" mide el engagement del colaborador.

2.2.2.3. Engagement en el Ambito Académico

Kahn (1990) es de los primeros académicos en investigar el término engagement;
guien sostuvo que las personas engaged en una organizacidn tienen la caracteristica de
expresarse de forma fisica, cognitiva, emocional y mentalmente frente al desarrollo de
sus funciones. Los estudios de William A. Khan estan centrados en destacar la forma en
gue los trabajadores asumen un tipo de conducta especial, motivados mentalmente,

esto es fundamental llamado presencia psicoldgica.
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Para Salanova y Schaufeli (2009) un estado de engagement genera resultados
positivos, tanto nivel personal como lo son el crecimiento y desarrollo; como a nivel
organizacién, con la mejora del desempeno del personas y el cumplimiento de objetivos.
(p. 106). En lineas generales, los autores refieren que los altos niveles de engagement
logran tener beneficios tanto para la organizacion como para el trabajador. Lo lideres de
la Gestion Humana tienen el rol de crear politicas que incentiven el crecimiento y
desarrollo de la persona; asi como, politicas de bienestar dentro de su viaje en la

organizacidn, el objetivo sera lograr altos niveles de engagement.

En el dmbito académico el engagement es un concepto surge desde inicios de los
afos noventa; grandes académicos como el mismo Khan, Salanova, Schaufeli, Bakker,
entre otros; vienen desarrollando e impulsando el conocimiento cientifico de esta

variable desde su propia perspectiva.

Resumiendo lo englobado, la diferencia entre los dos enfoques del engagement,
tanto desde el aspecto de los negocios como el aspecto académico, se distinguen en que
el primero se presenta en las organizaciones como una solucién a los problemas del
corto plazo, y esta mas enfocado en resultados que arroje los estudios que seran insights
para que la gerencia general tome decisiones y disefie estrategias. Mientras que, en el
ambito académico se muestra un nivel de andlisis mas profundo con un enfoque de
mediano y largo plazo; el cual, su diagnéstico tiene como fin encontrar las causas,

generar conclusiones y realizar las recomendaciones segun los resultados del estudio.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

2.2.2.4. Dimensiones del Work Engagement

En el libro “Engagement en el Trabajo: cuando el trabajo se convierte en una
pasion” de Marisa Salanova y Wilmar Schaufeli, dimensionan el work engagement en
tres partes: vigor, dedicacién, absorciéon. El primero de ellos, el vigor, se ve reflejado por
tener niveles de resistencia mental y energia elevados. Después, la dedicacion refleja la
implicancia, significancia y entusiasmo. Finalmente, la manifestacion en las personas de
concentracion en sus tareas y la dificultad en desconectar se refleja en la absorcién

(Salanova y Schaufeli, 2009).

En suma, a todo lo anterior, las dimensiones describen las caracteristicas
esenciales que son observables cuando un trabajador presenta niveles de engagement

elevados. A continuacion, se detallara cada concepto de las dimensiones:

a. Vigor

Esta dimensidn es caracterizada por niveles altos de energia y resistencia mental,
asi mismo, se muestra en el deseo de esforzarse en las tareas laborales a pesar de las
dificultades (Mendoza y Vera, 2015). En sintesis, el vigor es fuerza interna que posee un

trabajar frente a sus tareas en el dia a dia.

b. Dedicacion

Quiroz-Gonzalez y Muioz-Jaramillo, (2020) relacionan esta dimensidn con altos
niveles de implicacién laboral. Las personas con esta caracteristica estan inspiradas e
involucradas en su trabajo, ven con buenos ojos los desafios de estos, ademas se sienten

orgullosos y entusiasmados de sus tareas diarias.
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c. Absorcion

Juyumaya (2019) seiala que la absorcidon se da cuando una persona se encuentra
en un estado de concentracion total frente a sus tareas en su puesto de trabajo. Otras
caracteristicas se dan cuando el tiempo pasa muy rapido debido al disfrute y
concentracion que una persona experimenta. Como una caracteristica visible de esta
dimensién es cuando un trabajador estd tan concentrado a sus tareas que pierde
conexidn con su entorno y no da cuenta del tiempo que ha transcurrido, las horas

laborales pasan rapidamente.

Con relacion a ambas variables, se hace una reflexion considerando los
conceptos de los autores citados en las bases tedricas, con el objetivo de reflexionar
sobre la relacién entre la cultura organizacional y el work engagement. Es asi, que se
analiza el work engagement desde los procesos de la Gestion Humana; por lo que, se

destacan los siguientes puntos:

Cuando nuevos trabajadores ingresan a la organizacién, pasan por un proceso
denominado onboarding (sin considerar el proceso anterior, reclutamiento y seleccién),
el cual, es importarte porque la organizacidn expone la cultura y los valores a los nuevos
ingresos. Salanova y Schaufeli (2009) destacan que, mientras mayor sea la socializacién
y la adaptacion a la organizacion, la persona interioriza las reglas del juego y las
caracteristicas mas fuertes de la cultura empresarial (p. 227); por tanto, estas acciones

desencadenan en otro beneficios tanto para el trabajador como para la organizacion.

Expuesto el concepto anterior, a una mayor interiorizacion de la cultura

organizacional, incrementa en la persona la lealtad y el compromiso, que a su vez se ve
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reflejado en una identidad propia, donde el trabajador entiendo los objetivos
organizacionales como propios. Este tipo de acciones se expresan como una conducta
extra-rol, puesto que la persona esta dispuesta a realizar tareas que exceden a las

obligaciones de su puesto.

Por otro lado, el modelo Denison expresa la dimensidon de implicacion, la que
posee el indicador de empowerment, concepto importante para entender una posible
relacion entre la cultura y el work engagement. El empowerment es la accién de tomar
decisiones con autonomia, las organizaciones de aprendizaje suelen hacer énfasis en el
empowerment, ya que estos generan en la persona manifestaciones conductuales
similares a las del engagement. Delegar autoridad aumenta la motivacion, el
empowerment es visto como una oportunidad de ventaja competitiva, caracteristica de

equipos de alto rendimiento (Chiavenato, 2017, pp. 180 - 183).

2.3. Definiciones conceptuales

2.3.1. Burnout

El burnout es considera el estado mental opuesto al engagement. Por lo general,
es caracterizado por poner en un estado de desconexion al trabajador, donde pierde el

sentido y propésito frente a sus labores.

2.3.2. Competencias

Es definida como la referencia de las caracteristicas de la personalidad, basadas
en comportamientos, los que mismos que generan un comportamiento modelo en un

puesto de trabajo (Alles, 2016, p. 67).
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2.3.3. Entorno VUCA

VUCA® se genera cuando los cambios del entorno son exponenciales a la
organizacién, desde aspectos tecnoldgicos, econdmicos, entre otros. Las organizaciones
deben de responder a estos entornos con agilidad. VUCA es un acrénimo en inglés que

expresa: (V) volatility; (U) uncertainly; (C) complexity; (A) ambiguity.

2.3.4. Experiencia del empleado

La experiencia del empleado o employee experience es definido por Morgan
(2017) como un redisefio de la organizacion con una vision al largo plazo. Ademas, hace
énfasis en que esta experiencia es la relacién trabajador-organizacion (p. 6-7). La
experiencia del empleado es enfocada por el autor desde tres entornos
organizacionales: cultural, fisico y tecnoldgico; que juntos aplicados eficientemente

logran una éptima experiencia al colaborador.

2.3.5. Liderazgo

Robbins y Judge (2013) enmarcan el liderazgo como una habilidad para generar
influencia en un grupo de personas y direccionarlos hacia el logro de un objetivo en
comun. La influencia puede basarme en una estructura formal, mediante una jerarquia

administrativa de una empresa (p. 368).

2.3.6. Organizacion

La organizacion es un conjunto de personas que forman divisiones de trabajo y

crean sinergia para lograr un objetivo en comun. Las organizaciones pueden calificarse
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como organizaciones sin fines de lucro, con fines de lucro, asociaciones publicas o

privadas.

