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Resumen

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
cultura organizacional y engagement en los colaboradores de la Universidad Peruana Unién,
filial Juliaca. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional, con enfoque cuantitativo,
investigacion no experimental y transeccional porque se tomaron los datos en un momento
determinado. Se trabajé con una muestra de 202 colaboradores, para lo cual se utilizaron dos
cuestionarios, el de Denison Organizational Culture Survey (DOCS) y el de Utrecht Work
Engagement Scale. Los resultados demuestran que el 12.4% de los colaboradores de la
universidad tienen un alto nivel de cultura organizacional, y a su vez, un alto grado de
engagement; la prueba chi cuadrado (X% = 33.281) indica que la cultura organizacional se
relaciona significativamente con el engagement. En las dimensiones de la cultura
organizacional existe alto grado de implicacion y engagement (15.3%). No obstante la
relacion del engagement y sus dimensiones indican un nivel de engagement de alta absorcion
con un alto grado de cultura organizacional (10.9%). Lo cual demuestra que en la universidad
se tiene una cultura organizacional regular y engagement promedio; siendo estos valores los

que prevalecen, ademas indicamos que existe relacion significativa entre las variables.

Palabras clave: cultura organizacional, implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision,

engagement, vigor, dedicacidn, absorcién, universidad.



Abstract

The objective of this research was to determine the correlation between the Organizational
Culture and Engagement of the employees of the Universidad Peruana Union, Juliaca. The
type of the research was descriptive and correlational, with a quantitative approach. It was a
non-experimental and cross-sectional research because the data was gotten in a determined
time. The sample studied was 202 employees; they took two questionnaires: Denison
Organizational Culture Survey (DOCS) and the Utrecht Work Engagement Scale. The results
show that 12 % of the employees have a high level of organizational culture as well as a high
degree of engagement. The chi-squared test (X2¢=33.281) shows that the organizational
culture has a significant relation with engagement. There is a high degree of involvement and
engagement in the dimensions of organizational culture (15.3%). However the relation
between the engagement and its dimensions indicates a high absorption engagement with a
high degree of organizational culture (10.9%). This demonstrates that the university has a
regular organizational culture and an average engagement, so the correlation between the

variables is significant.

Key words: organizational culture, involvement, consistency, adaptability, mission,

engagement, vigor, commitment, absorption, university.



Capitulo |

El problema de investigacion

1.1. Descripcion de la situacion problemética

Las empresas tienen personalidad propia, lo que nos da a entender que cada una se
diferencia de la otra, y que estas tienen caracteristicas particulares. Las organizaciones estan
definidas por un agregado de conductas, determinada por cada uno de los miembros que las
integran.

El conjunto de ideales y valores que comparten los colaboradores en la organizacion,
predicen la cultura, la que permite determinar la postura de la organizacién lo que es
obviamente importante entender la cultura de la empresa.

Segun Aguilar (2009) el estudio de la cultura de una organizacion ha sido, histéricamente,
una tarea que sin duda reviste dificultades no sélo en el plano metodoldgico, sino también
conceptual y epistemolégico. En la actualidad esta tarea parece ser todavia mas compleja,
rebasando los esfuerzos que desde la investigacion y como consecuencia directa de una
mayor complejidad del propio fenémeno, que se han desarrollado en torno al estudio de la
cultura organizacional.

Fernandez (como se cito en Ferrando 2015) menciona que en México, desconocer la nueva
cultura organizacional es una de las areas vulnerables de las empresas, siendo algunos de los
problemas mas comunes: la falta de conocimiento en la nueva cultura de desarrollo
organizacional; falta de claridad de como llevar sus producto o servicios al consumidor final,

la incapacidad para fortalecer el area comercial y de ventas de la compafiia; no conocer si el



personal que tienen actualmente es el adecuado en un proceso de crecimiento y resistencia al
cambio.

El éxito de las organizaciones radica en la manera en que se adaptan al cambio. Para
adaptarse al cambio, deben orientarse en la incorporacién de profesionales no solamente
calificados, sino también altamente involucrados. La busqueda de colaboradores
comprometidos para las empresas, es una tarea que se van desarrollando y perfeccionando a
través de -un sistema de normas, creencias, valores fuertemente definidos y conducidos por
sus departamentos de talento humano. Las organizaciones no solamente se preocupan por la
cultura organizacional, también de contar con personas comprometidas, esto indica que los
trabajadores involucrados es el énfasis que las organizaciones tienen en la contratacion de
talento humano.

Acerca del compromiso laboral, en la publicacién de el diario Gestidén (como se citd a
Brown, Chheng, Melian, Parker, & Solow, 2015), en el informe Tendencias Globales de
Capital Humano 2015: Liderando en el nuevo mundo del trabajo, elaborado por Deloitte
Perd; la preocupacion de los lideres de recursos humanos por la falta de compromiso laboral
de los empleados y las pocas acciones para consolidar la cultura organizacional. También
sostienen que, en este nuevo universo laboral, las organizaciones deberan pensar formas
innovadoras de como gestionar a sus empleados, concibiendo y proponiendo ideas que
permitan recuperar, al menos, parte de ese control (Brown et al., 2015).

Segun el diario Gestion (2015) “el 87% de los lideres de recursos humanos y de negocio a
nivel mundial consideran que la falta de compromiso (engagement) de los colaboradores,
constituye el principal problema que afrontan las compaiiias”.

Sobre esta premisa, “el 60% de ellos confesaron no disponer de un programa adecuado

para la medicion y perfeccionamiento del compromiso laboral” (Gestion, 2015).



Asimismo, “el 12% afirma haber establecido un programa para la definicion y
fortalecimiento de la cultura corporativa, y tan sélo el 7% se atribuy6 un nivel de excelencia
al calificar su capacidad para medir, promover y mejorar el compromiso laboral y la
retencion de empleados en su respectiva organizacion. En Pert también encontramos que la
brecha més grande reside en la importancia que le dan las organizaciones a la tendencia de
cultura y engagement”. (Gestion, 2015, p.1)

En la actualidad las organizaciones perciben, no solamente problemas relacionados con la
productividad, desmotivacion, abandono del trabajo, retencién del talento humano. Esto
conduce a las personas a experimentar sensaciones negativas, desencadenando es un
desenvolvimiento negativo en su trabajo.

El engagement presenta consecuencias positivas para las organizaciones, un estudio
Ilevado a cabo por la organizacion Gallup Crabtree (2013), explican que el 63% no esta
engaged, esto significa que carecen de motivacion y son menos propensos a invertir un
esfuerzo discrecional en los objetivos o resultados de la organizacion. Y el 24% esta ™
desacoplado”, lo que indica que son infelices e improductivos en el trabajo y propensos a
propagar la negatividad a los compafieros de trabajo. Los datos mostrados en Latinoamérica
segun el estudio indican que el 21% de los empleados esta engaged. Los resultados del
estudio demuestran que, a nivel mundial, solo un 13% de la poblacion laboral activa en 142
paises esta engaged. Empresas con trabajadores engaged, son mucho mas propensos a lograr
objetivos, relaciones fuertes entre colaboradores y una cultura organizacional positiva.

El diario Gestion (2015) en su publicacion digital el 21 de noviembre de 2015 cita que: en
el caso de Per0, el 50% de los ejecutivos cita la problematica de cultura organizacional y falta
de compromiso como muy importante. La preocupacion de los lideres de recursos humanos
por la falta de compromiso laboral de los empleados y las pocas acciones para consolidar la

cultura organizacional.



“En este nuevo universo laboral, las organizaciones deberan pensar formas innovadoras de
coémo gestionar a sus empleados, concibiendo y proponiendo ideas que permitan recuperar al
menos parte de ese control” (Brown et al., 2015, p.3).

La Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca, presta servicios de educacion en la region
Puno. Como las empresas de la actualidad, una de las prioridades es cuidar de sus
colaboradores. Segun su modelo educativo, la universidad esta enfocada en sus clientes
(estudiantes), siendo el talento humano importante para el logro de los objetivos. El personal,
esta compuesto en las areas: Administrativa, Financiera, Servicios y Académica.

Por lo mencionado, se propone realizar el estudio para determinar la relacion de la cultura
organizacional y el engagement en los colaboradores de la Universidad Peruana Unién, filial
Juliaca.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.
¢ Cudl es la relacion entre cultura organizacional y el engagement de los colaboradores de

la Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca, 20177?

1.2.2. Problemas especificos.

1. ¢Cuél es la relacion entre la cultura organizacional de implicacién y el engagement de
los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca, 2017?

2. ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional de consistencia y el engagement de
los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca, 2017?

3. ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional de adaptabilidad y el engagement de
los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca, 2017?

4. ¢Cual es la relacién entre la cultura organizacional de mision y el engagement de los

colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017?



5. ¢Cual es la relacion entre el engagement de vigor y la cultura organizacional de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 20177
6. ¢Cudl es la relacion entre el engagement de dedicacion y la cultura organizacional de
los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 20177
7. ¢Cudl es la relacion entre el engagement de absorcion y la cultura organizacional de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017?
1.3. Justificacion y viabilidad de la investigacion

1.3.1. Justificacion.

Investigar la cultura organizacional y el engagement en los colaboradores de la
Universidad Peruana Unién filial Juliaca ha permitido explicar las razones por las que estan
engaged con respecto a la cultura de la organizacion. Esto ha permitido extrapolar los
resultados para las instituciones de prestacion de servicios de educacion superior en el pais y
asi profundizar en futuros estudios sobre el tema y por supuesto tomar medidas que mejoren
el engagement de sus trabajadores como resultado de la cultura organizacional, considerando
el beneficio para el individuo, gestion del talento humano y en pro de la productividad de las
organizaciones.

A nivel tedrico, esta investigacion sirve para conocer si existe relacion entre la cultura
organizacional y engagement, ademas de servir como base para futuras investigaciones con
relacion al tema. Analizando la relacion que tiene el engagement y los componentes de la
cultura en el contexto de la educacion superior.

A nivel practico, esta investigacion cobra utilidad al colaborar con el disefio de una cultura
organizacional, con énfasis en las practicas que buscan incrementar el engagement en los

colaboradores de la Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca.



Finalmente, considerando la poca informacién de investigaciones relacionadas entre
cultura organizacional y el engagement en ambitos comparativos internacionales, nacionales
y locales, consideramos que el analisis ha sido una contribucion académica importante.

1.3.2. Viabilidad.

La presente investigacion fue viable, porque tiene asegurado el monto presupuestado y se
dispuso del tiempo para realizar la investigacion.

Se tuvo acceso a la poblacion objeto para recoger los datos y también se cuenta con los
recursos humanos para la asesoria. La informacion consultada es de bibliotecas electrénicas,
biblioteca UPeU y acceso a datos en el departamento de gestion del talento humano.

1.4. Presuposicion filosofica

La investigacion, se proyecto a tener entendimiento de las personas y el cdmo la empresa
se reflejo en ellos. Entendiendo que la universidad es una institucion adventista la cual tiene
un tipo de cultura, orientado al servicio y con alto énfasis en los valores cristianos, es
pertinente indagar si la cultura determina evidencia el engaged de sus colaboradores. El
aspecto cultural de la universidad esta determinado, por los principios cristianos, asi como
dice la Santa Biblia, version Reyna Valera (1960), en Mateo 7:12 “Asi que en todo traten
ustedes a los demas tal y como quieren que ellos los traten a ustedes...”, 1 Tesalonicenses
3:12 “Que el Sefior los haga crecer para que se amen mas y mas unos a otros, y a todos, tal
como nosotros los amamos a ustedes”. La Biblia afirma que debemos preocuparnos por los
demas, mucho maés aun por las personas con las que trabajamos. EI mundo dice que, nadie
puede dar lo que no tiene, al respecto 1 Juan 4:8 dice: “el que no ama no conoce a Dios,
porque Dios es amor”. De esta manera, l0s sentimientos basados en los principios biblicos,
hacen que las personas conlleven sus relaciones personales y laborales en absoluto respeto.
Esto es funcion de la universidad promover valores, reglas, creencias que fomenten en las

personas un alto grado de servicio al préjimo.



1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el engagement de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca, 2017.
1.5.2. Objetivos especificos.
1. Determinar la relacion entre la cultura organizacional de implicacion y el engagement
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
2. Determinar la relacion entre la cultura organizacional de consistencia y el engagement
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
3. Determinar la relacion entre la cultura organizacional de adaptabilidad y el engagement
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
4. Determinar la relacion entre la cultura organizacional de misién y el engagement de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
5. Determinar la relacion entre el engagement de vigor y la cultura organizacional de los
colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.
6. Determinar la relacion entre el engagement de dedicacion y la cultura organizacional de
los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.
7. Determinar la relacion entre el engagement de absorcion y la cultura organizacional de
los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.
1.6. Formulacion de la hipdtesis
1.6.1. Hipdtesis general.
La cultura organizacional guarda una relacion significativa con el engagement de los

colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.



1.6.2. Hipotesis especificas.

1.

La cultura organizacional de implicacion tiene una relacion significativa con el

engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

. La cultura organizacional de consistencia tiene una relacion significativa con el

engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

. La cultura organizacional de adaptabilidad tiene una relacion significativa con el

engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

. La cultura organizacional de mision tiene una relacion significativa con el engagement

de los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017.

. El engagement de vigor tiene una relacion significativa con la cultura organizacional de

los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

. El engagement de dedicacidn tiene una relacion significativa con la cultura

organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca,

2017.

. El engagement de absorcion tiene una relacion significativa con la cultura

organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca,

2017.
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Capitulo 11
Marco tedrico
2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Internacionales.

Salazar (2013), en su trabajo de investigacion denominado, “Relacién entre la cultura
organizacional y la satisfaccién laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt
de Guatemala”, cuyo objetivo fue, establecer la relacidn que tiene la cultura organizacional
con la satisfaccion laboral en el Hospital Nacional Roosevelt, investigacion descriptiva,
transversal, correlacional. Se encontrd una relacion fuerte y directa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt.
Esto significa que el personal esta satisfecho e identificado con la cultura en el Hospital
Roosevelt, lo que le permite realizar las actividades a su cargo con dedicacion y esmero.

Garcia (2013) en su estudio denominado: “Estudio de la relacion entre el engagement y la
rotacion de personal en una cadena de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa -
Enriquez, Veracruz, México, en el periodo octubre de 2012 - marzo de 2013”, que tenia por
objetivo comprobar que existe relacion entre el engagement y la rotacion de personal dentro
de las Sucursales de la Cafeteria Bola de Oro en la Ciudad de Xalapa - Enriquez, Veracruz,
México, en el periodo octubre de 2012- abril de 2013, investigacion de disefio no
experimental de alcance correlacional, aplicando un método hipotético — deductivo. El
estudio demostr6 que no existe relacion entre el “engagement” y la rotacion de personal.

Ozuna (2012) en su investigacion titulada: “La cultura organizacional y su relacion con la
productividad dentro de Santander Mexico . Cuyo objetivo principal fue, demostrar la

relacion y el impacto que tiene la cultura organizacional con la productividad. EI método

11



planteado es descriptivo y correlacional. Dicho estudio identifico que las dimensiones de la
Cultura Organizacional de Santander México con respecto a su productividad estan
relacionadas, estableciendo que la dimension implicacion en los directivos que presentaron
alta y muy alta tendencia es del 38.67%, de igual forma se detectd que los directivos que
presentaron baja y muy baja tendencia representa el 6.25%. Lo que nos indica que esta
dimensidn tiene mayor peso para aquellos directivos que presentan alta Cultura
Organizacional que para aquellos directivos que presentan baja y muy baja cultura
organizacional en areas de corporativo y sucursales que si cumplen con su calificacion de
Productividad.

