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RESUMEN

Este estudio investigd la relacibn entre felicidad organizacional,
engagement y cultura organizacional en la empresa CCACTE CONSULTING. El
objetivo fue determinar la relacion existente entre estas variables. Se emple6 un
disefio no probabilistico de tipo muestreo censal, utilizando un cuestionario
autoadministrado para recopilar datos de los 30 colaboradores, lo que constituy6
la muestra completa. Se realiz6 un analisis correlacional utilizando SPSS. Los
resultados revelaron una relacion significativa y positiva entre la felicidad
organizacional y el engagement, asi como entre estas dos variables y la cultura
organizacional. Esto sugiere que un mayor nivel de felicidad y compromiso entre
los colaboradores esta asociado con una cultura organizacional mas sélida. Se
destaca la importancia de fomentar la felicidad y el engagement dentro de la
empresa como estrategia para promover una cultura organizacional favorable.
Estos hallazgos tienen implicaciones importantes para la gestion de recursos

humanos y el desarrollo organizacional en entornos empresariales.

Palabras clave: Felicidad Organizacional, Engagement, Cultura Organizacional,

Relacion, Colaboradores.



ABSTRACT

This study investigated the relationship between organizational happiness,
engagement, and organizational culture at CCACTE CONSULTING. The
objective was to determine the existing relationship among these variables. A
non-probabilistic design with census sampling was employed, using a self-
administered questionnaire to collect data from the 30 employees, which
constituted the complete sample. A correlational analysis was conducted using
SPSS. The results revealed a significant and positive relationship between
organizational happiness and engagement, as well as between these two
variables and organizational culture. This suggests that a higher level of
happiness and engagement among employees is associated with a stronger
organizational culture. The importance of fostering happiness and engagement
within the company is highlighted as a strategy to promote a favorable
organizational culture. These findings have important implications for human
resource management and organizational development in business

environments.

Keywords: Organizational Happiness, Engagement, Organizational Culture,
Relationship, Employees.
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I. INTRODUCCION

1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

La Organizacion de las Naciones Unidas considera la felicidad
organizacional como un elemento esencial para el estado de satisfaccion integral
de los individuos en el contexto ocupacional. La felicidad en el trabajo se
distingue por un entorno laboral favorable, relaciones interpersonales saludables
y un sentido de intencion y realizacion en las tareas laborales. La ONU resalta
gue la promocion de la felicidad organizacional no solo beneficia a los empleados
en términos de satisfaccion laboral y bienestar emocional, sino que también
conduce a un mayor compromiso, productividad y cohesion dentro de la
organizacion. Ademas, la ONU enfatiza que la felicidad en el trabajo es un factor
determinante en pos de sociedades mas saludables y sostenibles, alentando a
las empresas a adoptar directrices y procedimientos que promuevan el balance
entre el ambito profesional y el privado de sus colaboradores. Define El
Engagement como una actitud mental positiva y afectiva del trabajador con
respecto a su trabajo. Se caracteriza por una alta energia y entusiasmo, donde
el trabajador se siente motivado y con ganas de trabajar; concentracion y
persistencia, lo que significa que el trabajador se enfoca en sus tareas y las lleva
a cabo con perseverancia; y una implicacién y disfrute, donde el trabajador se
siente involucrado en su trabajo y encuentra satisfaccion en él. EI Engagement
es un elemento fundamental para lograr efectos individuales y colectivos en el
ambito laboral. Entre sus beneficios para los trabajadores se encuentran una
mayor satisfaccidon y bienestar, lo que se traduce en un mejor estado de animo,
reduccion del estrés y un mayor sentido de realizacion; una mayor productividad
y desempefio, con mayor eficiencia, creatividad y resultados laborales; y un
mayor compromiso con la empresa, que implica lealtad, identificacion con la

organizacion y disposicion para ir mas alla de las expectativas (ONU, 2021).

Para la ONU las empresas también se benefician del Engagement de sus
colaboradores de varias maneras. En primer lugar, se logra una mayor retencion
del talento, ya que los empleados comprometidos tienen mas probabilidades de
permanecer en la empresa a largo plazo. Ademas, se fomenta una mayor

innovaciéon y creatividad, lo que resulta en soluciones mas novedosas y una
12



mejor adaptabilidad a los cambios del mercado. El Engagement también
contribuye a una mejor imagen y reputacion de la empresa, aumentando su
atractivo tanto para el talento como para los clientes. Finalmente, el compromiso
de los colaboradores se traduce en una mayor rentabilidad y competitividad, ya
que un equipo motivado y eficiente puede generar mejores resultados y un

desemperio superior en el mercado.