2.3.7. Transformacion digital

Es la adaptacion del modelo de negocio al contexto de la organizacién. Esta
adaptacion envuelve un cambio de la cultura organizacional acompafiada por el uso de
la tecnologia para mejorar procesos internos con el objetivo de alcanzar una ventaja

competitiva en el mercado, y hacer mas rentable a la organizacion.

2.4. Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipétesis general

La cultura organizacional estd relacionada con el work engagement de manera
significativa en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario

en el distrito de Miraflores.

2.4.2. Hipétesis especificas

HEs: La cultura de implicacidn esta relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector

Bancario en el distrito de Miraflores.

HE,: La cultura de consistencia esta relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector

Bancario en el distrito de Miraflores.
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HEs: La cultura de adaptabilidad estd relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector

Bancario en el distrito de Miraflores.

HE4: La cultura de misidn esta relacionada con el work engagement de manera
significativa en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario

en el distrito de Miraflores.
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CAPITULO I
DISENO METODOLOGICO

3.1 Disenio de la investigacion

El disefio refiere a la estrategia que se va a utilizar para conseguir los datos e
informacién deseada con el propdsito de responder el planteamiento del problema
(Hernandez et. al, 2014, p. 128). Sobre este concepto, la tesis se establece en un disefio

no experimental cuantitativa, transversal, correlacional.

En el disefio no experimental, no se contempla la manipulacion deliberada de las
variables. Por otro lado, fue transversal, porque la recoleccién de la data se generd en
un unico tiempo, momento en el que se desplegd el instrumento de medicion en la
muestra significativa. Por ultimo, correlacional porque se describe la relacién de dos

variables en un determinado momento.

3.2 Tipo

La investigacion fue de tipo correlacional, ya que su finalidad es el grado de
relacién entre las variables en una muestra en particular (Hernandez et al.; 2014, p. 93).
De este modo, para el estudio de las variables: cultura organizacional y work
engagement; se establece el proceso de recoleccion, cuantificacidn, andlisis e
interpretacidn y visualizacién de datos para identificar el grado de vinculacién con la

finalidad de responder las hipdtesis planteadas.
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3.3 Enfoque

Para Muioz (2011) el enfoque cuantitativo presenta un cardcter objetivo, pues
recopila, procesa y analiza datos de diversos elementos que se pueden ser contados,
cuantificados y medidos a partir de una poblacién o muestra de estudio (p. 127). Es por
esta razén que la investigacion tuvo dicho enfoque; ya que, precisamente buscaba
medir, cuantificar, y obtener el grado de correlacidn que presentan las variables para la

comprobacién de hipétesis; a través, de pruebas estadisticas.
3.4 Poblacién

La poblacién de la investigacion estuvo representada por 122 personas,
trabajadores del drea de Riesgos de una organizacién Bancaria, situada en el distrito de
Miraflores, en Lima Metropolitana. Por las limitaciones del estudio, no fue posible
trabajar con la poblacién total. Por este motivo, para que la tesis tuviera un grado

Optimo de significancia se establecié una muestra representativa.
3.5 Muestra

Para llevar a cabo el estudio con éxito, se tuvo como criterio tomar una muestra
del total de la poblacién; ya que, el proceso de llegar al total de trabajadores del area
era muy compleja. Para esto, se considerd de tamafio de la poblacidn; la cual fue de 122
trabajadores, el nivel de confianza del 95% y un 5% de margen de error. Generando el
siguiente resultado:

122 % 1.962% * 0.50 * 0.50

= = 92.78 = 93
"= 0,052« (122 — 1) + 1.96% * 0.50 * 0.50
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La muestra representativa fue de 93 trabajadores a encuestar. A su vez, el
muestreo que se considerd fue probabilistico, aleatorio simple; debido que, el total de
poblacion de trabajadores tuvieron la oportunidad de participar por voluntad propia,

ejecutandose el principio de confidencialidad.

El criterio estadistico para el cdlculo de la muestra probabilistica para una

poblacién finita se presenta en la figura 1.

Figura 1.
Ecuacion para el Cdlculo de la Muestra

NxZZxpx*xq
e2*(N-1)+Zi*p*q

N = Tamano oe musastra buscado @ = Error de estimacion miximo aceptado
N= Tamario de la Poblacidn o Universo P = Probabilidad de que ocura el evento
estudiado {éxito)
Z = Paramotro estacisztico que depande
ol Nivel de Confianza (NC) q = (1- p) = Probabilidad de que no ocurra

&l evento estudiado

Nota: Recuperado de www.questionpro.com

3.6 Operacionalizacion de variables

El work engagement considerd tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion.
Los items de esta se representaron en el instrumento de medicidn de los items 1 hasta
el 9. Por el lado de la cultura organizacional, estuvo compuesta por cuatro dimensiones:
implicacion, consistencia, adaptabilidad, misidn. Las dimensiones estuvieron presentes

en la encuesta desde el item 10 hasta el item 21.
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Se establecid la medicion del work engagement y cultura organizacional; a través
de la escala Likert; proponiéndose cinco situaciones en cada pregunta del instrumento.
Donde la escala 1 representd: “totalmente en desacuerdo”; vy, la escala 5 representd:

“totalmente de acuerdo”.

3.7 Técnicas para la recoleccion de datos

Sanchez (2019) sostiene que la recoleccion de data es la utilizacidon de los medios
y formar para conseguir informacidn que sea relevante en el desarrollo de una
investigacion. Por ello, la técnica a utilizar fue una encuesta, la que se desplegé de forma

remota, apoyandose de la herramienta de Google Form.

3.7.1. Descripcion de los instrumentos

La estructura cuestionario estuvo dividida en dos partes: la recoleccién de
informacién personal y demografica: tiempo en la organizacion, rol, género, edad y
estado civil, entre otros. Mientras que, la segunda parte del instrumento conté con 21
items, preguntas en escala de Likert orientadas a la recoleccién de informacién de las

respuestas de los participantes.

La variable de work engagement estuvo representada por las dimensiones de
vigor, dedicacién y absorcidn; mientras que, la variable de cultura organizacional conté
con las dimensiones de implicacidn, consistencia, adaptabilidad y mision. En tal sentido,
el instrumento presentd la adaptacion de los cuestionarios Utrecht Work Engagement

Scale (UWES) y Denison Organizational Culture Survey (DOCS).
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3.7.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para establecer la validez de un estudio, debe haber un analisis de verificacion
con el fin de detectar la presencia de sesgos (Villasis-Keever et al., 2018). La validez del
instrumento estuvo a cargo de tres jueces expertos de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad; los mismos que, realizaron la revisién de los 21 items
de la encuesta. Respecto a este proceso, los jueces expertos concluyeron que el
instrumento presenta suficiencia para poder aplicarse en la investigacion. Este paso es

importante porgue nos permite responder las interrogantes de la investigacion.

Por el lado de la confiabilidad, fue determinada por el coeficiente de Alfa de

Cronbach; a causa de la aplicacién de la escala Likert en la encuesta. Este indicador

arrojo el nivel de confiabilidad, por variable, para la medicién de los 21 items en total.

Figura 2.
Interpretacion de un Coeficiente de Confiabilidad

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Total o perfecta
¢ >
0 1
0% de 100% de confiabilidad
confiabilidad (no hay error)

en la medicion

(estd contaminada

de error)

Nota: interpretacion del porcentaje de confiabilidad para el estudio, donde un valor préximo a 1.00

significard una confiabilidad total o perfecta. Recuperado de Hernandez et al. (2014; p. 207).
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Tabla 1.
Fiabilidad — Work Engagement

Work Engagement

Alfa de Cronbach N de elementos

,885 9

Nota. Para la variable de work engagement, el resultado del alfa de Cronbach fue de ,885; ubicandose en

un rango de fiabilidad elevada, esto representa a nueve items del total del cuestionario.