2.1.2. Nacionales.

Bobadilla, Callata, & Caro (2015) realizaron la investigacion titulada: “ Engagement
laboral y cultura organizacional: el rol de la orientacidon cultural en una empresa global,
con sede en los paises de Colombia, Canadé, Peru, Bolivia, Estados Unidos y otras sedes”.
El estudio plante6 como objetivo, determinar las relaciones directas e indirectas de la cultura
organizacional y orientacion cultural sobre el engagement. El estudio es de tipo cuantitativo,
explicativo, no experimental transaccional. EI muestreo fue de tipo no probabilistico, la
muestra estuvo compuesta por 219 colaboradores de los 41821 trabajadores. Los resultados
explican que los tipos de cultura organizacional, mision (B =0,47, p<0, 001) e
involucramiento (f =0,26, p<0,05) predicen de forma significativa y positiva el engagement.
Concluyendo que los tipos de culturas organizacionales explican en conjunto el 12% de la
varianza total de engagement, el tipo de cultura organizacional mision explica el 10% y el
involucramiento explica el 2%.

Davey (2016) en su trabajo de investigacion denominado: “Felicidad y engagement en
estudiantes de educacion superior que trabajan en Lima”. La finalidad de la investigacion

fue estudiar la relacion entre la felicidad y el engagement. Se realizo un estudio descriptivo

12



correlacional de corte transversal, aplicado a un total de 338 estudiantes de centros de
estudios superiores (universidades e institutos superiores). La investigacion evidencio que
existe relacion entre felicidad y engagement, encontrdndose en un nivel moderado bajo. La
variable Felicidad tuvo mayor correlacion con las dimensiones dedicacion y vigor del
engagement. Las dimensiones ausencia de sufrimiento profundo y satisfaccion con la vida de
la variable felicidad se correlacionan significativamente con las dimensiones de dedicacion y
vigor del engagement.

Tinoco, Quispe & Beltran (2014) en su investigacion titulada: “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la acreditacion
universitaria”. Se aplic un disefio descriptivo-correlacional; la poblacion estuvo compuesta
por docentes de la facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM; adaptandose el
instrumento de medicion de satisfaccion laboral al &mbito de los docentes de instituciones
universitarias, el cual contiene cuatro dimensiones y 22 items. Se encontrd que existe relacion
directa entre ambas variables.

Huillcacuri (2015) en su trabajo de investigacion titulado “Clima laboral y cultura
organizacional en una Red de Salud Privada, Caso: Albis Retail - Arcangel. Arequipa,
2014 ”. La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el clima laboral que presentan los trabajadores de Albis Retail - Arcéangel.
Investigacion descriptiva y relacional. Se aplicaron los instrumentos a una muestra de 95
trabajadores. El estudio concluy6 que las caracteristicas que presenta la cultura
organizacional de los trabajadores son: un buen perfil de la organizacion, su comunicacion
interna es regular; existe un liderazgo en crecimiento, son motivados a que sigan
capacitandose, poseen valores y tienen una actitud positiva al cambio, la parte negativa es que
la percepcion de la realidad y proyeccion de la empresa se considera que no avanzado mucho.

Tambien se concluye que la cultura organizacional se encuentra en consolidacion. La
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percepcidn de los trabajadores respecto del clima laboral es buena. El clima laboral no se
relaciona directamente con la cultura organizacional.

Choquehuanca (2015) en su trabajo de investigacion titulada: “Repercusion de la cultura
organizacional en el desempefio laboral del personal en los Centros de Prestacion de
Servicios de la UANCV . El objetivo fue determinar la relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral del personal que trabaja en los Centros de Prestacion de Servicios de la
UANCYV, 2013. Investigacion delimitada dentro del nivel de investigacion explicativa, de
disefio no experimental, aplicado el instrumento a 90 personas. De los resultados obtenidos
de la investigacion muestran que el desempefio laboral del personal de los Centros de
Prestacion de Servicios de la UANCV, es limitada, la que esté en estrecha relacion con la
cultura organizacional como también de la gestion institucional, académica y administrativa
de la institucién universitaria.

2.2. Marco historico

2.2.1. Origen de la cultura organizacional.

Con el paso de los afios, han sido muchos los intentos del hombre por elevar la
productividad en todos los campos laborales, y de esta necesidad tan apremiante es como
fueron surgiendo progresivamente distintas escuelas que con ideas y filosofias diferentes
buscaban una respuesta acerca de esta problematica. El concepto de cultura organizacional
influye en la productividad, por eso ha adquirido gran importancia dentro de las
organizaciones y se ha vuelto objeto de estudio de diversos autores. (Cujar, Ramos,
Hernandez & Lopez, 2013, p.351)

El concepto se va formando gracias a varios aportes, entre ellos el de la Escuela de las
Relaciones Humanas de la Administracion; por medio de experimentos se investigo, cOmo
afectaban los factores ambientales y condiciones fisicas en el trabajo. Estudios que fueron

desarrollados en la fabrica Hawthorne de Western Electric, por varios investigadores, entre
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los cuales estaba Elton Mayo. De esta forma, se fue desarrollando el concepto de cultura
organizacional, hacia finales de los afos setenta con Pettigrew (1979), quien la explica como
“el sistema de significados publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo
determinado en un tiempo dado” (p.574).

Esta idea influye en Dandridge, Mitroff, & Joyce (1980); ellos introducen el vocablo
“simbolismo organizacional”, con este vocablo sugieren que un analisis de los simbolos y sus
respectivos usos acarreara consigo un entendimiento completo de todos los aspectos de un
sistema. Como consecuencia, se estudiara mejor la cultura organizacional comenzando desde
la manifestacion profunda de los aspectos de una organizacion.

Més adelante, surgen Schwartz & Davis (1981) que plantean que la cultura organizacional
es “un patron de las creencias y expectativas compartidas por los miembros de la
organizacion. Estas creencias y expectativas producen normas que, poderosamente, forman la
conducta de los individuos y los grupos en la organizacion” (p.33). Este concepto es
ampliado después de unos afios por Barney (1986), este afiade que puede transformarse en
una ventaja competitiva.

Luego aparece Schein (1983) expresando que una cultura organizacional dependera de la
cantidad de personas que interacttan entre si con el proposito de lograr algin objetivo en su
entorno definido. Consecuente con esto, Schein (1983) define la cultura organizacional como:
el patrén de supuestos basicos que un determinado grupo ha inventado, descubierto o
desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas
validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta
de percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas. (p.14)

Durante los afios ochenta, varios autores contribuyeron con ideas a las definiciones antes

nombradas; Martin & Siehl (1983) declaran que la cultura de la organizacion podria sufrir
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algunos cambios espontaneos, provocados por la gerencia, como resultado de las subculturas
que podrian apoyar a fortalecer la cultura principal. Wilkins (1983) explica a la cultura como
el comportamiento acostumbrado que tienen las personas y también la forma en la que ven el
mundo (historias, lenguaje y costumbres), desde ese punto y partir de varios analisis, Wilkins
& Ouchi (1983) opinan que es complicado cambiar la cultura.

Por consiguiente, en ese mismo sentido, Denison (1996) avala las ideas anteriores y dice
que “el significado es establecido por la socializacion de una variedad de grupos identificados
que convergen en el lugar de trabajo” (p.624). Esta variedad es explica por Martin (2003),
gue menciona que las manifestaciones culturales producen patrones de significado que
sostienen a la organizacion en ocasiones en armonia, en conflictos entre grupos y hasta en
relaciones de ambigliedad, paradoja y contradiccion.

En el siglo XX1 encontramos el aporte de Azevedo citado por Leite (2009), refiriéndose a
la cultura organizacional como el Unico elemento diferenciador de las empresas sostenibles,
debido a la dificultad, particularidad y el silencio que se maneja, siendo dificultoso imitar o
duplicar. De esta forma, la cultura organizacional es el elemento sustancial para promover la
competitividad y productividad en las empresas, debido a que reconoce las capacidades
intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos. Cuando se permite el
intercambio de ideas, es facil realizar actividades de la empresa, formandose un clima de
compaferismo, y también, de entrega en el trabajo favorable a su nivel de produccién (Soria,
2008).

En este contexto general, es importante y se necesita mucha claridad al respecto de este
conjunto de significados compartidos, creencias y entendimientos en poder de la colectividad
gue se conoce como cultura organizacional (Martin & Siehl, 1983; Schein, 1983; Wilkins,
1983; Barney, 1986; Hofstede, Neuijen, Ohayv & Sanders, 1990; O’Reilly, Chatman &

Caldwell, 1991; Denison, 1996; Martin, 2003). Este constructo posibilitara entender las
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expresiones culturales y posibilitar a los altos mandos la toma de decisiones verdaderamente
positivas en pro del bienestar a largo plazo de la organizacion (Martin & Siehl, 1983;
Wilkins, 1983), de esta manera se necesita observar las metodologias implementadas en la

historia para determinar la cultura organizacional.

2.2.2. Origen del engagement.

El engagement ha sido objeto de diversos estudios, y por lo tanto, ha estado sujeto a
varias definiciones a lo largo del tiempo; por lo que es necesario efectuar una revision
cronoldgica de las definiciones que se han construido alrededor de este tema con el fin de
evidenciar la evolucién de tal concepto.

Kahn (1990) definio6 el engagement como el estar psicolégicamente presente al ocupar y
realizar una funcién organizacional, esta definicion muestra que toda persona que trabaja en
una organizacion debe desempefiar dos roles: uno relacionado netamente con su posicion y
sus funciones y, el otro como miembro de su organizacion; por lo que existe un engagement
relacionado al trabajo y otro a la organizacion (Consulting Global Compensation & Talent,
2012).

Schaufeli & Bakker (2003), conceptualizan el engagement como el estado mental positivo
y satisfactorio frente al trabajo; este se caracteriza por el vigor, dedicacién y absorcion que
experimenta el individuo.

Posteriormente, Salanova & Llorens (2008) definen al engagement como una vinculacion
psicoldgica del empleado con su trabajo, complementado lo dicho por Shaufeli, en el sentido
de que dicha vinculacion se relaciona con un estado afectivo-cognitivo que no esta enfocado
en un solo objeto, evento, o situacion particular (Salanova & Llorens, 2008).

El engagement, también se ha definido como lo opuesto al estado del burnout que pueden
experimentar los empleados, y es que el burnout, segun Maslach (como se cit6 en Salanova &

Llorens, 2008) es el “sindrome psicoldgico de agotamiento emocional, despersonalizacion y
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reducida realizacion personal” (p.20-21). Sin embargo, el engagement segun las autoras
citadas es mucho mas que no sentirse quemado.

Una de las ultimas definiciones del engagement, enuncia que el mismo es la forma
particular que tienen los trabajadores de vivir su trabajo, ya que lo perciben como una
experiencia estimulante que los llena de energia para desear sinceramente destinar incluso
mas tiempo y esfuerzo del normal; ademas visualizan al trabajo como una actividad
interesante y valiosa; llena de significado y pasion (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou,
2011).

Es importante resaltar que al momento, no existe una traduccidn al idioma espafiol del
término engagement, por lo que el término en lengua inglesa se mantiene en cada una de las
definiciones construidas por los diferentes autores de lengua castellana. Es también necesario
acotar que el presente término se relaciona con otros conceptos como: implicacion en el
trabajo (work involvement), dedicacidn al trabajo (work dedication), compromiso
organizacional (organizational commitment), pero que no puede ser encasillado en ninguno
de los conceptos mencionados.

2.3. Marco filoséfico

Segun los antropélogos, la cultura es un concepto examinado y estudiado, ya desde hace
muchos afios, quienes han desarrollado diversas teorias de variada complejidad.

Algunas consideran la cultura como parte integrante del sistema sociocultural. Otros la ven
como un sistema de ideas, mental y subconsciente (Allaire & Firsirotu, 1992).

Estos estudios destacaron los aspectos de la cultura de una sociedad y sus efectos sobre el
comportamiento, pero poco se ocuparon de las caracteristicas culturales de las organizaciones

(Rodriguez, 2009).
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A inicios de los afios ochenta, las diferencias de productividad entre el modelo de gestion
empresarial norteamericano y el de la industria japonesa, desperto el interés por la cultura
organizacional.

La cultura forma la base de las relaciones sociales de toda organizacion, esta descansa en
el conjunto de valores construidos por el grupo. Sin embargo, los cientificos sociales han
debatido durante mucho tiempo acerca de las similitudes y diferencias existentes entre el
climay cultura organizacionales. La cultura, como tal tiene que ser construida por la propia
organizacion, a partir de los valores que esta declara como fundamento de su existencia.

Al respecto del engagement, y como punto de partida en sus antecedentes filosoficos, el
término engagement se reconoce con el concepto de eudaimonia o felicidad, concepto que se
presenta en la filosofia de Aristoteles, en su libro “La gran ética”.

La “eudaimonia (del griego: gvdaipovia) o plenitud de ser, es una palabra griega clasica
traducida comunmente como “felicidad”. “Aristoteles lo entendié como ejercicio virtuoso de
lo especificamente humano, es decir, la razén, planteando que el hombre se encamina hacia la
felicidad por medio de la voluntad y no con una accion aislada, sino con la tendencia o
costumbre en la cual se da la virtud como una forma de actuar. Las virtudes pueden ser de
dos tipos: virtudes éticas, las cuales son de carécter practico, son las costumbres o los habitos,
y las virtudes dianoéticas, las cuales son de caracter intelectual, se encuentran arraigadas en el
caracter de las personas, constituyen el recto ejercicio de la actividad racional y se convierten
en el justo medio entre el exceso y el defecto” (Aristoteles, 1984).

La felicidad implica a ambas virtudes y consiste en “vivir bien y obrar bien”; de manera
que ser feliz y la felicidad estan en vivir bien, “Y vivir bien consiste en vivir de acuerdo con
la virtud. La virtud es por tanto, el fin, la felicidad y lo mejor” (Aristoteles, 1984) y para

Aristoteles, “lo mejor para 10s hombres es vivir con sabiduria practica y aplicarla en la vida

19



cotidiana de manera que se logre la eudaimonia, todo esto en pos del bien comun a partir de
ciertas circunstancias de la felicidad”:

e La felicidad se puede verificar hasta la vida adulta cuando las personas han alcanzado
la perfeccion.

e La felicidad se da a lo largo de la vida humana y no sélo en un espacio de tiempo.

e La felicidad es una actividad que se encuentra en el ejercicio activo y no en quien “pase
toda su vida en el suefio” (Aristételes, 1984).

e La felicidad, como parte del alma, requiere ser alimentada, de manera que, si delante de
ella no se pone la felicidad para nutrirla, no se lograra la consecucion de la felicidad
misma.