La Organizacién de las Naciones Unidas define la Cultura Organizacional
como el conjunto de principios que guian las acciones de la empresa y sus
empleados y le dan identidad; una cultura organizacional positiva se caracteriza
por valores compartidos, sentido de comunidad, confianza vy
transparencia: Comunicacion abierta, honesta y fluida en todos los niveles,
enfoque en el desarrollo del talento: Promocion del aprendizaje, la capacitacion
y el crecimiento profesional. Subraya la crucialidad de una cultura organizacional
positiva para obtener resultados sostenibles en las empresas. Entre sus
beneficios se encuentran la lealtad, la identificacion con la compafiia y la
disposicion de los empleados para ir mas alla de las expectativas. Ademas, una
cultura positiva mejora la toma de decisiones, ya que un entorno colaborativo y
transparente favorece la informacion y el analisis. También se logra una mayor
satisfaccion de los clientes, gracias a un servicio de calidad y una atencion
personalizada. Por ultimo, una cultura organizacional positiva contribuye a una
mejor imagen y reputacion, aumentando el atractivo de la empresa tanto para el

talento como para los clientes. (ONU, 2021).

La Organizacion de Estados Americanos afirma que la Felicidad
Organizacional es una situacién de bienestar y realizacidén que experimentan los
colaboradores en el ambito laboral. Se caracteriza por estados emocionales
positivos, como la alegria, el entusiasmo, el optimismo y el sentido de logro.
Ademas, incluye relaciones laborales positivas, basadas en la confianza, la
colaboracion y el apoyo mutuo entre comparieros y con la direccién. También
sefiala que una cultura organizacional que fomente la Felicidad Organizacional
no solo mejora el bienestar de los colaboradores, sino que también genera un
impacto positivo en varios aspectos. Esto incluye una mayor eficiencia,

desempefio y resultados laborales, asi como una disminucion de las
13



consecuencias econOmicas Yy organizacionales del constante cambio de
empleados. Ademas, se fomenta la innovacion, lo que se traduce en una mayor
creatividad y generacién de nuevas ideas. También se aumenta el atractivo para
el talento y los clientes, y se mejora la competitividad de la empresa, permitiendo
una mayor capacidad de adaptacion y éxito en el mercado. También sefiala que
la Felicidad Organizacional es un elemento vital en el desarrollo sostenible en

las compafiias y en el pais (OEA,2021)

La OEA define el Engagement como una actitud alegre, esperanzadora y
afectiva del trabajador hacia su entorno laboral. Se destaca por una alta energia
y entusiasmo, donde el trabajador se siente motivado y con ganas de trabajar;
dedicacion y persistencia, manifestada en la concentraciéon en las tareas y la
perseverancia en su ejecucion; y absorcion y disfrute, con el trabajador
sintiéndose involucrado y encontrando satisfaccion en su trabajo. Este
compromiso es crucial para el éxito tanto individual como colectivo en el ambito
laboral, segun la OEA (2023). Para los trabajadores, los beneficios incluyen una
mayor satisfaccion y bienestar, mejorando el estado de &nimo, reduciendo el
estrés y aumentando el sentido de realizacion. También se observa una mayor
productividad y desempefio, con incrementos en eficiencia, creatividad y
efectividad laboral, ademas de un mayor compromiso con la empresa,
mostrando lealtad, identificacion con la organizacion y disposicion para superar
expectativas. Las empresas, por su parte, también se benefician del
Engagement de sus colaboradores, logrando una mayor retencion del talento,
fomentando la innovacion y la creatividad con soluciones mas novedosas y
adaptabilidad a los cambios, mejorando su imagen y reputacion para atraer tanto
talento como clientes, y aumentando su rentabilidad y competitividad en el
mercado.

Para la OEA (2022), la Cultura Organizacional se define como el sistema
de creencias, normas y conductas que conforman la identidad de una compafiia.
Se destaca por la presencia de valores compartidos que guian las acciones y
decisiones, un sentido de comunidad que promueve la colaboracion y el apoyo
entre los miembros del equipo, asi como la confianza y transparencia facilitada
por una comunicacion abierta, honesta y fluida en todos los niveles

organizacionales. Ademas, la cultura organizacional se centra en el desarrollo
14



del talento mediante la promocién del aprendizaje, la capacitacion y el
crecimiento profesional continuo. También se enfatiza el reconocimiento y la
recompensa como parte integral, valorando el trabajo bien hecho y las
contribuciones significativas de los colaboradores para fortalecer el compromiso
y la motivacion dentro de la empresa.