Tabla 2.
Fiabilidad — Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,932 12

Nota. Para la variable de cultura organizacional, el resultado del alfa de Cronbach fue de ,932; ubicandose

en un rango de fiabilidad elevada, esto representa a doce items del total del cuestionario.

Para cada uno de los indices de confiabilidad, en ambos casos denotaron la
existencia de congruencia de datos en los resultados de la encuesta. En conclusion, el
instrumento de medicion estuvo apto para producir resultados coherentes y

consistentes.

3.8 Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Al ser un analisis bivariado, se propuso una prueba estadistica inferencial por
coeficientes de correlacién. Un primer paso, fue el desarrollo de una prueba de
normalidad para conocer si se aplicase una correlacién de Pearson o Spearman. Ademas,
se considerd el resultado de Kolmogdrov-Smirnov por presentarse 93 grados de libertad,

es decir, el valor de la muestra.
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El procesamiento y andlisis de los datos se realizd con la extraccion de la data en
un hoja de MS Excel obtenida del formulario de Google, posteriormente se aplico
métodos estadisticos descriptivos e inferenciales en el programa SPSS, con el fin de

comprobar la hipdtesis general e hipdtesis especificas.

3.9 Aspectos éticos

La importancia de los aspectos éticos por su tema y diseno de investigacion es
relevante para que el resultado final de la tesis posea la informacién mas transparente
posible. Los aspectos consideran desde la conducta del investigador, la autoria

responsable, los conflictos de interés, plagios, entre otros. (Arispe et al.; 2020; p. 92)

En este sentido, para que esta investigacion cumpla los aspectos
correspondientes. En primer lugar, se tuvo en cuenta la correcta redaccidén y citacion de
las ideas intelectuales utilizando los parametros del formato APA 7™ edicidn, con el fin
de dar el reconocimiento a investigadores, consultores, especialistas, pensadores, entre
otros; cuyo estudio o fuente de informacién hemos consultado con el objetivo de evitar

un posible plagio.

En segundo lugar, se obtuvo el consentimiento de la organizacién en estudio, a
través de la firma de un documento de autorizacidn para el despliegue del instrumento
de medicidn. Con ello, se tiene el acceso a la recoleccién de datos laborales y
demografico ejecutandose el principio de confidencialidad; como también, a la gestién

de la data que se obtendrd de las respuestas de la encuesta.
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Por ultimo, las etapas que involucran el inicio y la finalizacidn de este trabajo de
investigacion han sido revisadas y autorizadas por un asesor de tesis de forma progresiva

al avance de esta.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

Realizado el procesamiento de datos y el andlisis de la informacion obtenida, se

expresan los siguientes resultados. La prueba no cumplié con los parametros

establecidos de normalidad, es por este motivo que se aplicé el Rho de Spearman para

la comprobacién de la hipdtesis general y especificas.

Tabla 3.
Prueba de Normalidad

Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Work Engagement ,146 93 ,000
Cultura Organizacional ,131 93 ,000

Nota: Se utiliza Kolmogoérov-Smirnov, ya que la muestra es de 93 (gl = grados de libertad). Segun el

resultado se aplicara correlaciéon de Spearman por no cumplir el supuesto de normalidad. El p-valor < .05

Para conocer graficamente la relacidn entre las variables, se aplicé un diagrama
de dispersién donde los resultados mostraron una relacidn lineal positiva. Posterior al
grafico de dispersidn, se muestra los histogramas de cada variable donde se muestra

que los graficos son asimétricos.
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Figura 3.
Grdfico de Dispersion de las Variables
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Nota: El grafico de dispersion denota correlacidn lineal positiva entre las variables.

Figura 4.
Histograma - Work Engagement

20 Mecia = 39,08
Desviacion estandar = 4,958

Frecuencia
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Work Engagement

Nota: Prueba de normalidad de los resultados del cuestionario para la variable work engagement.
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Figura 5.
Histograma - Cultura Organizacional

20 Media = 49,31
Desviacion estandar = 7,943

Frecuencia

20 30 40 50 B0 70

Cultura Organizacional

Nota: Prueba de normalidad de los resultados del cuestionario para la variable cultura organizacional.

4.1 Estadistica descriptiva

En este punto, se presentan diferentes tablas y figuras que ayudaron a
interpretar el analisis descriptivo: medidas de tendencia central, medidas de
variabilidad, distribucion de frecuencias y figuras. Dichos procedimientos se basaron en
la muestra, de los cuales se obtuvieron el 100 % de datos validos, segun el andlisis

realizado a mediante del software SPSS®.
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Tabla 4.
Medidas de Tendencia Central y de Dispersion

Work Cultura
Engagement Organizacional
. Vilido 93 93
N Perdidos 0 0
Media 39,08 49,31
Mediana 40,00 51,00
Moda 42 56
Varianza 24,592 63,086
Desv. Desviacion 4,959 7,943
Rango 23 34
Minimo 22 26
Maximo 45 60

Nota: Se exponen las medidas de tendencia y de dispersidn. Por asimetria es negativa en ambos casos,

esto significa que la distribucion se alarga para los datos inferiores a la media (cola izquierda larga).

En la siguiente tabla, se establecid los baremos para ambas variables, segun el

minimo, maximo y su rango. Los niveles se establecieron en alto, medio y bajo.

Tabla 5.
Baremo por Variables

Alto Medio Bajo
Work Engagement [39 — 45] [30-138] [22 -29]
Cultura Organizacional [50 —60] [38 —49] [26 - 37]

Nota: En la tabla se expresan los niveles de baremos que se han considerado para cada una de las

variables.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




¥* TESIS

UNIVERSIDAD

Tabla 6.

Frecuencia por Clasificacion del Work Engagement

CIENTIFICA

Work Engagement
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Alto 61 65,6 65,6 65,6
Medio 27 29,0 29,0 94,6
Bajo 5 5,4 5,4 100,0
Total 93 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra la frecuencia en tres niveles de la respuesta de los encuestados para la variable

work engagement, segln los baremos establecidos.

Tabla 7.
Frecuencia por Clasificacion de la Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Alto 50 53,8 53,8 53,8
Medio 35 37,6 37,6 91,4
Bajo 8 8,6 8,6 100,0
Total 93 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra la frecuencia en tres niveles de la respuesta de los encuestados para la variable de

cultura organizacional, segun los baremos establecidos.

Las siguientes figuras estan relacionadas con las caracteristicas demogréficas y
laborales. Los datos se recabaron de la primera parte del instrumento de medicién, en
donde las personas que participaron de la muestra colocaron datos que corresponden
a género, generacion laboral, estado civil, tiempo laboral, roles y equipo al que

pertenece.
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Figura 6.
Porcentaje de Participantes por Género

B Masculine
BFemenino

Nota: La muestra representd el 67.74 % del género masculino. Mientras que el género femenino
representd el 32.26 %. El total de la muestra fue de 93 personas del drea de Riesgos de una Institucion

Bancaria.

Figura 7.
Porcentaje de Participantes por Generaciones

B Generacién Y
B Generacidn X
B Generacién Z
B Baby Boomers

Nota: El 66.67 % pertenecio a la Generacion Y, también conocidos como Millennials. Se consideré esta
generacidon a personas que nacieron entre los afios de 1980 hasta 1995. El 87.1 % de la muestra estuvo

representada por las Generaciones X-Y.
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Figura 8.
Porcentaje de Participantes por Estado Civil

B Soltero
M Casado
M Divorciado

Nota: Las personas con estado civil de soltero representaron el 67.74 %; estado civil casado fue de 29.03

%; Yy, un 3.23 % estado civil de divorciado.