Por lo tanto, el concepto de felicidad, retomado de la filosofia de Aristételes, se refleja en
el concepto de engagement, ya que se considera como un estado mental permanente, que
necesita de ciertas caracteristicas individuales y de factores externos para que se presente en
el ambiente laboral de las personas y que ademas surge de la voluntad de la persona, se
establece en su naturaleza y se manifiesta en lo intelectual y lo practico, de manera que al
desempefiarse en el ambito laboral logra “vivir bien y obrar bien”.

2.4. Bases teoricas

2.4.1. Cultura organizacional.

Las investigaciones establecen tres posiciones tedricas que explican las diferentes
filosofias acerca de la cultura organizacional (Divan, 2012; Higuita, 2012; Hatch & Schultz,
1997).

e Perspectiva simbdlica: Conforme a esta perspectiva, la cultura es una verdad

socialmente construida, que no esta precisada por las condiciones del mundo fisico,

sino que por las conclusiones de las mismas. Esta interpretacion es propia a cada
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individuo, pero también definido por la apreciacion colectiva (Geertz, 2003; Higuita,
2012).

e Perspectiva de niveles de variacion al interior de la organizacion: La cultura de las
organizaciones suele variar y estar compuesta, diferenciada o fragmentada (Divan,
2012; Meyerson & Martin, 1987). La cultura suele estar presente en toda la
organizacion, de forma implicita o explicita; manifestandose en los valores, creencias y
practicas que persisten en el tiempo y son transmitidos a los nuevos integrantes. Si la
cultura en mencidn contiene esas caracteristicas, ser considerada como, integrada
(Divan, 2012; Martin, 2003; Rainey, 2014; Schein, 2004). De esta forma, en la
organizacion se tendra subculturas, que coexistan y se superpongan entre ellas y
generen armonia, conflicto o indiferencia entre ellas. Las subculturas pueden estar
integradas y como resultado existird consenso y claridad acerca de las normas, valores
y metas generales dentro de los limites de cada una. A lo mencionado se le llama
«cultura diferenciada» (Divan, 2012; Martin, 2003; Rainey, 2014). Visto de otra
forma, una cultura organizacional fraccionada serd ambigua, multifacética y cambia
constantemente, a causa de que las normas y actitudes del grupo son resultado de
situaciones especificas o por cambios externos (Divan, 2012; Higuita, 2012; Martin,
2003).

e Herramienta de gestion: En este enfoque, la cultura se entiende como la variable que
puede manipularse en pro del desempefio, y la influencia se ejerce por medio de los
valores y normas que se orientan de acuerdo con los comportamientos deseados (Hatch
& Schultz, 1997; Higuita, 2012).

Por consiguiente, lo investigado acerca de la cultura organizacional ha sido basado en la

teoria de la perspectiva de niveles de variacion al interior de la organizacion, para aplicar

varios estudios, dada su aplicabilidad en los ambitos organizacionales (Martin, 1992). La
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cultura organizacional puede ser influenciada por factores demograficos y geograficos
(Aaltio, Mills, & Helms, 2002).

Por lo expuesto anteriormente, en la presente investigacion, consideramos a la cultura
organizacional como los: “patrones de creencias y supuestos basicos que un grupo crea,
descubre o desarrolla mientras resuelve problemas de adaptacion externa e integracion
interna, dotdndolos de valides por su experiencia pasada y por lo tanto, considera dignos de
ser trasmitidos a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
relacion con esos problemas”. (Schein, 1992, p.12)

Para Robbins (2004), la cultura organizacional es el sistema de significados compartidos
por los individuos en la organizacion que diferencia a una organizacién de otra. La cultura
organizacional es el conjunto de caracteristicas fundamentales que una organizacion aprecia.

“Las investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al reunirse,
capturan la esencia de la cultura de una organizacion” (Robbins & Judge, 2009, p.551).

1. “Innovacidn y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados para
que sean innovadores y corran riesgos” (p.551).

2. “Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren precision,
analisis y atencion por los detalles™ (p.551).

3. “Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos” (p.552).

4. “Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en cuenta el
efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion” (p.552).

5. “Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan organizadas
por equipos en lugar de individuos” (p.552).

6. “Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar de

buscar lo facil” (p.552).
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7. “Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener
el status quo en contraste con el crecimiento” (p.552).

Hellriegel (1998) explica que la cultura organizacional obedece al patron propio de los
valores, supuestos y normas compartidas, las cuales modelan las actividades de socializacion,
lenguaje, simbolos y practicas en la organizacion. Esto se refiere y considera como, la
personalidad organizacional, la cual se muestra por medio de los empleados en general. Al
igual que la personalidad individual, la cultura organizacional se compone de patrones y
expectativas previsibles, que determinan: a) la resolucién de problemas, cumplimiento de las
metas y el trato con los clientes importantes, proveedores y otro grupo interesados; b) la
forma en que los miembros se relacionan entre si; c) las percepciones, ideas y sensaciones de
los miembros referente a las soluciones implementadas a la resolucion de problemas
ocurridos en el pasado; d) la medicién de resultados, y e) el establecimiento de premios y
castigos.

Una cultura organizacional consolidada no aparece por si sola, la alta direccion debe
propiciarla, los colaborados deben aprenderla y adoptarla y se debe de traspasar a los nuevos
colaboradores. Suele cambiar con el paso del tiempo, aunque no ocurre facilmente. Ante una
fuerte cultura organizacional y plenamente desarrollada, es corta la distancia que distingue a
los equipos formales de los grupos informales, en cuestion de sus normas, actividades,
sentimientos e interacciones. La uniformidad no quiere decir que la cultura sencillamente
pueda establecerse en un manual para colaboradores de nuevo ingreso. Existe la posibilidad
que los supuestos y valores compartidos basicos no vayan a formularse explicitamente y que
los miembros de las organizaciones tengan problemas para verbalizar conscientemente
alguno de ellos (Hellriegel, 1998).

La cultura organizacional representa el como la organizacion ha aprendido a conducir su

ambiente, la combinacion compleja de las conductas, supuestos, relatos, mitos, metaforas y
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diferentes ideas que determinan el significado de trabajar en una organizacién unica (Schein,

1988).

2.4.2. Tipos de cultura organizacional.

“Los elementos culturales y sus relaciones producen un patron que es distintivo de la
organizacion. No obstante, las culturas organizacionales tienen algunas caracteristicas
comunes” (Hellriegel & Slocum, 2009, p.469). Segun esto propone los siguientes tipos de

cultura.

2.4.2.1. Cultura burocrética.

Para Hellriegel & Slocum (2009), en este tipo de cultura los colaboradores de la
organizacion valoran la formalizacién, las reglas, los procedimientos estandar y la
coordinacion. Los intereses a largo plazo de una burocracia son la predictibilidad, la
eficiencia y la estabilidad.

“Sus miembros conceden gran valor a los bienes estandarizados y al servicio al cliente.
Los gerentes consideran que sus roles consisten en actuar como buenos coordinadores y
organizadores y en vigilar que se cumplan las reglas y las normas escritas” (Hellriegel &
Slocum, 2009, p.469-470). Cada individuo tiene definida sus tareas, responsabilidades y
autoridad; las abundantes reglas y procesos se recogen en amplios manuales, y los
colaboradores estan convencidos de que su deber es cumplir con el manual y seguir cada
procedimiento establecido.

2.4.2.2. Cultura de clan.

En la cultura de clan, son caracteristicas principales la tradicion, lealtad, compromiso
personal, amplia socializacion, trabajo en equipo, autodeterminacion e influencia social. Los
colaboradores consideran que la obligacion que tienen con la organizacion va mas alla de la
remuneracion recibida, comprenden que sus aportaciones a la organizacion pueden exceder lo

acordado en contrato laboral. “El compromiso del individuo con la organizacion (lealtad) a
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largo plazo es intercambiado por el compromiso de la organizacion con el individuo
(seguridad) a largo plazo” (Hellriegel & Slocum, 2009, p.470). Esta cultura logra la cohesion
a través de un largo y completo proceso de socializacion. Aquellos integrantes antiguos
ejercen como mentores y modelos para los nuevos colaboradores; estas relaciones garantizan
la consolidacion de los valores y normas organizacionales a largo plazo.

Los colaboradores que son parte de una cultura organizacional de clan, comparten una
sensacion de satisfaccion por parte de ella, su identificacion es muy profunda y reconocen sus
interdependencias. La guia de ascenso profesional que asciende por entre las filas ocasiona
una extensa red de vinculos entre colegas con trayectorias que se entrecruzan y ademas
comparten experiencias similares. La comunicacion, coordinacién e integracion, se facilitan

debido a la existencia de metas, percepciones y tendencias conductuales compartidas.

2.4.2.3. Cultura emprendedora.

Hellriegel & Slocum (2009) expresan que: “los altos grados de creatividad y de la
disposicion a asumir riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ella existe un
compromiso con la experimentacion, la innovacion y con estar a la vanguardia” (p.471). Este
tipo de cultura reacciona en forma rapida a cambios y también los genera. La cultura
emprendedora esta relacionada con pequefias empresas y medianas, las que son lideradas por
Su promotor. “La iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad fomentan el crecimiento y
son alentadas y recompensadas” (p.471).

2.4.2.4. Cultura de mercado.

Hellriegel & Slocum (2009), exponen: “El logro de metas mensurables y exigentes, sobre
todo las financieras y las basadas en el mercado (por ejemplo, el crecimiento de las ventas, la
rentabilidad y la participacion de mercado) caracterizan a la cultura de mercado” (p.472). En
esta cultura, las relaciones entre los individuos y la organizacion son contractuales. Mientras

mayores los niveles de desempefio, mayor la retribucion.
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La organizacién no promete (ni implica) seguridad en el empleo, y el individuo no
promete (ni implica) lealtad. El contrato, que se renueva cada afio si las partes cumplen
debidamente con sus obligaciones, es utilitario porque una parte usa a la otra para lograr sus

propias metas. (Hellriegel & Slocum, 2009, p.472)

2.4.3. Modelos de cultura organizacional.

Considerando la postura de la administracion de empresas, consideramos dos perspectivas
que forman parte del enfoque de la cultura organizacional. Las perspectivas de desempefio-
procesos Y la perspectiva orientada al ser humano-valores (Aktouf, 2012; Morcillo, 2007;
Apospori et al., 2008). De esta manera, mediante la orientacion al desempefio, una
organizacion premia y alienta a los miembros con el propdésito de lograr altos estandares,
sobresalientes rendimientos y excelencia operativa. El enfoque visualiza a la cultura, como la
herramienta para propiciar el compromiso y lograr los objetivos (Soemaryani & Rakhmadini,
2013). Por consiguiente, orientarse en el individuo, resulta la forma en la que la organizacion
incentiva y alienta a sus colaboradores. El sistema de valores corporativos son propuestos por
la organizacion y se alinean con los valores personales de los miembros de la organizacion

(Soemaryani & Rakhmadini, 2013; (House, Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004).

2.4.3.1. Enfoque orientado al ser humano.
Schein (1984 y 1990), detalla el modelo complejo de la organizacién, definiendo las
caracteristicas principales que existen en la cultura de una organizacion. Explica tres niveles:
i. Artefactos: Conformado por la arquitectura, tecnologia, comunicacion, la vestimenta, etc.
Su analisis es complejo, ya que la informacion es facil de obtener pero compleja en la
interpretacion.
ii. Valores: Se consideran las creencias del grupo que son establecidas a partir de los
valores que existen en la organizacion, siendo estos valores que establecen si la cultura

propicia si se logran o no los objetivos y las metas.
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iii. Supuestos: Se describen el como los individuos piensan, sienten y actdan en la
organizacion. Tiene cinco dimensiones: la relacion de la organizacion con el ambiente,
la naturaleza de la realidad y la verdad, la naturaleza de la naturaleza humana, la
naturaleza de la actividad humana y la naturaleza de la relaciones humanas (Schein,
1984).

Hatch (1993) propone el modelo de la dinamica cultural. Que toma como base el modelo
propuesto por Schein (1984), el cual acufia un elemento nuevo: los simbolos, con el enfoque
simbolico-interpretativo. Demuestra que los elementos culturales, tiene relacion en forma

dinamica con los estados de la cultura: estabilidad y cambio (Hatch, 1993).

2.4.3.2. Enfoque orientado al desempefio.

Cameron & Quinn (2006), presentan el: Modelo competing values framework. Este
modelo presenta dos dimensiones: 1) la estabilidad versus flexibilidad, donde se prioriza el
orden y control y 2) los valores contrapuestos, donde la empresa tiene orientacion interna y
externa. Considerando esto, se concibe cuatro tipos de culturas: clan, adhocratica, jerarquica
y de mercado

Los rasgos que se pueden utilizar para ayudar a los individuos a identificar los valores de
su organizacion, para Cameron & Quinn (como se citd en Ruiz & Naranjo, 2012) son: (1) las
caracteristicas dominantes de la organizacion; (2) el estilo de liderazgo y el enfoque que
impregna la organizacion; (3) la gestion de los empleados o el estilo que caracteriza como
son tratados los empleados; (4) el vinculo organizacional o mecanismo que ayuda a la
organizacion a permanecer unida; (5) el énfasis estratégico o areas que orientan la estrategia
de la organizacion y (6) el criterio de éxito, que hace referencia a como se define el triunfo

en la organizacion. (p.289)
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Aclarando las ideas, debemos precisar que Cameron & Quinn (2006) sugirieron un
enfoque cuantitativo. Como resultado propusieron el de evaluacion de cultura organizacional
OCAI (Streimikiené & Mikalauskiené, 2012).

Trompenaars & Woolliams (2004), proponen el: Modelo de la diversidad cultural, el cual
menciona que la cultura también esta influenciada por las preferencias culturales de los
lideres y los empleados. Son tres los aspectos que se destacan en esta cultura: el
relacionamiento entre colaboradores y la organizacion, el sistema de autoridad jerarquico que
define a los jefes y subordinados, y la forma de ver de los colaboradores el destino de la
organizacion, sus propdsitos y sus metas. De manera concluyente, se puede definir cuatro
tipos de cultura organizacional: la familia, la torre Eiffel, el misil guiado y la incubadora
(Trompenaars & Woolliams, 2004).

El estudio de la cultura organizacional de Denison (1990), declara que la cultura
organizacional se puede explicar por cuatro dimensiones generales: misién, adaptabilidad,
participacién y consistencia. Estas dimensiones contienen tres sub-dimensiones cada una, de
la siguiente manera: 1) Misidn: direccion e intencion, metas y objetivos, y vision. 2)
Adaptabilidad: creando cambio, enfoque en el cliente y aprendizaje organizacional. 3)
Participacion: empoderamiento, orientacion del equipo y desarrollo de capacidades. 4)
Consistencia: nucleo de valores, acuerdo, coordinacion e integracion.

El modelo de Denison (1990), es considerado para la investigacion, ya que esta validado
en diversos paises y giros de negocio. EI modelo enlaza acertadamente la teoria y la practica,
siendo de mucha utilidad para las organizaciones, las cuales confrontan diversos retos que
demandan gestion de cambio, en el cual, la cultura de la organizacion es el punto de partida
(Denison & Mishra, 1995; Denison & Neale, 2000).

2.4.4. Dimensiones de la cultura organizacional.

Denison (2001), propone 4 dimensiones:
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2.4.4.1. Implicacion (Involvement).