Figura 9.
Porcentaje de Participantes por Tiempo Laboral

BDe 0 a +2 afios
B D: 3 3 +5 afios
B De 10 a +15 afios
BIDe 6 a +9 afios
[JDe 16 a +20 afios

Nota: El 74.2 % de la muestra fueron trabajadores relativamente jovenes en la organizacién. Estos
contaron con un tiempo laboral mayor a 6 meses hasta 5 afios. Por otra parte, 12 trabajadores de la

muestra se situaron entre los 10 a +15 afios en la organizacion.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Figura 10.
Porcentaje de Participantes por Roles

B Asistente/Analista
B Especialista

B Jefe/Sub Gerente
B Gerente
[CPracticante

Nota: El 49.5 % de trabajadores ocuparon roles de Asistentes y Analistas. Seguido por los Especialistas,
que representaron un 32.26 %. El 7.5 % de la muestra representd a Gerentes de la Vicepresidencia de
Riesgos. Adicionalmente, se contd con la participacion de 2 practicantes. Mas de la mitad de los

encuestados estuvieron relacionados a puestos operativos.

Figura 11.
Porcentaje de Participantes por Equipos

Riesgos Banca
Personas
Gestidn Global de
Riesgos

Riesgos Banca
Emprendedora

Riesgos Banca
. Mayorista

Riesgo de Seguridad
Dde Informacion

B Riesgo Operacional
[CJRiesgo de Fraude

Nota: El 39.8%; es decir, 37 personas pertenecieron en el equipo de Riesgos Banca Personas. Por otra
parte, se presentaron equipos como Gestion Global de Riesgos, Riesgos Banca Emprendedora, y Riesgos

Banca Mayorista, los que simbolizaron cada uno al 11.8 % de la muestra.
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4.2 Estadistica inferencial

Se considerd el Rho de Spearman fue la prueba estadistica mas propicia para la
validacién de las hipotesis; prueba no paramétrica que se utilizé al no cumplirse con el

supuesto de normalidad mediante la prueba de Kolmogdrov-Smirnov.

Antes del procesamiento de la data, debemos establecer los pardmetros de la
correlacién de Spearman. Por lo que, tuvo a bien exponer dichos grados que seran
importantes para la interpretacién de los resultados de correlacién de la hipdtesis
general y especificas.

Figura 12.
Grado de Relacion Segun Coeficiente de Correlacion

Size of the Correlation Coefficient General Interpretation

.Bto 1.0 Very strong relationship
.610 .8 Strong relationship
Ato b Moderate relationship
210 4 Weak relationship

.Dto .2 Weak or no relationship

Nota: Grados de relacion segln coeficiente de correlacion, basado en Neil J. Salkind, Leslie A. Shaw (2019).

Se realizd el procesamiento de la data a través del software estadistico SPSS®
gue permitié; ademas de comprobar las hipétesis, realizar un analisis descriptivo previo.

De dicho proceso, los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 8.

Hipdtesis General - Work Engagement y Cultura Organizacional

Work Cultura
Engagement Organizacional
Coeficiente de "
., 1,000 ,620
Work correlacién
Engagement Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Coeficiente de .
., ,620 1,000
Cultura correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). El analisis mostré una correlacion fuerte

y positiva (Rho =,620) entre las variables con un nivel de significancia menor a 5 % (p-valor < 0.05) con

93 casos relacionados. Por lo tanto, se aceptd la hipdtesis general de la investigacion: La cultura

organizacional estd relacionada con el work engagement.

Para las hipdtesis especificas, los resultados fueron las siguientes:

Tabla 9.

Hipdtesis Especifica 1 - Implicacion y Work Engagement

L. Work
Implicacién
Engagement
Coeficiente de "
. 1,000 ,513
| correlacién
Implicacién
P Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de .
- ,513 1,000
Work correlacién
Engagement Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Para la hipdtesis especifica 1: dimensién

de implicacidon vs. work engagement. Se encontrd una correlacion moderada y positiva (Rho =,513) con

un nivel de significancia menor a 5 % (p-valor < 0.05) con 93 casos relacionados. Por consiguiente, se

acepta la hipétesis especifica (HE1). La cultura de implicacidn y el work engagement presentan una relacion

significante y positiva.
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Tabla 10.

Hipdtesis Especifica 2 - Consistencia y Work Engagement

. . Work
Consistencia
Engagement
Coeficiente de .
., 1,000 ,586
correlacién
Consistencia . .
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de o
., ,586 1,000
Work correlacién
Engagement Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Para la hipdtesis especifica 2: dimension

de consistencia vs. work engagement. Se encontré una correlacién moderada y positiva (Rho =,586) con

una significancia menor a 5 % (p-valor < 0.05) con 93 casos relacionados. De este modo, la hipétesis

especifica (HE2) se acepta. Se encontrd relacidn entre la cultura de consistencia y el work engagement.

Tabla 11.

Hipdtesis Especifica 3 - Adaptabilidad y Work Engagement

. Work
Adaptabilidad
Engagement
Coeficiente de "
. 1,000 ,613
g bilidad correlacion
Adaptabilida
P Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de .
., ,613 1,000
Work correlacién
Engagement Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Para la hipotesis especifica 3: dimensién

de adaptabilidad vs. work engagement. Se mostré una correlacion fuerte y positiva (Rho =,613) con una

significancia menor a 5 % (p-valor < 0.05) con 93 casos relacionados. Con lo cual, la hipdtesis especifica

(HEs) se acepta. La cultura de adaptabilidad y el work engagement presentaron una relacién significativa.
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Tabla 12.
Hipdtesis Especifica 4 - Mision y Work Engagement

CIENTIFICA

. Work
Misidn
Engagement
Coeficiente de "
., 1,000 ,609
correlacién
Mision . .
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de -
. ,609 1,000
Work correlacién
Engagement  Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Para la hipdtesis especifica 4: dimension

de misidn vs. work engagement. Se encontrd una correlacion fuerte y positiva (Rho = ,609) con una

significancia menor a 5 % (p-valor < 0.05) con 93 casos relacionados. En esta linea, se aceptd la hipotesis

especifica (HE4). Existié una relacion entre la cultura de misién y el work engagement.
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CAPITULO V:
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

La investigacidn plantea como objetivo general, determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el work engagement en los trabajadores del drea de Riesgos de
una empresa del Sector Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022.
Aplicando el coeficiente de Spearman, obteniendo resultados significativos que
muestran la existencia de una correlacion fuerte y positiva (Rho = ,620) entre las
variables. Con esto, se interpretar que el conjunto de creencias, valores, tradiciones,
habitos y relaciones sociales tipicas de cada organizacion (Chiavenato, 2019); tiene
relacion con el estado positivo mental, caracterizado por la realizacién, relacionado con
el trabajo, manifestandose en la persona a través del vigor, dedicacién y absorcion
(Schaufeli et al., 2002). Por lo que, la hipétesis general de la investigacion se acepta: La
cultura organizacional esta relacionada con el work engagement de manera significativa
en los trabajadores del area de Riesgos de una empresa del Sector Bancario en el distrito

de Miraflores.

Los resultados de la tesis se contrastan con la investigacion de Mendoza-Flérez
et al. (2021), los mismos que profundizan su investigacién en determinar la relaciéon
existente entre la cultura, la satisfacciéon laboral y el work engagement en el rubro de
confecciones, en el municipio de Piedecuesta en Colombia. Los autores concluyen que
las buenas relaciones de los jefes inmediatos y la incentivacidn a la participacion de los

trabajadores en ciertas decisiones, esto influye directamente en el desempefio; ya que,
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impulsa a la persona viéndose esto reflejado en su iniciativa y motivacién por el trabajo
correctamente realizado, aumentando sus niveles de work engagement. Dentro del
anadlisis de los resultados, se reflexiona en la autonomia que se les otorga a los
trabajadores en la toma decisiones en la organizacién. Como se menciona en las bases
tedricas, el empowerment, es muy importante para arraigar los valores y la cultura en
el trabajador, ya que le brinda libertad, y esta trae consigo motivacion, resultado que va
en la linea a lo investigado por Cordero et al. (2020), donde el empowerment,
aprendizaje organizacional, direccidn, intencién estratégica y acuerdo tienen una
significancia respecto al cambio; relacionando el resultado cuando se expresa que un
trabajador engaged posee actitudes positivas con sus tareas en el puesto frente a retos

organizacionales.