Las organizaciones que se caracterizan por su efectividad, otorgan poder a sus miembros,
son capaces de organizarse en equipos para desarrollar las capacidades humanas a todos los
niveles. Cada integrante de la organizacion esta comprometido con su trabajo y consideran
que son importantes para su organizacion. A cualquier nivel jerarquico, ellos participan de las
decisiones que influenciaran en su trabajo. En el cuestionario de Denison y Neale, los
aspectos explicados se miden en tres sub-escalas:

e Empowerment (empoderamiento): Las personas tiene la autoridad, iniciativa y la
capacidad de administrar su propio trabajo. Lo cual genera un sentimiento de
pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion.

e Trabajo en equipo (team orientation): El beneficio se asienta en el trabajo cooperativo
hacia objetivos comunes, situacion en la que los colaboradores se sienten responsables
del mismo. De esta forma para el logro de los objetivos organizacionales de requiere
del trabajo en equipo.

e Desarrollo de capacidades (capability development): Se expresa a través de la
continuidad en la que la organizacion invierte en desarrollar habilidades y competencias
en sus colaboradores, con la finalidad de mantenerse competitiva y materializar las

nuevas oportunidades de negocio.

2.4.4.2. Consistencia (Consistency).

Se ha demostrado despues de varias investigaciones, que son organizaciones efectivas
cuando son consistentes y estan integradas. La forma de comportarse de las personas esta
definido por un conjunto de valores que hace tanto a los lideres como a los colaboradores
alcanzar lo acordado (incluso cuando existe diferencia de opiniones), por lo tanto, las
actividades en la organizacion seran coordinadas de manera adecuada. Una organizacion con

caracteristicas como las mencionadas anteriormente, poseen una cultura fuerte y distintiva,
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influyendo consistentemente en el comportamiento de sus colaboradores. La consistencia
ayudard a estabilizar e integrar, como resultado de tener una visién compartida. Este atributo
cultural es medido por tres indices:

e Valores centrales (core values): Cada colaborador de la organizacién, comparte una
escala de valores, los cuales establecen sentimientos de identidad y una serie de
expectativas.

e Acuerdo (agreement): En la organizacion, los colaboradores tienen la capacidad de
lograr acuerdos en temas esenciales. Lo cual conlleva, niveles de acuerdos técticos, y
por otro, capacidades para reconciliar diferencias cuando estas suceden.

e Coordinacion e integracion (coordination and integration): Los diferentes
departamentos, areas, unidades de la organizacion, tienen la capacidad de trabajar
conjuntamente, con la finalidad de lograr objetivos comunes. No dando lugar a crear
barreras, como consecuencia de la estructura organizacional, lo cual impida un buen

trabajo.

2.4.4.3. Adaptabilidad (Adaptability).

Aquellas organizaciones que son excesivamente integradas, muestran en ocasiones
dificultades al momento de cambiar y adaptarse a los nuevos entornos. La integracion interna
y adaptacion externa suelen ser dificiles de compatibilizar, sin embargo es preciso para lograr
organizaciones efectivas. Son organizaciones adaptativas las que toman a sus clientes como
guia, toman riesgos y generan aprendizaje de sus errores, ademas tienen la capacidad y
experiencia en introducir cambios. Ininterrumpidamente estdn mejorando en la competencia
de crear valor para sus clientes. Agquellas con una alta adaptabilidad, frecuentemente
advierten crecimiento en sus ventas e incrementos en las cuotas de mercado. La dimension

cultural se mide a traveés de tres subescalas:
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e Orientacion al cambio (creating change): Una organizacion con la capacidad de crear
nuevos espacios que la dirijan al cambio. Tiene la competencia para interpretar
correctamente el entorno del negocio, responder rapidamente a las tendencias actuales y
anticipar futuros cambios.

e Orientacion al cliente (customer focus): La organizacion se caracteriza porque conoce a
sus clientes y puede anticipar futuras necesidades. Como organizacién muestra que la
preocupacion por satisfacer a sus clientes es aquello que guia de sus esfuerzos.

o Aprendizaje organizativo (organizational learning): La organizacion es capaz de
traducir en oportunidades los que recibe, interpreta del entorno, direccionando esto a la
innovacion y desarrollo de capacidades.

2.4.4.4. Mision (Mission).

Probablemente la mision sea el rasgo mas importante. Cualquier organizacién que no sabe

a donde se dirige, cominmente termina en situaciones no previstas. Las que son
organizaciones exitosas tienen un objetivo y una direccion exacta que fija las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos, al mismo tiempo ellas cuentan con una vision
clara de como serén en el futuro. Aquellas con mas problemas, a menudo son aquéllas que
deben cambiar su mision. Se precisa un liderazgo consolidado, para definir la vision a futuro
y construir la cultura que ayude a la vision. Los indices que constituyen la dimension son:

e Direccidn y propdsitos estratégicos (strategic direction and intention): Se deben
expresar los propoésitos de la organizacion en forma estratégica y mostrar la forma en
que los colaboradores deben contribuir con el desarrollo organizacional.

e Metas y objetivos (goals and objectives): A los propositos de la organizacién (vision,
mision y estrategia) se vinculan las metas y objetivos, los que facilitaran a cada

colaborador una guia especifica a su trabajo.
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e Vision (vision): Es la imagen que la organizacion comparte, respecto al cbmo quiere
que se la reconozca en el futuro. Este panorama captura las mentes y corazones de los

individuos que forman parte de la empresa, proveyendo de la guia y direccion.

2.4.5. Engagement.

En su libro Salanova & Schaufeli (2009), describen el engagement como: el estado mental
positivo de realizacion, que va relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor,
dedicacion y absorcion (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). El vigor es
caracterizado por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, por un
deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando, inclusive antes de que surjan
dificultades. La dedicacion hace alusion a una alta implicacion laboral, juntamente con la
exposicion de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el
trabajo. La absorcion se produce cuando el individuo esta concentrado completamente con su
trabajo, cuando el tiempo transcurre rapidamente y presenta dificultades al momento de
desconectarse de lo que se esta realizando, debido a las grandes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas. Cabe sefialar que desde distintos marcos tedricos se ha
coincidido en que el engagement incluye un componente conductual-energético (vigor), un
componente emocional (dedicacion) y un componente cognitivo (absorcién).

Schaufeli, Martinez, Pinto & Bakker (2002), explican que: “un estado mental positivo
relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor, la dedicacién y la absorcién, logrando
ser un fenémeno individual que denota el compromiso y el vinculo emocional de los
empleados con su trabajo” (p.464).

Para Salgado & Peiro (2008), el engagement son las experiencias positivas que pueden
derivarse del trabajo y hacen que el individuo se asocie a la organizacién. Zhang & Bartol
(2010), explican que el engagement es contemplado como un proceso de compromiso

creativo, en el cual se observa la participacion de los colaboradores en los métodos y
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procesos relevantes para la identificacion de problemas, la busqueda de informacion y
codificacion, y la generacion de nuevas alternativas.

2.4.6. Causas del engagement.

Los trabajos de investigacion han sefialado como principales generadores de engagement a
los recursos laborales de las organizaciones y recursos personales de los trabajadores; asi
como a la posibilidad de recuperacién del esfuerzo realizado y al contagio emocional fuera
del trabajo.

En este sentido Sonnentag mostrd que cuando los empleados recuperaban los esfuerzos
(fisicos, mentales y emocionales) invertidos en el trabajo en su jornada anterior, sentian
niveles de engagement mas altos, sobretodo en su dimension de vigor; lo que les permitia
demostrar mayores niveles de iniciativa en los empleados (Salanova & Schaufeli, 2004).

Segn Montgomery, Peeters y otros el engagement también se origina en la capacidad de
los empleados de trasladar las emociones positivas desde el trabajo a casa o desde la casa al
trabajo, es decir, en la capacidad de conciliar de una forma positiva el mundo laboral con el
mundo familiar; por lo que el engagement se podria considerar como un proceso de contagio
emocional (Salanova & Schaufeli, 2004).

2.4.7. Modelos de engagement.

El engagement puede ser analizado también como un modelo, y en este sentido tanto Kahn
como Maslach establecieron sus propios modelos.

Kahn (1990) identifica tres condiciones psicoldgicas necesarias para la promocion del
engagement; dichas condiciones son: (1) significacién: el hecho de sentirse util y valioso en
el puesto que el trabajador ocupa; (2) seguridad: el sentimiento de poder mostrase tal y como
es una persona sin el miedo de tener que afrontar consecuencias negativas en cuanto a su
imagen, carrera o status; y (3) disponibilidad: evidenciada en la energia fisica y emocional

del empleado para superar las distracciones en el trabajo. Algunos estudios han demostrado
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que el crecimiento laboral junto con la adecuacion para el puesto contribuyen a mejorar la
condicion de significacion, complementariamente las relaciones gratificantes con los
comparieros de trabajo contribuyen a mejorar el sentimiento de seguridad y finalmente la
presencia de recursos incrementa la condicion de disponibilidad (Consulting Global
Compensation & Talent, 2012).

Por otro lado, Maslach menciona la presencia de seis elementos dentro de un modelo de
engagement: (1) carga de trabajo sustentable; (2) control; (3) recompensas y reconocimiento;
(4) apoyo social y de la comunidad; (5) la percepcién de equidad y (6) trabajo significativo y
valioso (Consulting Global Compensation & Talent, 2012).

Sin embargo, para la firma consultora de Recursos Humanos, Hewith (2012), un modelo
de engagement debe contener elementos categorizados con el fin de medir la gestion
organizacional. En este sentido, Aon ha construido su modelo en base a lo que ellos
denominan “conductores de engagement”, encasillados en dos categorias: conductores de
fundamento y conductores diferenciadores. Los conductores de fundamento engloban tres
grandes grupos: (1) practicas empresariales: comunicacion, diversidad e inclusion,
infraestructura adecuada, talento y dotacion del personal, enfoque al cliente; (2) los conceptos
béasicos: beneficios, estabilidad, seguridad, clima laboral y equilibrio vida-trabajo; y (3) el
trabajo colaboracion, “empowerment”, autonomia, tareas. Y, l0s conductores diferenciadores
agrupan a: (1) la marca: reputacion y responsabilidad corporativa; (2) liderazgo: la alta
direccion y los mandos medios; y (3) desempefio: oportunidades de crecimiento, aprendizaje
y desarrollo, gestion del desempefio, recompensas y reconocimiento Hewith (2015).

Al analizar estos tres modelos, se puede evidenciar que existe diferencia entre ellos; no
obstante, se podria inferir que en el caso de Kahn y Maslach existe relacion entre modelos en
el sentido que los elementos enlistados por el Gltimo autor podrian encasillarse en los tres

grandes grupos que menciona Kahn; pero en el caso del modelo propuesto por Hewith vemos
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que existe un progreso en cuanto la categorizacion de los elementos necesarios, ya que a mas
de enlistar los elementos se definen agrupaciones de los “conductores del engagement”. Y
se deja claro que existe una categoria designada a los fundamentos basicos de una
organizacion que aportan al engagement, pero existe una categoria denominada
diferenciadores que incrementan la sensacién de engagement en los empleados. Por lo que se
podria concluir que este Gltimo modelo contribuye en un alto grado a trabajar un plan de
accion de engagement, ya que al tener las variables diferenciadas, las organizaciones tendran

mas claridad acerca de las medidas que deberan tomar para promover el engagement.

2.4.8. Dimensiones del engagement.

En base al concepto citado, el engagement contiene las siguientes dimensiones:

2.4.8.1. Vigor.

Esta dimensién del engagement envuelve la parte conductual del individuo y se caracteriza
por niveles altos de energia en las actividades y tareas que los empleados desempefian.
Ademas el vigor se refleja en la disposicién de invertir mas esfuerzo en el trabajo con el fin

de persistir en la actividad asignada (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000).

2.4.8.2. Dedicacion.

Esta dimensidn involucra el componente afectivo de los individuos y se evidencia en un
alto sentimiento de orgullo y entusiasmo por el trabajo que se realiza. Por lo que este factor se
relaciona con la implicacion que el individuo siente por un trabajo inspirador, retador y lleno
de significado (Salanova & Schaufeli, 2004).

2.4.8.3. Absorcion.

Esta dimension contiene el componente cognitivo del individuo y se caracteriza por un
alto nivel de concentracion en la tarea lo que produce un estado de fascinacion en el
empleado a punto de no desconectarse de la tarea y por lo tanto experimentar una distorsion

en el tiempo, mencionando que el tiempo pasa volando (Salanova & Schaufeli, 2004).
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2.5. Marco conceptual

2.5.1. Cultura organizacional.

La cultura organizacional es el sistema de valores, principios, normas y creencias, que esta
asume a través de acciones, planes, programas orientados y con el proposito de coadyuvar el
logro de los objetivos organizacionales. La empresa considera importante la cultura ya que
las personas son las que asimilan todos estos elementos y se proyectan a lograr sus objetivos

a través del logro de los de la organizacion.

2.5.1.1. Implicacion.
La implicacion es la accidn que se expresa en las organizaciones, cuando sus
colaboradores logran participar en esta mediante el, trabajo en equipo, empoderamiento,

desarrollo de sus capacidades; sea la persona de cualquier nivel jerarquico.

2.5.1.2. Consistencia.

La consistencia es el estado en el cual la organizacion esté integrada y es efectiva;
equivaliendo esto a que sus miembros han interiorizado los valores de tal forma, que a pesar
de la diversidad de puntos de vista de los miembros, coordinan adecuadamente sus acciones,
tomando acuerdos mutuos que beneficien a la organizacion.

2.5.1.3. Adaptabilidad.

La adaptabilidad es la capacidad de las organizaciones que toman en cuenta a sus clientes
y son sensibles a los cambios del entorno; tienen la caracteristica de mejorar constantemente,
asumen riesgos y estan orientadas a generar valor para sus clientes.

2.5.1.4. Mision.

La mision es la finalidad que orienta a las organizaciones, mediante propositos, metas y
objetivos, los cuales son trazados para encaminar a la organizacion. Debe ser impulsada por

toda la organizacién y lograda con el compromiso de cada miembro.
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2.5.2. Engagement.

El engagement es el término que se refiere a los niveles de implicacion del trabajador
hacia la empresa, esta da a entender que el trabajador se siente a gusto con su trabajo, sus
comparieros. Como tal es un indicador de bienestar laboral, ya que los trabajadores
experimentan felicidad, una vida plena en los &mbitos personales y laborales.

2.5.2.1. Vigor.

El vigor es la caracteristica del individuo, que lo lleva a invertir altos niveles de energia en
las actividades que desempefia, ademas implica que la persona estara dispuesta a esforzarse
mas en la actividad asignada o funcién que desempefia. Esta caracteristica involucra la parte
conductual del individuo.

2.5.2.1. Dedicacion.

La dedicacidn es la caracteristica que hace al individuo sentirse altamente orgulloso y
entusiasmado por el trabajo que realiza; su trabajo es inspirador, se siente retado y tiene
mucho significado. Esta caracteristica involucra la parte afectiva del individuo.

2.5.2.1. Absorcion.

La absorcion es la caracteristica que indica que el individuo tiene un alto nivel de
concentracion en su trabajo, provocando que pierda la nocion del tiempo al momento de

realizar la tarea o su trabajo. Esta caracteristica involucra la parte cognitiva del individuo.
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Capitulo 111
Disefio metodoldgico
3.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo y correlacional segin Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014), en la medida que se ha ocupado de establecer la relacion entre las variables.
El presente estudio ha asumido el diseno “descriptivo correlacional”. Es decir, primero se
describieron las variables consideradas (cultura organizacional y engagement),
posteriormente se efectuaron lascorrelaciones para determinar cual es la relacion entre ambas
variables.