En la misma linea, Jiménez y Rosas (2021) tienen como meta determinar el nivel
correlacional de la cultura organizacional y el engagement laboral, de gerentes en
sucursales bancarias, Lima, afio 2021. Los resultados determinan una relacién positiva
significativa moderada de .523 entre la cultura y engagement, habiendo utilizado el
método estadistico Rho de Spearman. Demostrando coherencia en la linea del disefio

metodoldgico y de resultados con la investigacién.

El estudio de Quifiones y Lopez (2017) exploran cémo impacta la cultura
organizacional en la competitividad empresarial y cuan distante se situa la cultura
relacionada con los objetivos y estrategia. Dicho estudio concluye que todos los
directivos y colaboradores dependen de una cultura organizacional que permita un
mejor cumplimiento de los resultados esperado. En este sentido, Vargas y Flores (2019)

hacen menciéon que los componentes de la cultura y satisfaccion como: comunicacién,
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trabajo en equipo, responsabilidad-calidad, entre otros, estdn vinculados al desempefio
del trabajador. Reflexionando en los resultados de ambos estudios, la “misién” como
parte de la dimensién del modelo de Denison es crucial para la organizacién, en este
sentido, se debe tener claro la direccidn, propdsitos, metas, objetivos y la visién para
gue haya sinergias entre los equipos, haciendo énfasis en la comunicacién interna para

trazar una ruta en el corto, mediano y largo plazo.

En definitiva, realizado el andlisis y comparacién con los antecedentes, se
concluye la existencia positiva significativa de una relacidon entre las variables; no
obstante, dependerd de las politicas y procedimientos que la organizacion disefie y
ejecute para que cultura organizacional tenga mayor arraigo a nivel institucion, de
equipos e individual; con foco en la persona, para que a su vez, puedan desarrollar altos
niveles de work engagement en las personas dentro del drea de Riesgos de una empresa

del Sector Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022.

En otro aspecto, se establece identificar la relacién entre la dimensién de
implicacion de la cultura y el work engagement. Es asi como la investigacidn realizada
por Vargas (2018) que tiene la finalidad de hallar el grado de relacién entre la cultura
organizacional y work engagement, en trabajadores de la Universidad Peruana Unidn.
Sostiene que la implicancia (dimensién de la cultura) tiene un grado alto de correlacién
frente al engagement (15.3%). Por lo que, alineado a los resultados de la investigacion,
los niveles de engagement incrementan a medida que la organizacion ponga foco en el
desarrollo de la persona, visualizando su progreso en las capacidades humanas como: la

iniciativa, autoridad, propiedad y responsabilidad (Denison, 2001).
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Otros estudios que poseen relacién con la investigacion, es la realizada por
Juyumaya (2018), cuyo objetivo es determinar la relacién entre work engagement, la
satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea, en el contexto organizacional chileno. Los
hallazgos generales evidencian que el work engagement posee una relacidn significativa
con la satisfaccién laboral, y que a su vez se relaciona significativamente con
rendimiento en la tarea. De forma similar, en la misma linea de las variables, Higinio
(2020) donde hallé una correlacion significativa positiva entre la satisfaccién laboral y la
cultura organizacional. Lo que deduce, que una cultura fuerte no solo estd
correlacionada con la satisfaccion laboral, sino también, con los niveles de work

engagement en los trabajadores.

5.2 Conclusiones

El analisis en conjunto del resultado de la hipdtesis general como los resultados
de las hipdtesis especificas, se establecen entre correlaciones positivas fuertes y
moderadas. En la hipdtesis general, work engagement y cultura organizacional
presentan correlacién positiva significativa (Rho =,620; p < 0,01). Asimismo, se redactan

conclusiones por cada objetivo especifico de la investigacién:

En el objetivo especifico N° 1: “Identificar la relacién entre una cultura de
implicacion y el work engagement de los trabajadores del area de Riesgos de una
empresa del Sector Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022”. Por ende,
para responder al objetivo se realizo la estadistica inferencial, mostrando existencia de
una correlacion moderada y positiva (Rho = 0,513; p-valor < 0,05) con 93 casos

relacionados entre la implicacion y el work engagement, lo que sefiala que a mayores
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grado de implicacion mayor sera el nivel de work engagement en los trabajadores del

area.

En este caso, la dimensidn tiene como caracteristica desarrollar las capacidades
de los trabajadores, en este punto la organizacién invierte en el desarrollo de las
competencias del trabajadores para sostener su competitividad. Por otro lado, el trabajo
en equipo se basa en el compromiso y responsabilidad en conjunto; por ultimo, el
empowerment se manifiesta en la iniciativa, autoridad y capacidad de los trabajadores
en gestionar eficientemente sus tareas. La implicaciéon sostiene a las culturas

organizacionales altamente involucradas.

Objetivo especifico N° 2: “Establecer la relacion entre una cultura de consistencia
y el work engagement de los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector
Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022”. Aplicando los resultados
estadisticos, se concluye que existe una correlacion moderada y positiva (Rho = 0,586;
p-valor < 0,05) con 93 casos relacionados entre la consistencia y el work engagement,
lo que sefiala que a mayores grado de consistencia mayor sera el nivel de work

engagement en los trabajadores del area.

Los resultados referencian a la gestidn de los lideres para crear una cultura fuerte
basado en el conjunto de comportamientos, creencias y valores de la organizacién. La
consecuencia en actos de esta dimension muestra a los equipos del area trabajando en
conjunto para lograr objetivos en comun, llegando a acuerdos en situaciones criticas

compartiendo los mismos valores que generan un sentido de identidad.
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Objetivo especifico N° 3: “Analizar la relacion entre una cultura de adaptabilidad
y el work engagement de los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector
Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022”. En tal sentido, aplicado los
resultados estadisticos, se concluye que existe una correlacion fuerte y positiva (Rho =
0,613; p-valor < 0,05) con 93 casos relacionados entre la adaptabilidad y el work
engagement, lo que sefiala que a mayores grado de adaptabilidad mayor sera el nivel

de work engagement.

Los trabajadores del area de Riesgos traducen de forma dptima en sentido de
demanda del entorno en acciones, esto quiere decir que las personas tienen disposiciéon
al cambio con el fin de adaptarse rapidamente a las tendencias actuales y los retos del
futuro. También poseen orientacién al cliente lo que hace que se anticipe la organizacion
a necesidades futuras, del mismo modo, a transformacidn cultural es una oportunidad
para fomentar la innovacion, desarrollo y conocimientos por tener orientacién al

aprendizaje organizativo.

Objetivo especifico N° 4: “Examinar la relacidn entre una cultura de misién y el
work engagement de los trabajadores del drea de Riesgos de una empresa del Sector
Bancario en el distrito de Miraflores (Lima - Peru), 2022”. En consecuencia, aplicado los
métodos estadisticos, se concluye que hay una correlacién moderada y positiva (Rho =
0,509; p-valor < 0,05) con 93 casos relacionados entre la misiéon y el work engagement,
lo que sefiala que a mayores grado de misién mayor sera el nivel de work engagement

en los trabajadores del area.

En sintesis, las mision como dimensién proporciona el propdsito organizacional,

y deja en claro la contribucién de cada trabajadores, al mismo tiempo el area de Riesgos
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establece sus metas u objetivos de forma clara compartiendo ademas la visién de la

organizacién.

5.3 Recomendaciones

Basado en los resultados obtenidos y en las conclusiones, se establecen
recomendaciones para cada una de ellas. Para los resultados de la hipdtesis de Ila
investigacion, los cuales presentan un indice de correlacién considerable (,620) se
recomienda establecer acciones que creen en la organizacidn una cultura fuerte, basado

en las cuatro dimensiones de la variable.

Para la conclusién N° 1: implicacién (,513). Se recomienda establecer politicas y
lineamientos que favorezcan al desarrollo de capacidades personales, empoderamiento
y estilo de liderazgo en las jefaturas que genere accountability en sus equipos. Esta es la
dimensiéon en donde la organizacion tiene que hacer su mayor esfuerzo para contar con

trabajadores engaged.

Para la conclusion N° 2: consistencia (,586). La dimensidn se enfoca en alcanzar
una cultura fuerte. Por lo que, se recomienda hacer énfasis en la comunicacién interna
de sus valores organizacionales para crear un sentido de identidad en las personas;
asimismo, reforzar los objetivos con un enfoque transversal, para que la evaluaciéon de

desempeiio tenga una perspectiva desde el logro colectivo.

Para la conclusiéon N° 3: adaptabilidad (,613). El concepto de la dimension se
expresa en saber qué tanto la organizacion responde a su entorno, y a las acciones de
esta para crear una cultura que responda al cambio organizacional, con foco en el cliente

y en el aprendizaje organizativo. Se recomienda fortalecer los marcos agiles de trabajo,
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redisefio de procesos con un enfoque lean, entre otros., ademas de establecer

competencias inherentes a la transformacion digital.

Para la conclusiéon N° 4: mision (,609). La recomendacién para la dimensién sera
planificar y comunicar una direcciéon estratégica de alto impacto; por otro lado, sus
metas y objetivos deben estar alineados a su visidon de largo plazo. El incremento de
correlaciéon de la misién hace entender al trabajador hacia donde apunta ir la

organizacién en un tiempo determinado.

Establecida las recomendaciones por cada resultado de las dimensiones, se tiene
a bien mencionar ademads que: el incremento de los niveles por cada dimensidn de la
cultura organizacional hard que se incremente de forma positiva considerable (,620) los

niveles de work engagement en las personas que representan la muestra.

Por dltimo, una vez realizada las recomendaciones por cada conclusién; viene a
bien establecer algunos comentarios con respecto a la segmentacidn demografica
obtenida de la muestra, teniendo como propdsito que los lideres ejecuten estrategias

teniendo en cuenta, sobre todo, lo siguiente:

Un 59.14% de los encuestados son relativamente nuevos en la organizacion, el
tiempo laboral oscilan entre los 0 a 2 afios. Por lo que, debe considerarse si la mayoria
de estos han sido nuevos ingresos o han ocupado una vacante interna. En esta linea, los
lideres deben hacer énfasis en el seguimiento del proceso de onboarding, que en
algunas organizaciones se extienden en rangos de 3 meses hasta 1 aflo como maximo,

con un posterior feedback de cuando se evalua el desempenio.
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Por otro lado, el 49.50% de las personas que participaron en la encuesta tienen
el rol de asistentes y analistas. En este caso, debe realizar acciones como un importante
plan de evaluacién de desempefio para identificar a los trabajadores high-potential
(hipo), con el fin de fortalecer el talento interno y crear planes de sucesién pensando en
capacidades, habilidades y conocimientos de este y otros roles que trabajan en el drea

de Riesgos.

Asimismo, el 66.67% pertenece a la generaciéon Y o también conocido como
Millennials; por lo que, no debe pasar por alto las caracteristicas principales de esta
generacion, la misma que tiene un perfil emprendedor, alto manejo de las tecnologias
actuales y poseen poco gusto por los medios tradicionales, contar con estos perfiles es
positivo si la organizacion estd estableciendo aun su transformacién digital. La
generacién Y se caracteriza por tomar decisiones inmediatas, y una de sus grandes
motivaciones en la socializacién. Por lo que, se recomienda a los lideres trabajar mucho
en la comunicacién interna y en actos de socializacidn que creen un sentido de
pertenencia en ellos, si la organizacion tiene un politica de compensacién no
remunerativa, se deben considerar beneficios que incentiven a este segmento de

trabajadores.

Para finalizar con las recomendaciones, se incentiva a estudiantes, docentes e
investigadores que tengan preferencias por el estudio de la cultura organizacional o
work engagement a desarrollar nuevas investigaciones sobre la problematica tratada en
la tesis, que vaya mas alla del tipo de investigacion correlacional, como, por ejemplo:
descriptiva, explicativa, experimental, entre otros; abarcando conocimientos desde la

antropologia organizacional, psicologia, psicologia social, ciencias politicas, gestidon
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empresarial, etc., que hagan sinergia; con el propdsito de expandir el conocimiento en

el area del comportamiento organizacional desde un analisis interdisciplinario.
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Abreviaturas

i.  BBVA: Banco Bilbao Vizcaya Argentaria.

ii.  DOCS: Denison’s Organizational Culture Survey.

iii. Etal.: Y otros [latin].

iv. GE: General Electric.

v. MVC: Modelo de los valores por competencia.

Vi. NPS: Net Promoter Score.
vii.  OCAL: Organizational Culture Assessment Instrument.
viii. PAD: Escuela de Direccidn de la Universidad de Piura.

ix. Q' GALLUP: Gallup's Employee Engagement Survey.
X. SIGLO XX: Referencia entre los afios de 1901 a 2000.

xi.  UWES: Utrecht Work Engagement Scale.
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PROBLEMA GENERAL

OBIJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODO

éQué relacidn existe entre la
cultura organizacional y el work
engagement en los trabajadores

del drea Riesgos de una empresa

Determinar la relacion entre la

cultura organizacional y el work
engagement en los trabajadores del

area de Riesgos de una empresa del

La cultura organizacional estd
relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores

del area de Riesgos de una empresa del

del Sector Bancario en el distrito | Sector Bancario en el distrito de | Sector Bancario en el distrito de
de Miraflores (Lima-Peru), 2022? | Miraflores (Lima-Peru), 2022. Miraflores.
PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVO ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS

P.E1. ¢Qué relacion existe entre la
cultura de implicacién y el work
engagement de los trabajadores
del
empresa del Sector Bancario en el

area de Riesgos de una

distrito de Miraflores (Lima-Peru),
2022?

P.E,: ¢Qué relacidn existe entre la
cultura de consistencia y el work
engagement de los trabajadores

del area de Riesgos de una

O.E:. Identificar la relacién entre una
cultura de implicacién y el work
engagement de los trabajadores del
area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de
Miraflores (Lima-Peru), 2022.

O.E;: Establecer la relacién entre una
cultura de consistencia y el work
engagement de los trabajadores del
area de Riesgos de una empresa del

H.E:. La cultura de implicacion esta
relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores
del area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de

Miraflores, 2022.

H.E;: La cultura de consistencia estd
relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores

del area de Riesgos de una empresa del

Metodologia: No experimental
Tipo: Correlacional

Enfoque: Cuantitativo
Poblacién: 122 personas
Muestra: 93 personas

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta

Técnica de procesamiento de
datos: Rho de Spearman
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empresa del Sector Bancario en el
distrito de Miraflores (Lima-Peru),
2022?

P.Es. ¢Qué relacion existe entre la
cultura de adaptabilidad y work
engagement de los trabajadores
del drea de Riesgos de una
empresa del Sector Bancario en el
distrito de Miraflores (Lima-Peru),
20227

P.Es. ¢Qué relacion existe entre la
cultura de mision y work
engagement de los trabajadores
del area de Riesgos de una
empresa del Sector Bancario en el
distrito de Miraflores (Lima-Peru),
20227

Sector Bancario en el distrito de
Miraflores (Lima-Peru), 2022.

O.Es. Analizar la relaciéon entre una
cultura de adaptabilidad y el work
engagement de los trabajadores del
area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de
Miraflores (Lima-Peru), 2022.

O.E4. Examinar la relacién entre una
cultura de misién y el work
engagement de los trabajadores del
area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de
Miraflores (Lima-Peru), 2022.

Sector Bancario en el distrito de
Miraflores, 2022.

H.Es. La cultura de adaptabilidad esta
relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores
del area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de
Miraflores, 2022.