Descriptivo: Hernandez et al. (2014) indica que “Con los estudios descriptivos se busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”.

Correlacional: Hernandez (2006), especifica la relacion entre dos 0 més variables; estas
investigaciones establecen relaciones de dos o0 mas variables.

3.2. Disefio metodoldgico

Enfoque cuantitativo, investigacién no experimental porque no se manipulé la variable de
estudio durante la investigacion y transeccional y porque se tomaron los datos en un
momento determinado.

De acuerdo a los objetivos establecidos el disefio es no experimental de corte transeccional
o transversal. Sobre el disefio no experimental Morlote & Celiseo (2004) indican “Los
disefios no experimentales se basan mas en la observacion que en la manipulacion
intencionada de variables y los podemos aplicar en cualquier rama del conocimiento

humano”. De la misma manera, los mismos autores definen sobre las investigaciones
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transeccionales: “Se trata de investigaciones en las que las mediciones se hacen en un
momento determinado y de una sola vez ya sea para describir solamente las propiedades de
las variables que comprenden el fendmeno por estudiar (descriptivo) o bien, para explicar las
relaciones que existen entre las variables (correlacional / causal)”.

Para analizar la relacion entre las dos variables (cultura organizacional y engagement), se
utiliz6 la prueba Chi cuadrado (X?). “Esta prueba estadistica se emplea en el analisis de dos o
mas grupos, y de dos 0 mas variables” (Hernandez, Moreno, Batista & Tejeda, 2017, p.294).
La prueba chi cuadrado, contrasta las frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de
acuerdo con la hipétesis nula, es una prueba de asociacion, que se emplea para determinar si
una variable se relaciona con otra variable (Hernandez, 2006).

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién.

La poblacién estd comprendida por 424 colaboradores de la Universidad Peruana Union
filial Juliaca en el periodo 2017-1 (mes de junio).

3.3.2. Muestra.

El muestreo es probabilistico aleatorio simple y la muestra corresponde a 202
colaboradores. Para lo cual se consideran los criterios de inclusion y exclusion:

(1) Inclusion. Los trabajadores de la universidad del area académica (facultades): docentes
a tiempo completo y parcial, personal administrativo y de servicios; y

(2) Exclusion. A practicantes pre-profesionales, practicantes profesionales, PROESAD
Juliaca, personal no docente a tiempo parcial, personal no docente con fecha de cese en el
mes de noviembre, y docentes y personal del Colegio Adventista Titicaca (centro de
aplicacion de la Facultad de Ciencias Humanas y Educacion.

Para el desarrollo de la investigacion, se aplico la siguiente formula:
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Z'p(1-p)

Donde:

N = Total de la poblacion =424

n = tamafo de la muestra =202

p = Probabilidad de Exito al 50% = 0.50

g = 1-p =Probabilidad de Fracaso al 50% = 1- 0.50 = 0.50

z = Nivel de confianza = 95%

e = Error de estimacion = 5%

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para obtener los datos se empled como técnica, la encuesta y como instrumento el
cuestionario estructurado. Para su confiabilidad se utilizo el coeficiente de alfa de cronbach.

El analisis de relacion de las variables y la asociacion entre las dimensiones de cultura
organizacional y el engagement, mediante la prueba Chi cuadrado (X?).

3.4.1. Engagement Cultura organizacional.

El cuestionario que se aplico en la investigacion fue la de Denison, el Denison
Organizational Culture Survey (DOCS), compuesto por 60 items distribuidos en 4
dimensiones, el cual se expresa en una escala de Likert de 5 respuestas: 1 = Totalmente en
desacuerdo. 2 = En desacuerdo. 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 4 = De acuerdoy 5 =
Totalmente de acuerdo. Las 4 dimensiones, que se dividen en 12 sub escalas, se explican de
la siguiente manera:

a. Implicacion (15 items)

e Empowerment (items 1 al 5)
e Trabajo en equipo (items 6 al 10)
e Desarrollo de capacidades (items 11 al 15)
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b. Consistencia (15 items)
e Valores centrales (items 16 al 20)
e Acuerdo (items 21 al 25)
e Coordinacion e integracién (items 26 al 30)
c. Adaptabilidad (15 items)
e Orientacion al cambio (items 31 al 35)
e Orientacion al cliente (items 36 al 40)
e Aprendizaje organizativo (items 41 al 45)

d. Mision (15 items)

e Direccidn y propdsitos estratégicos (items 46 al 50)
e Metas y objetivos (items 51 al 55)
e Vision (items 56 al 60)

3.4.2. Cultura organizacional.

El cuestionario propuesto por Schaufeli y Bakker, el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES, 2003), es un instrumento que consta de 17 items con una escala tipo Likert con 7
respuestas: 0 = Ninguna vez. 1 = Pocas veces al afio. 2 = Una vez al mes o0 menos. 3 = Pocas
veces al mes. 4 = Una vez por semana. 5 = Pocas veces por semana y 6 = Todos los dias. Las
tres dimensiones se explican de la siguiente manera:

a. Vigor: se caracteriza por la voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia

ante las dificultades laborales (items 1, 4, 8, 12, 15, 17).
b. Dedicacion: se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado (items 2, 5, 7, 10, 13).

c. Absorcion: se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el

trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por

tener que dejar el trabajo (items 3, 6, 9, 11, 14, 16).
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis de los datos estadisticos descriptivos, fiabilidad de los instrumentos, se
utilizé el paquete estadistico para las ciencias sociales SPSS v.22.0.

En la confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el coeficiente de consistencia
interna Alfa de Cronbach (ver anexos 5y 6), demuestra que existe coherencia interna en los
instrumentos; también se considerd el juicio de expertos (ver anexos 7 y 8) y la relacion entre

las variables mediante la prueba Chi cuadrado (X?).

42



Capitulo IV
Resultados y discusion

4.1. Tipologia de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

4.1.1. Sexo de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

Segun la tabla 1, podemos observar que la mayoria de los colaboradores de la Universidad
Peruana Uniodn, filial Juliaca, que participaron de este trabajo de investigacion son del sexo
masculino, representado en el 56%. El 44% son de sexo femenino. El resultado encontrado
resalta la importancia del sexo femenino, toda vez que la practica de la cultura organizacional
que se evidencia en la universidad tiene una mayor relevancia con el engagement.

Tabla 1

Sexo de los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 114 56.4 56.4 56.4
Femenino 88 43.6 43.6 100.0
Total 202 100.0 100.0

4.1.2. Edad de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.
Segun la tabla 2, se puede ver que la mayoria de los colaboradores de la Universidad
Peruana Unidn, filial Juliaca tienen entre 27 y 35 afios, que representan el 38% del total. El
22% tienen entre 36 y 44 afos. Un 8% tienen una edad comprendida entre 45 a 53 afios. El
7% cuentan con una edad entre 54 a 62 afios y sélo un 1% tienen edades entre 63 y 72 afios

respectivamente. La edad comprendida entre 18 — 44 afios que representa el 83%, se

considera de gran potencial, entre estos colaboradores, la universidad debe trabajar y
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consolidar la practica de la cultura organizacional, la cual tiene mayor trascendencia en el
engagement.

Tabla 2

Edad de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido De 18 a 26 afios 46 22.8 22.8 22.8
De 27 a 35 afios 77 38.1 381 60.9
De 36 a 44 afios 44 21.8 21.8 82.7
De 45 a 53 afios 17 8.4 8.4 91.1
De 54 a 62 afios 15 7.4 7.4 98.5
De 63 a 72 afios 3 15 15 100.0

Total 202 100.0 100.0

4.1.3. Estadisticos de resumen de la edad de los colaboradores de la Universidad
Peruana Union, filial Juliaca

Segun la tabla 3, la edad promedio de los colaboradores de la Universidad Peruana Union,
filial Juliaca es de 35 afios y que la mayoria de ellos tiene 30 afios, con una desviacion
estandar de 10 afios aproximadamente, teniendo como minima edad la de 18 afios y la edad
méaxima de 72 afios. Los datos indican que la moda en edad, es de 30 afios y edad promedio
de 35 afios, indicando que en su mayoria los trabajadores son jovenes y la Universidad puede
consolidar con eficiencia la cultura organizacional que tiene relacion significativa con el

engagement.
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Tabla 3
Estadisticos de resumen de la variable edad de los colaboradores de la Universidad Peruana
Uniodn, filial Juliaca

Estadisticos
Edad del encuestado

N Valido 202

Perdidos 0
Media 34.95
Mediana 33.00
Moda 30
Desviacién estandar 10.368
Varianza 107.495
Rango 54
Minimo 18
Maximo 72

4.1.4. Estado civil de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca

La tabla 4, muestra el estado civil de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién,
filial Juliaca, se observa que el 48% son solteros. EI 47% son casados. EI 2% convivientes
y el 2% divorciados. En este escenario se resalta el estado civil del colaborador soltero, ya
que la carga laboral, es en la enfoca sus esfuerzos, al contrario del colaborador casado. La
Universidad debe considerar esta informacion para consolidar su cultura organizacional, la
cual tiene influencias positivas en la segunda variable.

Tabla 4

Estado civil de los colaboradores de la de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Soltero 97 48.0 48.0 48.0
Casado 96 475 475 95.5
Conviviente 4 2.0 2.0 97.5
Divorciado 5 2.5 2.5 100.0
Total 202 100.0 100.0
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4.1.5. Lugar de procedencia de los colaboradores de la Universidad Peruana Union,
filial Juliaca
De la tabla 5, podemos decir que la mayoria de los colaboradores de la Universidad
Peruana Union, filial Juliaca. Un 79% son oriundos de la sierra. Un 14% son de la costa. Un

6% son de la selva y sélo un 0.5% son del extranjero.

Tabla 5
Lugar de procedencia de los colaboradores de la de la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Costa 28 13.9 13.9 13.9
Sierra 160 79.2 79.2 93.1
Selva 13 6.4 6.4 99.5
Extranjero 1 5 5 100.0
Total 202 100.0 100.0

4.1.6. Grado de instruccion de los colaboradores de la Universidad Peruana Union,
filial Juliaca
Segun la tabla 6, se evidencia que un 82% de los colaboradores de la Universidad cuentan
con grado universitario. Un 10% con instruccion secundaria. Un 7% con instruccion técnico y
un 2% con primaria. El grado de instruccidn universitario resalta, puesto que perciben y
entienden en un menor tiempo la cultura organizacional de la Universidad, la cual mejora los

niveles de engagement y por consiguiente la productividad.
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Tabla 6

Grado de instruccion de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Primaria 4 2.0 2.0 2.0
Secundaria 20 9.9 9.9 11.9
Técnico 14 6.9 6.9 18.8
Universitario 164 81.2 81.2 100.0
Total 202 100.0 100.0

4.1.7. Condicién laboral de los colaboradores de la Universidad Peruana Union,

filial Juliaca

Segun la tabla 7, la distribucion de los colaboradores de la Universidad Peruana Union,

filial Juliaca, segun su condicion laboral se observa que un 32% son empleados. Un 32% son

colaboradores a tiempo completo. Un 31% a tiempo parcial y solo un 5.0% tienen la

condicion de misioneros. EI 31% de los docentes que son tiempo parcial, conocen la cultura

organizacional de la Universidad, ya que la cultura es diferente a la de otras universidades y

la cual la posiciona en el mercado, la comprension de la cultura influird en los niveles de

engagement de estos colaboradores.

Tabla 7
Condicion Laboral de los colaboradores de la de la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Misionero 10 5.0 5.0 5.0
Empleado 65 32.2 322 37.1
Tiempo completo 65 32.2 322 69.3
Tiempo parcial 62 30.7 30.7 100.0
Total 202 100.0 100.0
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4.1.8. Antiguedad de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca
Segun la tabla 8, los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn,filial Juliaca, segun
los afios de antigiiedad, un 24% tienen 1 afio de estar laborando. Un 10% tienen 4 afios. Un
2% tiene 11 afios. Un 1% tienen 30 afios y solo un 0.5% tienen 35 afios trabajando en la

institucion.
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Tabla 8

Tiempo en afios de antigiiedad en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vélido 0 20 9.9 9.9 9.9
1 48 23.8 23.8 33.7
2 23 114 114 45.0
3 22 10.9 10.9 55.9
4 21 10.4 104 66.3
5 13 6.4 6.4 72.8
6 8 4.0 4.0 76.7
7 9 4.5 4.5 81.2
8 6 3.0 3.0 84.2
9 7 35 35 87.6
10 4 2.0 2.0 89.6
11 5 25 25 92.1
12 4 2.0 2.0 94.1
13 2 1.0 1.0 95.0
15 1 .5 5 95.5
16 1 5 5 96.0
18 1 .5 5 96.5
20 1 5 5 97.0
28 1 5 5 97.5
29 1 5 5 98.0
30 3 15 1.5 99.5
35 1 5 5 100.0
Total 202 100.0 100.0
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4.1.9. Area de trabajo de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca
De latabla 9, se observa que el 62% de los trabajadores laboran en el area académica, es
decir que corresponden a docentes universitarios, y el 38% laboran en el &rea no académica,
es decir que pueden ser del &rea administrativa, secretarias, servicio de alimentacion,
lavanderia, etc.

Tabla 9

Area de trabajo de los colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Académica 125 61.9 61.9 61.9
No académica 77 38.1 38.1 100.0
Total 202 100.0 100.0

4.2. Cultura organizacional y engagement en los colaboradores de la Universidad
Peruana Union, filial Juliaca

De la tabla 10, se puede observar que el 12% de los colaboradores de la Universidad
Peruana Unidn, filial Juliaca tienen un alto nivel de cultura organizacional y a su vez un alto
grado de engagement. Un 10% de ellos tienen también un alto grado de cultura
organizacional y muy alto grado de engagement. Por otro lado, existe un 6% de
colaboradores que tienen una cultura organizacion regular y bajo engagement. También es
interesante mencionar que el 34.2% de los colaboradores de la Universidad Peruana Union

Filial Juliaca tiene un cultura organizacional regular y un engagement promedio.
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Tabla 10
Cultura organizacional y engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana

Uniodn, filial Juliaca

ENGAGEMEMT

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total

Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1
% dentro de 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
CULTURA Regular  Recuento 5 12 69 28 20 134
ORGANIZACIO
NAL % dentro de 100,0%  85,7% 76,7% 52,8% 50,0% 66,3%
ENGAGEMENT
% del total 2,5% 5,9% 34,2% 13,9% 9,9% 66,3%
Alto Recuento 0 1 21 25 20 67
% dentro de 0,0% 7,1% 23,3% 47,2% 50,0% 33,2%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 0,5% 10,4% 12,4% 9,9% 33,2%
Total Recuento 5 14 90 53 40 202
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
ENGAGEMENT
% del total 2,5% 6,9% 44,6% 26,2% 19,8%  100,0%

Margen de error o significancia:
a=5%

La funcidn de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada

~
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Tabla 11.

Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 33,281 8 ,000
Razo6n de verosimilitud 27,690 8 ,001
Asociacion lineal por lineal 19,863 1 ,000
N de casos validos 202

Region de rechazo y aceptacion:

-13.5 15.5 33.281

Figura 1. Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 33.281 cae en la region de rechazo, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, indica que la cultura organizacional tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.

Prueba de hipdtesis general.

Hi: La cultura organizacional tiene relacion significativa con el engagement de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: La cultura organizacional no tiene relacion significativa con el engagement de los

colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017.
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4.2.1. Cultura organizacional de implicacion y engagement de los colaboradores de

la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

En la tabla 12, se observa que en la cultura organizacional existe el 15% de los

colaboradores de la Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca, con alto grado de implicacion

y a su vez un alto grado de engagement. Un 13% de ellos tienen también un alto grado de

implicacion de cultura organizacional y muy alto grado de engagement. Por otro lado existe

un 0.5% de colaboradores que tienen una cultura organizacional bajo en la dimension

implicacion y un engagement promedio. También cabe mencionar que el 29% de los

colaboradores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca tienen una cultura

organizacional de implicacion regular y un engagement promedio.

Tabla 12

Cultura organizacional de implicacion y engagement de los colaboradores de la Universidad

Peruana Unidn, filial Juliaca

ENGAGEMENT
Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total
Bajo Recuento 0 0 1 0 0 1
% dentro de 0.0% 0.0% 1.1% 0.0% 0.0% 0.5%
ENGAGEMENT
% del total 0.0% 0.0% 0.5% 0.0% 0.0% 0.5%
IMPLICACI Regular  Recuento 5 11 59 22 14 111
N % dentro de 100.0% 78.6% 65.6% 41.5% 35.0% 55.0%
ENGAGEMENT
% del total 2.5% 5.4% 29.2% 10.9% 6.9% 55.0%
Alto Recuento 0 3 30 31 26 90
% dentro de 0.0% 21.4% 33.3% 58.5% 65.0% 44.6%
ENGAGEMENT
% del total 0.0% 1.5% 14.9% 15.3% 12.9% 44.6%
Total Recuento 5 14 90 53 40 202
% dentro de 100.0%  100.0% 100.0%  100.0%  100.0% 100.0%
ENGAGEMENT
% del total 2.5% 6.9% 44.6% 26.2% 19.8% 100.0%

53



Margen de error o significancia:
a=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada
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Tabla 13.
Prueba chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23.509 8 .003
Razo6n de verosimilitud 26.032 8 .001
Asociacion lineal por lineal 21.087 1 .000
N de casos vélidos 202

Region de rechazo y aceptacion:

|
—
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A
[y
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=
(3]
(%]
é

Figura 2. Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 23.509 pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, indica que la cultura organizacional de implicacion tiene relacion

significativa con el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial

Juliaca, 2017.
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Prueba de hipdtesis especifica 1.

H;: La cultura organizacional de implicacion tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: La cultura organizacional de implicacién no tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

4.2.2. Cultura organizacional de consistencia y engagement de los colaboradores de

la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

En la tabla 14, se puede observar que en la cultura organizacional existe el 10% de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca con alto grado de consistencia y
a su vez un alto grado de engagement. Un 7% de ellos tienen también un alto grado de
consistencia en la cultura organizacional y muy alto grado de engagement. Por otro lado
existe un 0.5% de colaboradores que tienen una cultura organizacion bajo en la dimension
consistencia y un engagement bajo. Ademas es importante indicar que el 36% de los
colaboradores de la Universidad Peruana Unidn Filial Juliaca tiene una cultura organizacional

de consistencia regular y un engagement promedio.
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Tabla 14

Cultura organizacional de consistencia y engagement de los colaboradores de la

Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca

ENGAGEMEMENT
Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto  Total
Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1
% dentro de 0,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
CONSISTENCI Regular  Recuento 5 12 73 33 26 149
A % dentro de 100,0% 85,7% 81,1% 62,3% 65,0% 73,8%
ENGAGEMENT
% del total 2,5% 5,9% 36,1% 16,3% 12,9% 73,8%
Alto Recuento 0 1 17 20 14 52
% dentro de 0,0% 7,1% 18,9% 37,7% 35,0% 25,7%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 0,5% 8,4% 9,9% 6,9% 25,7%
Total Recuento 5 14 90 53 40 202
% dentro de 100,0%  100,0% 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
ENGAGEMENT
% del total 2,5% 6,9% 44,6% 26,2% 19,8%  100,0%

Margen de error o significancia:

oa=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada

:

..ll:=1

=Y
i=1
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Tabla 15

Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 25,295 8 ,001
Razo6n de verosimilitud 18,902 8 ,015
Asociacion lineal por lineal 11,166 1 ,001
N de casos validos 202

Region de rechazo y aceptacion:

25.295

Figura 3. Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 25.295 y pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, indica que la cultura organizacional de consistencia tiene relacion

significativa con el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial

Juliaca, 2017.
Prueba de hipotesis especifica 2.
Hi: La cultura organizacional de consistencia tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.
Ho: La cultura organizacional de consistencia no tiene relacion significativa con el

engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.
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4.2.3. Cultura organizacional de adaptabilidad y engagement de los colaboradores

de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

De la tabla 16, se puede observar que en la cultura organizacional existe el 8% de los

colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca con alto grado de adaptabilidad

y a su vez un alto grado de engagement. Un 7% de ellos tienen también un alto grado de
adaptabilidad en la cultura organizacional y muy alto grado de engagement. Por otro lado

existe un 0.5% de colaboradores que tienen una cultura organizacion bajo en la dimension

adaptabilidad y un engagement bajo. Ademas cabe sefialar que el 36% de los colaboradores

de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca tiene una cultura organizacional de

adaptabilidad regular y un engagement promedio.

Tabla 16

Cultura organizacional de adaptabilidad y engagement de los colaboradores de la

Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca

ENGAGEMENT
Muy bajo Bajo  Promedio Alto Muy alto  Total
Bajo Recuento 1 1 0 0 0 2
% dentro de 20,0% 7,1% 0,0% 0,0% 0,0% 1,0%
ENGAGEMENT
% del total 0,5% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 1,0%
ADAPTABILI Regular  Recuento 4 13 74 36 26 153
DAD % dentro de 80,000  92,9% 82,2% 67,9% 65,0% 75,7%
ENGAGEMENT
% del total 2,0% 6,4% 36,6% 17,8% 12,9% 75,7%
Alto Recuento 0 0 16 17 14 47
% dentro de 0,0% 0,0% 17,8% 32,1% 35,0% 23,3%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 0,0% 7,9% 8,4% 6,9% 23,3%
Total Recuento 5 14 90 53 40 202
% dentro de 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
ENGAGEMENT
% del total 2,5% 6,9% 44,6% 26,2% 19,8%  100,0%
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Margen de error o significancia:
a=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada

, nook (rri,.j. —e, )2
=22
i=1 j=1 e;‘f

Tabla 17
Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 37,224 8 ,000
Razén de verosimilitud 25,785 8 ,001
Asociacion lineal por lineal 15,416 1 ,000
N de casos vélidos 202

Region de rechazo y aceptacion:

1535 155 37.224

Figura 4. Zona de rechazo y aceptacion

Como X?c = 37.224 pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, indica que la cultura organizacional de adaptabilidad tiene relacién

significativa con el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial

Juliaca, 2017.
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Prueba de hipdtesis especifica 3.

H;: La cultura organizacional de adaptabilidad tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: La cultura organizacional de adaptabilidad no tiene relacion significativa con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

4.2.4. Cultura organizacional de mision y engagement de los colaboradores de la

Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

De la tabla 18, se puede observar que en la cultura organizacional existe un 14% de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca con alto grado de mision y a su
vez un alto grado de engagement. Un 8% de ellos tienen un alto grado de mision en la cultura
organizacional y muy alto grado de engagement. Por otro lado existe un 0.5% de
colaboradores que tienen una cultura organizacion bajo en la dimension mision y un
engagement bajo. También es preponderante referir que el 30% de los colaboradores de la
Universidad Peruana Union Filial Juliaca tiene una cultura organizacional de mision regular y

un engagement promedio.
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Tabla 18
Cultura organizacional de mision y engagement de los colaboradores de la Universidad

Peruana Unidn, filial Juliaca

ENGAGEMENT

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total

Bajo Recuento 1 1 3 0 0 5
% dentro de 20,0% 7,1% 3,3% 0,0% 0,0% 2,5%
ENGAGEMENT
% del total 0,5% 0,5% 1,5% 0,0% 0,0% 2,5%
MISION Regular  Recuento 4 11 61 25 24 125
% dentro de 80,0%  78,6% 67,8%  472% 60,0%  61,9%
ENGAGEMENT
% del total 2,0% 5,4% 30,2% 12,4% 11,9% 61,9%
Alto Recuento 0 2 26 28 16 72
% dentro de 0,0%  14,3% 28,9% 52,8% 40,0% 35,6%
ENGAGEMENT
% del total 0,0% 1,0% 12,9% 13,9% 7,9% 35,6%
Total Recuento 5 14 90 53 40 202
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
ENGAGEMENT
% del total 25%  6,9% 446%  26,2% 19,8%  100,0%

Margen de error o significancia:
a=5%

La funcidn de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada
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Tabla 19

Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asint6tica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,614 8 ,004
Razo6n de verosimilitud 22,585 8 ,004
Asociacion lineal por lineal 12,038 1 ,001
N de casos véalidos 202

Region de rechazo y aceptacion:

|
[y
N
A
b
n
i

22.614

Figura 5. Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 22.614 pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, indica que la cultura organizacional de mision tiene relacion

significativa con el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial

Juliaca, 2017.

Prueba de hipotesis especifica 4.

Hi: La cultura organizacional de mision tiene relacion significativa con el engagement de
los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017.

Ho: La cultura organizacional de mision no tiene relacion significativa con el engagement

de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
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4.2.5. El engagement de vigor y la cultura organizacional de los colaboradores de la
Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

La tabla 20, muestra el engagement de vigor y la cultura organizacional, se puede ver que
un 45% de los colaboradores tienen un engagement de vigor promedio y una cultura
organizacional promedio. Un 5% de los colaboradores tienen un engagement muy alto y
también un alto grado de cultura organizacional. Cabe explicar también que el 4% de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca tienen un engagement muy bajo
y una regular cultura organizacional.

Tabla 20
El engagement de vigor y la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad

Peruana Unidn, filial Juliaca

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Regular Alto Total
Muy bajo Recuento 0 9 0 9
% dentro de CULTURA 0,0% 6,7% 0,0% 4,5%
ORG
% del total 0,0% 4,5% 0,0% 4,5%
Bajo Recuento 1 9 1 11
% dentro de CULTURA 100,0% 6,7% 1,5% 5,4%
ENGAGEME ORG
% del total 0,5% 4,5% 0,5% 5,4%
NT Promedio Recuento 0 90 42 132
DE % dentro de CULTURA 0,0% 67,2% 62,7% 65,3%
VIGOR ORG
% del total 0,0% 44.6% 20,8% 65,3%
Alto Recuento 0 22 13 35
% dentro de CULTURA 0,0% 16,4% 19,4% 17,3%
ORG
% del total 0,0% 10,9% 6,4% 17,3%
Muy alto Recuento 0 4 11 15
% dentro de CULTURA 0,0% 3,0% 16,4% 7,4%
ORG
% del total 0,0% 2,0% 5,4% 7,4%
Total Recuento 1 134 67 202
% dentro de CULTURA 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ORG
% del total 0,5% 66,3% 33,2% 100,0%
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Margen de error o significancia:
a=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada
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Tabla 21
Prueba chi-cuadrado
Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 35,431 8 ,000
Razon de verosimilitud 26,580 8 ,001
Asociacion lineal por lineal 17,239 1 ,000
N de casos validos 202
Region de rechazo y aceptacion:
-«
a2 a2

U
[
=~
()

b
=~
()

35.431
Figura 6. Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 35.431 pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna, indica que el engagement de vigor tiene relacion significativa con

la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,

2017.
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Prueba de hipdtesis especifica 5.

H:: El engagement de vigor tiene relacion significativa con la cultura organizacional de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: El engagement de vigor no tiene relacion significativa con la cultura organizacional de
los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017.

4.2.6. El engagement de dedicacion y la cultura organizacional de los colaboradores

de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

La tabla 22, muestra el engagement de dedicacion y la cultura organizacional, se puede ver
que un 40% de los colaboradores tienen un engagement de dedicacion promedio y una cultura
organizacional promedio. Un 6% de ellos tienen un engagement de dedicacién muy alto y
también un alto grado de cultura organizacional. También es significativo mencionar que el
6% de los colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca tienen un

engagement muy bajo y una regular cultura organizacional.
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Tabla 22
El engagement de dedicacion y la cultura organizacional de los colaboradores de la

Universidad Peruana Unién, filial Juliaca

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Regular Alto Total
Muy bajo Recuento 0 12 0 12
% dentro de CULTURA 0,0% 9,0% 0,0% 5,9%
ORG
% del total 0,0% 5,9% 0,0% 5,9%
Bajo Recuento 0 14 1 15
ENGAGEMEN % dentro de CULTURA 0,0% 10,4% 1,5% 7,4%
T ORG
% del total 0,0% 6,9% 0,5% 7,4%
DE Promedio Recuento 1 81 36 118
DEDICACION % dentro de CULTURA 100,0% 60,4% 53,7% 58,4%
ORG
% del total 0,5% 40,1% 17,8% 58,4%
Alto Recuento 0 17 18 35
% dentro de CULTURA 0,0% 12,7% 26,9% 17,3%
ORG
% del total 0,0% 8,4% 8,9% 17,3%
Muy alto Recuento 0 10 12 22
% dentro de CULTURA 0,0% 7,5% 17,9% 10,9%
ORG
% del total 0,0% 5,0% 5,9% 10,9%
Total Recuento 1 134 67 202
% dentro de CULTURA 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ORG
% del total 0,5% 66,3% 33,2% 100,0%

Margen de error o significancia:
a=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada
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Tabla 23

Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 21,574 8 ,006
Razén de verosimilitud 26,367 8 ,001
Asociacion lineal por lineal 18,962 1 ,000
N de casos validos 202

Regidn de rechazo y aceptacion:
l -«
a2 a2
=33 155 21.574

Figura 7.Zona de rechazo y aceptacion

Como X% = 21.574 pertenece a la regién de rechazo, entonces se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, indica que el engagement de dedicacion tiene relacion

significativa con la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana

Unidn filial Juliaca, 2017.

Prueba de hipdtesis especifica 6.

Hi: El engagement de dedicacidn tiene relacion significativa con la cultura organizacional
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: El engagement de dedicacion no tiene relacion significativa con la cultura

organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

67



4.2.7. El engagement de absorcion y la cultura organizacional de los colaboradores

de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.

La tabla 24, muestra el engagement de absorcion y la cultura organizacional, se observa
que un 35% de los colaboradores tienen un engagement de absorcién promedio y una cultura
organizacional regular. Un 6% de ellos tienen un engagement de absorcion muy alto y
también un alto grado de cultura organizacional. Es importante indicar que el 1% de los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca tienen un engagement de
absorcién muy bajo y una regular cultura organizacional.