H.Es. La cultura de misidn estd
relacionada con el work engagement de
manera significativa en los trabajadores
del area de Riesgos de una empresa del
Sector Bancario en el distrito de
Miraflores, 2022.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variables Definicion Dimension Indicador item Escala Instrumento
. ., Energia
Dimension 1:
. 1,2,3
Vigor . .
Resistencia mental .
Likert:
Schaufeli et al. (2002) L
] Implicacién laboral
definen el engagement 1 = totalmente en desacuerdo
. Adaptacién del
como un estado Entusiasmo 2 = En desacuerdo p . ‘
mental positivo, de ) N cuestionario
Work realizacion, Dlme.nsm'r’\ 2: Inspiracion 4,56 3 = Ni de acuerdo nien Utrecht Work
Engagement ) Dedicacion
relacionado con el desacuerdo Engagement
trabajo que se Orgullo 4 = De acuerdo Scale
caracteriza por vigor, (UWES)
dedicacién y absorcién. Reto por el trabajo > = Totalmente de acuerdo
Dimension 3 Concentracion
i i :
., 7,8,9
Absorcion .
Disfrute
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Variables Definicion Dimension Indicador item Escala Instrumento
Empowerment 10
Dimension 1: | Trabajo en equipo 11
Implicacion
Desarrollo de
. 12
capacidades
Valores centrales 13
Chiavenato (2019) Likert:
define la cultura Dimensién 2: | Acuerdo 14
organizacional es un Consistencia 1 = Totalmente en desacuerdo Adaptacién del
conjunto de habitos, Coordinacion e ; :
A , y 15 | 2 =En desacuerdo cuestionario de
Cultura creencias, valores y Integracion Denison
Organizacional tradiciones, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo Organizational
interacciones y Orientacion al cambio 16 4 = De acuerdo Culture Survey
relaciones sociales . ‘2 (DOCS)
. Dimension 3: | Orientacion al cliente 17 | 5=Totalmente de acuerdo
tipicas de cada Adaptabilidad
organizativo
Direccion y propdsitos 19
estratégicos
Dimension 4:
Mision Metas y objetivos 20
Vision 21
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacién

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Variable Dimension N° Pregunta 1({2|3(4|5
1 | En mitrabajo me siento lleno de energia
. 2 | Me siento fuerte y vigoroso en mi trabajo
Vigor
3 Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de
ir a trabajar
4 | Mitrabajo tiene sentido y propdsito
Work Dedicacién 5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo
Engagement
6 | Mitrabajo me inspira
7 | Eltiempo "vuela" cuando estoy trabajando
., Cuando estoy trabajando "olvido" todo lo que pasa a
Absorcién 8 . v ) quep
mi alrededor
9 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo
10 La informacién se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacidn que se necesite
Implicacion 11 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo
La organizacién invierte continuamente en el
12 . .
desarrollo de las capacidades de sus trabajadores
Existe un conjunto de valores claros y consistentes
13 | que rigen la forma en que trabajamos en la
organizacion
Consistencia | 14 | Nos resulta facil lograr un consenso en el equipo
15 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
equipos de esta organizacion
Cultura
Organizacional 16 | Respondemos bien a los cambios del entorno
17 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente
Adaptabilidad con los clientes
18 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar
19 La organizacidn tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo
. Los lideres y gerentes fijan metas ambiciosas pero
Mision 20 . ve ) P
realistas
21 Tenemos una visién compartida de cémo sera la
organizacién en el futuro

Nota: Adaptacion de cuestionario DOCS/UWES-9. Basado en Salanova y Schaufeli (2009); Denison (2006)

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




ANEXO 18- A

UNIVERSIDAD

CIENTI

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

CA

|
87

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 29 de diciembre del 2021

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de Ia Universidad

Cientifica del Sur,

A solicitud del tesista, se procedid a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacién y el

instrumento que empleara para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de Ia tesis

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL WORK ENGAGEMENT
EN TRABAJADORES DEL AREA DE RIESGOS DE UNA EMPRESA DEL SECTCR
BANCARIO, DISTRITO DE MIRAFLORES (LIMA ~ PERU), 2022*

{los) tesista (s}

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

Grado o titulo que aspira
Apellidos y Nombre del

WORK ENGAGEMENT (V.D)

Flores Coral, Alexander

Licenciado en Administracion de Empresas

Dimensién 1 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
En mi trabajo me siento lleno a a 4 a
de energia
. Me siento fuerte y vigoroso en
Vigor mi trabajo 3 3 3 3
Cuando me levanto por fas
mafanas tengo ganas de ir a a a a a
trabajar
Dimensién 2 Items (Pregunta) Sufidencia Claridad Coherencia  Relevancia
Mitrabajo tiene sentido y
propdsito a a4 4 4
Dedicacitn Estoy entusiasmado con mi
trabajo 4 4 4 4
Mi trabajo me inspira 4 4 4 4
Dimensién 3 items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
El iempe “vuela®™ cuando 4 a 4 a
estoy trabajando
Cuando estoy trabajando
Absorcitn "olvido” todo lo que pasa a mi q a a a
alrededor
Soy feliz cuando estoy a a 4 a

concentrado en mi trabajo

Tesis publicada con autorizacion del autor
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

CULTURA ORGANIZACIONAL (V.1)

Dimensién 1 items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
10. La informacidn se comparte
amplamente y se puede a a 4 a
conseguir la infaormacidn que se
necesite

11. Acostumbramos a realzar las

Implicacién tareas en equipo 4 4 4 4
12. La organizacion invierte
continusamente en el
desarrollo de las capacidades 4 4 4 4
de sus trabajadores
Dimensién 2 items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia ~ Relevancia
13 Existe un conjunto de valores
claras y consistentes gue rigen
la forma en que trabajamos en 4 4 4 4
la organizacion
Consistencia 14. Nos resulta facl lograr un a 4 a a
consenso en el equipo
15. Es sencilio coordinar proyectos
entre los diferentes equipos de a a4 a 4
esta organizacién
Dimensién 3 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
16 Respondemos bien a los a a a a
cambios del entorno
17. Fomentamos el contacto
Adaptabilidad directo de nuestra gente con 4 4 4 4
los clientes
18 Consderamos el fracaso como
una oportunidad para 4 4 4 4
aprender y mejorar
Dimensién 4 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
19. La organizacion tiene una
misidn clara que Je otorga a 4 a a
sentido y rumbo a nuestro
trabajo
20. Los lideres y gerentes fijan
Mision metlas ambaciosas pero 4 4 4 4

realistas

21. Tenemos una visidn
compartida de como serd la a4 4 q 4
organizacién en el futuro
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Nombre del instrumento: ENCUESTA ~ ADAPTACION CUESTIONARIO UWES Y DOCS
Autor: FLORES CORAL, ALEXANDER
Dirigido a: HUACHACA URBINA, ANTONIO ROBERTO

Valoracién del instrumento:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

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

Apellidos y Nombre A 2
z Huachaca Urbina, Antonio Roberto

oel experto
Especialidad del exparto Especialista en Investigacion
Codigo de colegiatura 9 https://oreid.org/0000-0003-4784-6524

http://directorio.concytec gob. pe/appDirectorioCT|/VerDatosinvestigador.

FEMET NN do?id investigador=162250

Firma del Juez Experto
HUACHACA URBINA, ANTONIO ROBERTO
DNI: 08665380

1. Suficiencia: Los ftems gue pertenecen a ura misma dimensidn bastan pera oblener la medicion de ésta
2. Clandad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del ibem, s conciso, exacio y deecto

3. Coherencia: El llem liene relacon logica con la dimensién o indicador que esta midiendo

4. Relevancia: E] tem es esencial 0 mportante, es decr debe ser induido
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ANEXO 18-A

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 29 de diciembre del 2021

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de Ia Universidad

Cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedio a revisar Ia matriz de consistenca, matriz de operacionalizacion y el
instrumento que empleara para su investigacion. Segin detalle:

Titulo de |2 tesis

"CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL WORK ENGAGEMENT
EN TRABAJADORES DEL AREA DE RIESGOS DE UNA EMPRESA DEL SECTOR
BANCARIO, DISTRITO DE MIRAFLORES (LIMA - PERU), 2022

{los) tesista (s)

Grado o titulo que aspira | Licenciado en Administracion de Empresas
Apellidos y Nombre del

Flores Coral, Alexander

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

WORK ENGAGEMENT (V.D)

Dimensién 1

Vigor

Dimension 2

Dedicacion

Dimensién 3

Absorcién

ftems (Pregunta) suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
En mi trabajo me sente llenc
ge cﬂersul ‘ ‘ ‘ 4
Me siento fuerte y vigoroso en
mi trabao 4 4 4 4
Cuando me levantoe por las
mananas tengo ganas de ir 2 4 a a a
trabajar
items (Pregunta) Suficiencia Claridad  Coberencia  Relavancia
Mi trabajo tiene sentido y
propdsito 4 4 4 4
Estay entusiasmado conmi a a s 4
trabajo
Mi trabajo me inspira a a q a
ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
Elt % la™
wmpo "vuela™ cuando a s a a
estoy trabajando
Cuando estay trabajando a a a a
“olvida"™ todo lo que pasa a mi
alrededor
Soy fel do est
oy feliz cuando estoy s a a P

concentrado en mi trabajo
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

CULTURA ORGANIZACIONAL (V.1)

Dimensién 1 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
10. La informaciin se comparte
amplamente y se pueds
conseguir la informacién que se a a 4 a
necesite
11. Acostumbramos a readizar las
Implicacién tareas en equipo a a4 a a
12. La organizacion invierte
continsamente en el
desarrolio de las capacidades 4 4 4 4
de sus trabajadares
Dimensién 2 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
13. Existe un conjunto de valores
claros y consistentes gue rigen
la forma en que trabajamos en 4 4 4 q
la organizacion
Consistencia 14. Nos resulta fadi lograr un
tonsenso en el equipo q 4 4 4
15. Es sencillo coordinar proyectos
entre Jos diferentes equipos de
esta organizacion 4 a 4 a
Dimensién 3 items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
16. Res demos bien a ko
pondemos albos s a a a
cambios del entorno
17. Fomentamos ¢l contacto
Adaptabilidad directo de nuestra gente con 4 4 " "
los dientes
18 Consderamos el fracaso como
una oportunidad para 4 4 4 4
aprender y mejorar
Dimensién 4 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
19. La organizacion tiene una
5390 cl ie ot
misidn clara que le otorga a 3 a a
sentsdo y rumbo a nuestro
trabajo
20. Los lideres y gerentes fijan
Mision metas ambiciosas pero q 4 q Q
realistas
21, Tenemos una visidn
compartida de cdmo serd da 3 4 4 4

organizacién en el futuro
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Nombre del instrumento: ENCUESTA ~ ADAPTACION CUESTIONARIO UWES Y DOCS
Autor: FLORES CORAL, ALEXANDER
Dirigido a: SALAS CANALES, HUGO JESUS

Valoracion del instrumento:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Optimo, puede ser aplicado

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

Firma ded Juez Experto

Apellioos y Nombre .

del pamierh Hugo Jesus Salas Canales
Magister en Administracion con mencion en Gestion Empresarial (UNMSM).

Especialidad de! Licendado en Administracion de Negodios Internacionales (USMP). Especialista

experto en Estadistica e Investigacion Cientifica (UNFV). Investigador RENACYT Grupo
Maria Rostworowski Nivel I

Codigo de =3

colegiatura

Ficha CT] Vitae (*)

Tesis publicada con autorizacion del autor
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima, 23 de febrero del 2022

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Cientifica del Sur,

A solicitud del tesista, se procedid a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion y el
instrumento que empleara para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de |2 tesis

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL WORK ENGAGEMENT
EN TRABAJADORES DEL AREA DE RIESGOS DE UNA EMPRESA DEL SECTOR
BANCARIO, DISTRITO DE MIRAFLORES (LIMA ~ PERU), 2022"

{los) tesista (s)

Grado o titulo que aspira | Licenciado en Administracion de Empresas
Apellidos y Nombre del

Flores Coral, Alexander

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

WORK ENGAGEMENT (V.D)

Dimension 1

Vigor

Dimensién 2

Dedicacién

Absorcion

ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
En mi ’.u.bago me wento leno 4 4 4 a
de energia
Me siento fuerte y vigaroso en
mi trabajo 4 4 4 4
Cuando me levanto por las
mafanas tengo ganas de ir a a a 4 a
tratajar
ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
Mi trabajo tiene sentido y
propdsito 4 4 4 4
Estoy entusiasmado con mi 4 4 4 4
trabajo
Mi trabajo me inspira a 1 4 a
ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad  Coherencia = Relevancia
El tempo "vuela®™ cuando 4 a 4 a
estoy trabajando
Cuando estoy trabajando
“alwvido" todo lo que pass a mi
alrededor 4 4 4 4
Soy feliz cuando estay

concentrado en mi trabajo 4 4 4 4
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

CULTURA ORGANIZACIONAL (V.1)

Dimension 1 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
10. La informacidn se comparte
ampliamente y se pusde 4 4 4 a
conseguir la informadidn que se
necesite
11. Acostumbramos a realizar las
lmplludén tareas en equipo 4 4 4 4
12. La organizacion invierte
continuamente ¢n el
desarrollo de las capacidades 4 4 4 4
de sus trabapdores
Dimension 2 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
13. Existe un conjunto de valores
claros y consistentes gue rigen
la forma en que trabajamos en 4 4 4 4
la organizacidn
Consistencia 14. Nos resulta faci lograr un a 4 4 a
consenso en el equipo
15. Es sencillo coordinar proyectos
entre los diferentes eguipos de 4 4 4 4
eata organizacion
Dimensitn 3 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia
16. Res demos bien a los
espondemos bien a 4 4 4 a
cambios del entarno
17. Fomentamos el contacto
Adaptabilidad directo de nuestra gente con 4 4 a a
los clientes
18 Consderamos el fracaso como
una oportunidad para 4 4 4 4
aprender y mejorar
Dimensién 4 ftems (Pregunta) suficiencia Claridad ~ Coherencia  Relevancia
19. La organizacion tiene una
wdn cl ie ot:
misidn clara que Je otorga a 4 4 a
sentido y rumbo a nuestro
trahajo
20. Los lideres y gerentes fijan
Mision metas ambiciosas pero 4 4 4 4
realistas
21. Tenemos una visidn
compartida de cdmo serd la 4 4 4 4

organizacién en el futuro
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ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Nombre del instrumento: ENCUESTA ~ ADAPTACION CUESTIONARIO UWES Y DOCS

Autor: FLORES CORAL, ALEXANDER
Dirigido a: JARA AVELLANEDA, MERCEDES OLGA

Valoracion del instrumento:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): segin lo revisado el cuestionario se encuentra que si hay

suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.

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

Apellidos y

Nombre del JARA AVELLANEDA MERCEDES OLGA

experto

Especialidad hgddoo

del exparto Estadistica

Codigo de

colegiatura 482

Ficha CT1 Vitae ] . ! 1 ] ! . .

") http://dina.concytec gob.pe/appDirectorioCTl/DirectorioCTL.do?tipo=datosinvestigador

Firmb del Juez Experto
JARA AVELLANEDA, MERCEDES OLGA
DNI: 10168018

1. Suficiencia: Los jterms gue perfenscen a ura misma dimensian bastan pace oblener ta medicidn de ésta
2 Claridad: Se entiende sin dficuitad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacio y deecto

3. Coherencia: El Hem liene relacdn logica con la dimension o indicador gue esta midendo

4. Redevancia: El itam ez ssencial 0 importante, es decr debe ser incudo
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