Tabla 24
El engagement de absorcion y la cultura organizacional de los colaboradores de la

Universidad Peruana Unidn, filial Juliaca

CULTURA ORGANIZACIONAL

Bajo Regular Alto Total
Muy bajo Recuento 0 2 0 2
% dentro de CULTURA ORG 0,0% 1,5% 0,0% 1,0%
% del total 0,0% 1,0% 0,0% 1,0%
Bajo Recuento 1 20 1 22
% dentro de CULTURA ORG 100,0% 14,9% 1,5% 10,9%
ENGAGEMENT % del total 0,5% 9,9% 0,5% 10,9%
DE Promedio Recuento 0 70 31 101
ABSORCION % dentro de CULTURA ORG 0,0% 52,2% 46,3% 50,0%
% del total 0,0% 34,7% 15,3% 50,0%
Alto Recuento 0 27 22 49
% dentro de CULTURA ORG 0,0% 20,1% 32,8% 24,3%
% del total 0,0% 13,4% 10,9% 24,3%
Muy alto Recuento 0 15 13 28
% dentro de CULTURA ORG 0,0% 11,2% 19,4% 13,9%
% del total 0,0% 7,4% 6,4% 13,9%
Total Recuento 1 134 67 202
% dentro de CULTURA ORG 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 0,5% 66,3% 33,2% 100,0%

Margen de error o significancia:
a=5%

La funcion de la prueba estadistica a usar es: La prueba Chi — cuadrada
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i=l j=1 QU

Tabla 25
Prueba chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,081 8 ,005
Razon de verosimilitud 21,665 8 ,006
Asociacion lineal por lineal 13,310 1 ,000
N de casos validos 202

Region de rechazo y aceptacion:

155 22.081

Figura 8. Zona de rechazo y aceptacion

Como X?c = 22.081 pertenece a la region de rechazo, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna, indica que el engagement de absorcion tiene relacién significativa

con la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial

Juliaca, 2017.
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Prueba de hipdtesis especifica 7.

H;: El engagement de absorcion tiene relacion significativa con la cultura organizacional
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.

Ho: El engagement de absorcion no tiene relacion significativa con la cultura
organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017.
4.3. Discusion de resultados

En la presente investigacion se planted la hipdtesis general, existe relacion significativa
ente la cultura organizacional y el engagement de los colaboradores de la Universidad
Peruana Unidn filial Juliaca, 2017; la misma que fue aceptada (ver tabla 10). De esta forma,
podemos deducir que la cultura organizacional de la universidad, la cual estd compuesta por
principios cristianos y valores, fomenta que los planes y programas estén orientados al
proposito de la institucion y se fortalezca la cultura de esta; situacion que favorece a los
niveles de engagement en los trabajadores. Mientras mas consolidada esté la cultura
organizacional en la universidad, mayores los niveles de engagement se experimentaran en
cada uno de sus colaboradores. Los resultados concuerdan con los hallados en la
investigacién de Bobadilla et al. (2015), donde se demostréd que existe una correlacion
estadisticamente significativa, positiva y moderada en la relacion entre el engagement y el
tipo de cultura organizacional; la mision, seguida por las culturas organizacionales de
consistencia, involucramiento y adaptabilidad; los diferentes tipos de cultura organizacional
predicen los niveles de engagement.

En referencia a la primera hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la cultura
organizacional de implicacion y el engagement de los colaboradores de la Universidad
Peruana Union filial Juliaca, 2017, se aceptd y es concordante con los estudios de Bobadilla
et al. (2015). Los resultados hallados en la investigacion explican que existe una alta

orientacion a la cultura de implicacion por parte de los colaboradores de la universidad. Esta
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cultura orienta a que los colaboradores desarrollan sus capacidades y se sienten parte
importante de la empresa puesto que son empoderados de acuerdo al nivel jerarquico
(Denison & Neale, 1997).

En cuanto a la segunda hipdtesis especifica, existe relacion significativa ente la cultura
organizacional de consistencia y el engagement de los colaboradores de la Universidad
Peruana Unidn filial Juliaca, 2017, la cual se acepto, indicando que la cultura en promedio es
consistente y esta bien integrada, ya que sus acciones estan orientadas por sus valores y estos
influyen en el comportamiento de los mismos. Coincide con los resultados presentados por
Bobadilla et al. (2015), segun Denison (2001), el comportamiento de las personas esta
definido por un conjunto de valores, que motivan tanto a lideres y colaboradores a estar de
acuerdo a pesar que tengan opiniones diferentes; la consistencia ayuda a la estabilidad e
integracion organizacional y no es mas que el resultado de compartir la vision. Una cultura
fuerte y distintiva asegurada el comportamiento de los colaboradores (sin distinguir la
funcion) y conlleva a tener trabajadores méas engaged.

La tercera hipdtesis especifica, existe relacion significativa ente la cultura organizacional
de adaptabilidad y el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial
Juliaca, 2017, se acept6. La cultura organizacional de adaptabilidad Denison (2001) explica
que el cliente es contemplado como guia y la organizacion tiende a interpretar las sefiales del
entorno para asumir posturas nuevas e introducir cambios. Satisfacer las expectativas del
cliente la conduce a mejorar, a aprender constantemente y puede experimentar crecimiento en
las ventas y cuota de mercado. Los resultados hallados en la investigacion coinciden con los
de Bobadilla et al. (2015); los colaboradores de la universidad son capaces de orientarse al
cambio, reaccionar a las situaciones del entorno, conocen a sus clientes y estan preocupados
por satisfacer sus necesidades, tienen orientacion a la innovacion; situacion que infiere en

niveles adecuados de engagement.

71



También la cuarta hipdtesis especifica, existe relacién significativa ente la cultura
organizacional de misién y el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana
Unidn filial Juliaca, 2017, es aceptada y concuerda con los resultados hallados por Bobadilla
et al. (2015) que afirman que la cultura organizacional de misién explica de manera
significativa y positiva el engagement de los colaboradores en la muestra. Los colaboradores
de la universidad entienden el proposito y en la mayoria de los casos conocen estos
propositos y cdmo a traves de estos, ellos pueden contribuir a la organizacién, su
conocimiento tanto de la misién, vision y los objetivos ejerce una influencia positiva para
consolidar la cultura organizacional y alcanzar mejores niveles de engaged. Para Denison
(2001), la misidn es el rasgo cultural més importante, puesto que una organizacién que no
sepa a donde se dirige, acaba en el lugar no previsto, estas organizaciones logran el éxito
cuando su proposito, define sus metas, objetivos estratégicos, a su vez que cuentan con una
vision clara de como seréan en el futuro.

Con respecto a la quinta hipétesis, el engagement de vigor tiene relacién significativa con
la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,
2017, la cual se aceptd. Siendo que el vigor es parte conductual del individuo y es reflejado
cuando el individuo invierte mas esfuerzo en el trabajo (Salanova Soria et al., 2000). Esto se
manifiesta cuando es parte de la cultura organizacional, el empoderar a los empleados (Yerro,
2016), ademas explica, que debemos reconocer las cualidades y los logros de cada uno de los
colaboradores, delegar responsabilidades y darles cierta autonomia. Buenos niveles de
energia invertidos en las actividades que desempefian, la disposicion que tienen a invertir
esfuerzo en su trabajo con la finalidad de terminar el trabajo de la mejor forma, el cual es
significativo y fomenta una cultura organizacional sélida.

Al respecto de la sexta hipdtesis, el engagement de dedicacion tiene relacion significativa

con la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial
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Juliaca, 2017, es aceptada. El engagement de dedicacidn caracteriza a los colaboradores de la
universidad y estos se sienten orgullosos del trabajo que realizan, como también el
entusiasmo con el desempefian su trabajo en el dia a dia. Esto ocasiona que en la mayoria de
los colaboradores exista la sensacion que el trabajo es inspirador por el mismo de hecho de
trabajar en una institucion adventista de educacion superior, haciendo que su trabajo sea
retador y tenga significado por la forma en la contribuyen en la formacion de profesionales.
Asi también lo explica Salanova & Schaufeli (2004), los colaboradores tienen un alto
sentimiento de orgullo y entusiasmo por el trabajo que realizan. Al respecto, el modelo
propuesto por Denison (2001), indica que los trabajadores deben tener clara la misién, para
que estos puedan “conseguir que los intereses de los trabajadores estén alineados a intereses
de la empresa y compartan los mismos valores es uno de los grandes logros de una
compafia” (Castro, 2016).

De acuerdo a la séptima hipétesis, el engagement de absorcion tiene relacion significativa
con la cultura organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial
Juliaca, 2017, la cual es aceptada. EI engagement de absorcion tiene una implicancia
importante; considerando que los colaboradores tienen adecuados niveles de concentracion al
momento de realizar sus tareas, indicando que en la experiencia del promedio de los
encuestados, se conceptualiza con la palabra, el tiempo pasa volando, ya que se encuentran
concentrados mientras realizan sus actividades cotidianas. Salanova & Schaufeli (2004)
explican que la absorcion se caracteriza por un alto nivel de concentracion en su trabajo, el
cual le produce una fascinacion a punto de no desconectarse de la tarea y que el tiempo pase
sin que él se dé cuenta.

Otros estudios, como el planteado por Grueso, Gonzalez & Rey (2014), concluye que los
valores de la cultura organizacional son predictores del engagement de los empleados,

estudios previos a este (Calderon, Murillo & Torres, 2003; Chang & Lu, 2007), demostraron
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que los factores organizacionales como la cultura organizacional, son predictores del
bienestar del trabajador.

De acuerdo con los resultados de la investigacion afirmamos que por orden de
significancia, son las dimensiones de la cultura organizacional de adaptabilidad, de
consistencia, de implicacion y de misidn respectivamente; son las que a través de la
orientacion al cliente, estan orientados a cambiar constantemente y aprender de los cambios
del entorno es que se evidencian niveles promedio de engagement en los trabajadores, lo cual
se explica porque los colaboradores se sienten a gusto con su trabajo y con sus compareros
(bienestar de los colaboradores). De igual forma se relacionan significativamente en orden de
prioridad las dimensiones de engagement de vigor, de absorcion y de dedicacion. Por lo tanto
los resultados indican que las dimensiones de la cultura organizacional y engagement se
relacionan significativamente y fomentan niveles considerables de engagement y consoliden

los tipos de cultura en la universidad.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

El estudio determiné que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,
2017 (X? = 33,281). Una cultura fuerte en la institucién, determina que los trabajadores
sientan mas pertenencia, identificacion y sus esfuerzos sean direccionados en bien de
ellos y su empresa.

Se encontro gue la cultura organizacional de implicacion tiene relacion con el
engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017
(X? = 23.509). La cultura de implicacién de la universidad tiene alta concordancia
(15.3%) en el engagement de sus colaboradores. Se sienten comprometidos y que son
importantes para la universidad, consideran que parte de los logros se debe al trabajo en
equipo que se practica.

Se precisé que la cultura organizacional de consistencia es regular y repercute en los
niveles promedio de engagement (36.1%) de los colaboradores de la Universidad
Peruana Unién filial Juliaca, 2017 (X? = 25.295). Son los valores que ellos comparten,
los que determinan el sentimiento de identidad que tienen hacia la universidad.

Se concluyo que existe relacion significativa entre la cultura organizacional de
adaptabilidad y el engagement de los colaboradores de la Universidad Peruana Unidn
filial Juliaca, 2017 (X2 = 37.224). La cultura organizacional de adaptabilidad es regular
y se relaciona con los altos niveles de engagement (17.8%) de los colaboradores. La

fuerte y clara orientacion que se tiene en la universidad hacia el cliente determina que
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ellos estén preocupados en satisfacer las expectativas de los clientes, lo cual guia sus
esfuerzos y les ayuda a anticipar futuras necesidades.

- Se evidencio que la cultura organizacional de mision tiene relacion con el engagement
de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca, 2017 (X2 =
22.614). Los resultados indican niveles altos de cultura organizacional de misién y de
engagement (13.9%) en los colaboradores. La vision de la universidad ha sido
asimilada y es la guia de los esfuerzos de las personas.

- Se hallé que el engagement de vigor tiene relacion significativa con la cultura
organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,
2017 (X2 = 35.431). Los colaboradores alcanzaron el nivel promedio en el engagement
de vigor y nivel alto de cultura organizacional (20.8%).

- Se preciso que el engagement de dedicacion tiene relacién significativa con la cultura
organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,
2017 (X2 = 21.574). En el engagement de dedicacion los colaboradores muestran un
nivel promedio y nivel alto de cultura organizacional (17.8%).

- Se determiné que el engagement de absorcidn tiene relacion significativa con la cultura
organizacional de los colaboradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca,
2017 (X? = 22.081). El nivel de engagement de absorcién es promedio y se relaciona
con el nivel alto de cultura organizacional (15.3%).

5.2. Recomendaciones

- Se debe fortalecer el plan de cultura organizacional de la Universidad Peruana Union
filial Juliaca. Se debe realizar intervenciones por area de trabajo (académicay no
académica), con actividades deportivas, sociales, como almuerzos y paseos de
confraternizacion. Se debe promover la identificacion con el area de trabajo. En las

areas académicas se debe realizar actividades por facultad, ya que el giro de negocio de
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la universidad es la formacion de profesionales y que una cultura mas solida posibilitara
mejores niveles de desempefio y el engagement, lo cual es percibido por la sociedad y
lo cual ayudaria al incremento de alumnado.

Poner énfasis en el empoderamiento de los colaboradores; estos deben asumir el rol
encomendado por la administracion de la universidad, con el uso pleno de sus
facultades y de acuerdo a la autoridad facultada por el cargo. Esto conlleva a que el
colaborador es reconocido por sus capacidades, cualidades y logros. Como resultado,
delegacion de responsabilidades y toma de decisiones con autonomia.

Para mejorar el engagement de vigor, dedicacion y de absorcidn, se propone redefinir y
fortalecer los canales de comunicacion, en forma horizontal y vertical en todos los
niveles y areas, donde los colaboradores puedan conocer y entender los propdsitos de la
universidad. Se debe poner en practica la comunicacion escrita formal.

Consolidar el sistema de compensaciones e incentivos por area de trabajo,
estableciendo indicadores (kpi) que midan en forma individual y colectiva el
desempefio, la productividad y eficiencia, con la finalidad de recompensar y mejorar los
niveles de engagement en los colaboradores de la universidad.

Realizar investigaciones cuantitativas y cualitativas sobre la cultura organizacional y

engagement, para proponer planes de intervencion orientados a la mejora continua.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

“La cultura organizacional y engagement en los colaboradores de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 2017

Problema General

¢Cual es la relacién entre
cultura  organizacional 'y
engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana Union
filial Juliaca, 2017?

Problemas Especificos

1. ¢Cual es la relacién entre
la cultura organizacional
de implicacién y
engagement  de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
20172

2. ¢Cudl es la relacion entre
la cultura organizacional
de consistencia y
engagement  de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
20172

Objetivo General

Determinar la relacién entre
la cultura organizacional y
engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana Union
filial Juliaca, 2017.

Objetivos Especificos
1. Determinar la relacién

entre la cultura
organizacional de
implicacion y

engagement  de  los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.
2. Determinar la relacion

entre la cultura
organizacional de
consistencia y

engagement de  los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

Hipotesis general

La cultura organizacional
tiene relaciéon significativa
con el engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana Union
filial Juliaca, 2017.

Hipotesis Especificas

1. La cultura organizacional
de implicacion tiene
relacién significativa con
el engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017.

2. La cultura organizacional
de consistencia tiene
relacion significativa con
el engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017.

Variables e Indicadores
Cultura Organizacional (X) :

Implicacion

Empowerment
Trabajo en quipo
Desarrollo de
capacidades

Consistencia

Valores centrales
Acuerdo
Coordinacion e
integracion

Adaptabilidad

Orientacioén al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo

Mision

Direccidén y propositos
estratégicos

Metas y objetivos
Vision

Engagement (Y):

Disefio Metodolégico

Tipo de estudio

Investigacion de tipo
descriptivo y correlacional
(Hernandez, 2014).

Disefio de la Investigacion:
No Experimental,
transeccional.

Poblacién y muestra
Muestreo

Probabilistico

Se ha tomado como
Poblacion a 424
colaboradores.

La muestra representativa de
la  poblacion es 202
colaboradores.

Técnicas.- Encuestas.
Instrumentos: Cuestionario

estructurado

Cultura Organizacional
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3. ¢Cual es la relacién entre

la cultura organizacional
de adaptabilidad y
engagement  de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017?

. ¢Cual es la relacién entre
la cultura organizacional
de misién y engagement
de los colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017?

. ¢Cual es la relacién entre
el engagement de vigor y
la cultura organizacional
de los colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
20177

. ¢Cudl es la relacion entre
el engagement de
dedicacion y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017?

3. Determinar la relacion

entre la cultura
organizacional de
adaptabilidad y

engagement de  los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

. Determinar la relacion

entre la cultura
organizacional de misién
y engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

. Determinar la relacion

entre el engagement de
vigor 'y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

. Determinar la relacion

entre el engagement de
dedicacion y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

. Determinar la relacion

3. La cultura organizacional

de adaptabilidad tiene
relacion significativa con
el engagement de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Unién  filial  Juliaca,
2017.

La cultura organizacional
de misién tiene relacion
significativa con el
engagement  de  los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Unién  filial  Juliaca,
2017.

El engagement de vigor
tiene relacion
significativa con la
cultura organizacional de
los colaboradores de la
Universidad Peruana
Unién  filial  Juliaca,
2017.

El engagement  de
dedicacion tiene relacion
significativa con la
cultura organizacional de
los colaboradores de la
Universidad Peruana

Vigor
Dedicacién
Absorcion

Denison Organizational
Culture Survey (DOCS) de
Denison y Neale (2001)

Engagement

Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), de Schaufeli
y Bakker (2003)

Valoracion estadistica:
Alfa de Cronbach
Chi cuadrado
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7. ¢Cual es la relacién entre

el engagement de
absorcién 'y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la

Universidad Peruana
Unién  filial  Juliaca,
20177

entre el engagement de
absorcién 'y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Universidad Peruana
Union filial Juliaca, 2017.

Union  filial
2017.

El engagement  de
absorcion tiene relacion
significativa con la
cultura organizacional de
los colaboradores de la

Juliaca,

Universidad Peruana
Union  filial  Juliaca,
2017.
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables Variables Dimensiones Sub escalas !:uentes O!e, Instrumentos
informacion
Empowerment
Implicacion Trabajo en quipo
Desarrollo de capacidades
Valores centrales Denison
La cultura Consistencia Acuerdo Organizational Culture
organizacional y Cultura Coordinacion e integracion Denison y Neale Survey (DOCS)
engagement en los organizacional Orientacion al cambio (2001)
colaboradores de la Adaptabilidad Orientacion al cliente
Universidad Peruana Aprendizaje organizativo
Union filial Juliaca, Direccidn y propésitos estratégicos Utrecht Work
2017 Mision Metas y objetivos Engagement Scale
Vision (UWES-17)
Vigor .
Engagement Dedicacion Schau;gl(;gg?akker
Absorcion
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Anexo 3. Cuestionarios de Cultura Organizacional y Engagement

:@:‘,
' : UNIVERSIDAD PERUANA UNION

e Tamina lninds

ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO EN ADMINISTRACION Y LIDERAZGO

Apreciado colaborador, gracias por aceptar compartir con nosotros tus opiniones
sobre nuestra cultura organizacional y engagement. Los cuestionarios, son pertinentes
al desarrollo de la tesis titulada: “La cultura organizacional y engagement en los
colaboradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca, 2017”. Queremos
conocer la percepcion general de nuestros colaboradores sobre los aspectos que nos
identifican como organizacion; y, a partir de ello, establecer planes de trabajo que
contribuyan con un crecimiento coherente con la identidad de la organizacion. De
antemano agradecer por la honestidad de sus respuestas.

Instrucciones: Suministre la informacion que se solicita, marcando con una equis (X)

la opcidn que considere pertinente a su caso particular:

1. INFORMACION DEMOGRAFICA

Género: Masculino () Femenino ()
Edad:
Estado civil: Soltero( ) Casado( ) Conviviente( ) Divorciado( )

Lugar de procedencia: Costa( ) Sierra( ) Selva( ) Extranjero( )

o ~ W e

Grado de instruccion: Primaria( ) Secundaria( ) Tecnico( )

Universitario ()

6. Condicion laboral: Misionero ( ) Empleado( ) Tiempo completo( )
Tiempo parcial ()

7. Antigledad: _ afios.

8. Areade trabajo: Académica ( ) Noacadémica( )



2. Informacion de la variable de investigacion: Cultura organizacional

Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Por favor, responde a las preguntas presentadas a continuacion marcando con una «X» el nimero (del 1

al 5), segun el grado en que consideras que esta describa mejor la realidad de lo que sientes se vive en

la organizacion. No existen calificaciones mejores o peores para cada afirmacion; solo es una cuestion

de percepciones individuales.

Ni de acuerdo
Totalmente en

Totalmente de

En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
En esta organizacion 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los empleados se involucran activamente en su

trabajo.

2. Las decisiones se toman en el nivel en el que se encuentra la

informacidn mas adecuada.

3. La informacién se comparte ampliamente para que esté

disponible para todos cuando la necesiten.

4. Todos piensan que pueden producir un impacto positivo.

5. La planificacién empresarial es un proceso continuo que

involucra a todos en cierto grado.

6. Se alienta activamente la cooperacion de todos en los

diferentes niveles de la organizacion.

7. Las personas trabajan en equipo.

8. Las tareas se completan gracias al trabajo en equipo, no a la
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jerarquia o a los jefes que vigilan.

9. Los equipos de trabajo son nuestros componentes primarios o

basicos.

10. El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda ver

la relacion que existe entre sus funciones.

11. La autoridad se delega para que las personas puedan actuar

por cuenta propia.

12. La capacidad de las personas esta mejorando

constantemente.

13. La empresa invierte continuamente para mejorar las

destrezas de los empleados.

14. Las capacidades de las personas son una fuente importante

de ventajas para la empresa que le ayudan a competir mejor.

15. A menudo, ocurren problemas, porque no tenemos las

destrezas necesarias para realizar el trabajo.

16. Los lideres y gerentes hacen lo que dicen.

17. Existe un estilo gerencial caracteristico y un conjunto

especifico de practicas gerenciales.

18. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que

gobiernan nuestras practicas empresariales.

19. Si ignoramos nuestros valores fundamentales, nos metemos

en problemas.

20. Existe un cddigo de ética que guia nuestro comportamiento

y nos indica lo que debemos y no debemos hacer.

21. Cuando hay desacuerdos, trabajamos con ahinco para

obtener soluciones de beneficio mutuo.

22. Existe una cultura sélida.
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23. Es facil ponerse de acuerdo en la empresa, incluso, frente a

problemas dificiles.

24. A menudo, tenemos problemas para llegar a un acuerdo

sobre asuntos clave.

25. Existe un acuerdo claro sobre la forma correcta e incorrecta

de hacer las cosas.

26. La metodologia que seguimos en nuestro negocio es

consistente y predecible.

27. Las personas que estan en diferentes partes de la

organizacion comparten una perspectiva comuin.

28. Es facil coordinar proyectos entre las diferentes partes de la

organizacion.

29. El trabajar con una persona que esta en otra area de esta
organizacion es como trabajar con una persona de otra

organizacion.

30. Las metas estan alineadas en todos los niveles.

31. La forma de hacer las cosas es muy flexible y se puede

cambiar facilmente.

32. Respondemos bien a la competencia y a otros cambios en el

entorno comercial.

33. Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados

para realizar el trabajo.

34. Generalmente, hay resistencia a las iniciativas que surgen

para realizar cambios.

35. Las diferentes partes de la organizacion, generalmente,

cooperan entre si para realizar cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de los clientes a
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menudo producen cambios.

37. Las sugerencias de los clientes influencian nuestras

decisiones.

38. Todos los miembros comprenden a fondo los deseos y las

necesidades de los clientes.

39. Nuestras decisiones generalmente ignoran los intereses de

los clientes.

40. Alentamos el contacto directo entre nuestra gente y los

clientes.

41. Vemos nuestras fallas como una oportunidad para aprender

y mejorar.

42. Se alienta y recompensa el innovar y tomar riesgos.

43. Muchos detalles importantes pasan desapercibidos.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores

cotidianas.

45. Nos aseguramos de que «la mano derecha sepa lo que hace

la izquierda».

46. Existe direccién y un proposito a largo plazo.

47. Nuestra estrategia obliga a otras organizaciones a cambiar su

método de competencia en la industria.

48. Existe una mision clara que le da significado y direccion a

nuestro trabajo.

49. Existe una clara estrategia para el futuro.

50. No es clara nuestra direccion estratégica.

51. Existe un acuerdo generalizado sobre nuestras metas.

52. Nuestros lideres fijan metas ambiciosas, pero realistas.

53. Nuestros lideres han comunicado oficialmente los objetivos
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gue intentamos alcanzar.

54. Seguimos continuamente nuestro progreso en relacion con

las metas que hemos establecido.

55. Las personas comprenden lo que hay que hacer para que

seamos exitosos a largo plazo.

56. Compartimos una vision comun acerca de como seré la

organizacion en el futuro.

57. Nuestros lideres tienen una vision a largo plazo.

58. Las ideas a corto plazo a menudo comprometen nuestra

vision a largo plazo.

59. Nuestra vision estimula y motiva a nuestros empleados.

60. Cumplimos nuestras exigencias a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.
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3. Informacion de la variable de investigacion: Engagement

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste
"0 (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Casi Algunas Bastantes Casi
Nunca Regularmente Siempre
nunca veces veces siempre

Pocas Una vez al

Ninguna Pocas veces al Unavez por | Pocasveces | Todos los
veces al mes o
vez mes semana por semana dias
afio menos
0 1 2 3 4 5 6

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Mitrabajo tiene sentido y propdsito.

3. El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando.

4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6. Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mitrabajo me inspira.

8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.

10. _ Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11.  Estoy inmerso en mi trabajo.

12. _ Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
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13.
14.
15.
16.
17.

Mi trabajo es retador.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Me es dificil “desconectar” del trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
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Anexo 4. Fiabilidad cuestionario cultura organizacional

Dimensiones  Sub escalas o Cronbach
Implicacion 0,90
Empowerment 0,79
Trabajo en equipo 0,80
Desarrollo de capacidades 0,72
Consistencia 0,87
Valores centrales 0,68
Acuerdo 0,80
Coordinacion e integracién 0,70
Adaptabilidad 0,87
Orientacion al cambio 0,78
Orientacion al cliente 0,78
Aprendizaje organizativo 0,70
Misién 0,93
Direccion y propésitos estratégicos 0,88
Metas y Objetivos 0,86
Visién 0,76
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Anexo 5. Fiabilidad cuestionario Bienestar y Trabajo (UWES)

Dimensiones a Cronbach

Vigor 0,80
Dedicacion 0,89
Absorcién 0,83
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Anexo 6. Validacion de instrumentos cultura organizacional

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Instruccién: sirvase encermar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para cada
pregunta.

I. (Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 9%

2. (Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?,

onozosoaosooovoao';o

3. ¢Estima Ud. que la cantidad de Items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

olozo.wwsosomww

4. (Considera Ud. que se aplicara este instrumento & muestras similares se obtendrian datos también
similares?,

0102030405060708090

5. ;Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?.

ouozosocosowmsos\o

6. ;Qué preguntas cree Ud. gue se podra agregar?.

el
©7 51 da e ele ¥ _Cevno tea’
(@ 5idayo /qa fle Gutela 4;,:3:&«

7. (Qué pmgximu se podra eliminar?.

Mg ena
=

Fecha: /0-01- 2013 Validado por:

nlv——-‘—“ .
; Yy Hexcott
- consuLTOR
e cip 110111

Jooy Huacam '}
/4
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

Instruccion: sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para cada
pregunta.

1. (Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

0 10 20 30 4 50 6 7 5 (20 100
2. ;Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?,

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @

3. (Estima Ud. que la cantidad de Items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 4 S0 60 70 so@loo

4. (Considera Ud. que se aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 (iOO 2 )
5. (Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @

6. (Qué preguntas cree Ud. que se podra agregar?,

7. (Qué preguntas se podra eliminar?,

Fockic 26, 06 o T Validado por: (- y/
DR . 2oset) FRuAC,
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Anexo 7. Validacion de instrumentos engagement

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Instruccion: sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para cada
pregunta.
1. (Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

0 10 20 30 4 50 6 70 s 9 (hoo
2. ;Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?.

0102030405060703090@

3. (Estima Ud. que la cantidad de Items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 220 3 4 s 6 0 s % @

4. ¢Coasidera Ud. que se aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

ouozo304osowvoso9o®
5. (Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?.

0102030405060708090

6. {Qué preguntas cree Ud. que se podra agregar?.

7. (Qué preguntas se podra eliminar?.

Gul)

Fecha: 27-06, 20'} Validado por: Mq Gci::\‘iﬂ :‘1‘%‘"}_&'.‘.
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Anexo 8. Autorizacion del comité de ética

"= T

Lima, Nigfio, 02 de noviembre de 2018

Asunto: Autorizacion dal Comith de Etica para &l desarrollo de la investigacion
Tengo ! agrado de difigime & usled para expresar mi cordial safudo y desear muchas bendicionas en L labor que

Mediante esta docummento tengmos a bisn presentar af investigador Amed Vargas Martinez con DNI N*48815%07 y a

su asesora la Mg. Marfe Elana Comado De La Cruz, identficada con DNI N* 07354352, de la UPG de Cencias
Empresanales de ta Universidad Peruana Union.

£1 Comité de Etica de Investigacion de la Universidad Peruana Union ha revisado el protoosio de investigacion titulado:
fuwmmmuywmmwmumuwmrmmmmm
2017" praseniado por el investigador antes menclonado, y sa restelve autorizar el desarrolla de |a investigacion de
acuerdo a o5 procedimientos mencionados (adjunto ef perfil def proyecio) que sera aplicada a los colabaradores de
la Universidad Peruana Union, Fiftal Juliaca de la Universidad Peruana Union, que Usted dignamente dirige

Agradecemos anticipsdaments €| apoyo que pueda brindar al investigador, a fin de concluir satisfactoriaments este
procesa, los rasultades abtenidos seran difundidos por los canales correspondientes.

Mg, Michae! Thomas White

maaum'mun
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