La OEA (2022) destaca la importancia de una cultura organizacional
positiva para el crecimiento sostenible y responsable de las empresas en la
region. Entre los beneficios identificados se encuentran una mayor capacidad
para la innovacion y la creatividad, facilitando la generacion de soluciones mas
novedosas y la adaptabilidad a los cambios del entorno. Ademas, se promueve
una mejor toma de decisiones gracias a un entorno colaborativo y transparente
gue favorece tanto la disponibilidad de informacién como su andlisis detallado.
Esto contribuye también a una mayor satisfaccion de los clientes al ofrecer un
servicio de calidad y una atencion personalizada. Finalmente, una cultura
organizacional positiva fortalece la imagen y la reputacion de la empresa,
incrementando su atractivo tanto para el talento interno como para los clientes
externos.

La Unién Europea (UE) sostiene que el Contento Organizacional es una
condicion de bienestar y realizacion que experimentan los empleados en el
ambito laboral. Se caracteriza por emociones positivas como la satisfaccién
laboral, el sentido de motivacion intrinseca que impulsa a realizar el trabajo por
el placer y la satisfaccion que proporciona, y la percepcion de que el trabajo
contribuye a una intencion significativa. Ademas, incluye la resiliencia, que es la
capacidad para enfrentar los desafios laborales de manera positiva, y relaciones
laborales positivas basadas en la confianza, el respeto mutuo, un sentido de
comunidad y un flujo de informacion efectiva y honesta. Para la UE (2023), los
valores, creencias y practicas compartidas que promueven la Felicidad
Organizacional no solo aumentan la satisfaccion y el compromiso de los
colaboradores, sino que también tienen un impacto positivo en la eficiencia, el
desempefio y los resultados laborales. Ademé&s, fomentan la innovacion al
estimular la creatividad y la generacion de nuevas ideas, mejoran la retencién
del talento, aumentan el atractivo para el talento y los clientes, y fortalecen la

competitividad al mejorar la capacidad de adaptacion y el éxito en el mercado.
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La Union Europea (UE) define el compromiso laboral como un enfoque
esperanzador y afectivo del trabajador con respecto a su trabajo. Se caracteriza
por una alta voluntad y dedicacion, incluyendo un sentimiento de pertenencia y
orgullo de formar parte de la organizacién, una disposicién para ir mas alla de
las tareas habituales y asumir responsabilidades adicionales, y una busqueda
activa del logro de metas individuales y organizacionales. Ademas, abarca
energia y entusiasmo, reflejados en una actitud positiva y energética en el
desempenio laboral, una capacidad para motivar e inspirar a los comparieros, y
perseverancia ante los desafios con optimismo y determinacién. Asimismo, el
compromiso implica absorcién y disfrute en el trabajo, mostrados a través de una
concentracion total en las tareas y responsabilidades, una sensacion de placer y
satisfaccion durante el desemperio laboral, y un sentido de logro y realizacion
significativo.

Segun la UE (2023), el compromiso laboral es un factor crucial para el
exito tanto individual como colectivo en el ambito laboral. Para los trabajadores,
los beneficios incluyen una mayor satisfaccion y bienestar, lo cual se refleja en
un mejor estado de animo, reduccion del estrés y un mayor sentido de realizacién
personal. Ademas, el compromiso laboral conduce a una mayor productividad y
desemperio, facilitando una mayor eficiencia, creatividad y efectividad en las
tareas laborales. También promueve un mayor desarrollo profesional al
incentivar la busqueda activa de oportunidades de aprendizaje y crecimiento
dentro de la organizacion. Por ultimo, el compromiso laboral fomenta una
disposicion para permanecer en la organizacion a largo plazo, fortaleciendo la
estabilidad y continuidad laboral tanto para los empleados como para la
empresa.

Para la UE (2023), las empresas también se benefician del Engagement
de sus colaboradores con una mayor retencion del talento, mayor innovacion y
creatividad para desarrollar soluciones mas novedosas y adaptabilidad a los
cambios, una mejor imagen y reputacion que aumenta el atractivo para el talento
y los clientes, y una mayor rentabilidad y competitividad

Para OMS (2020), la felicidad organizacional se define como un estado de
bienestar subjetivo y duradero, que surge de la complacencia global con la vida
laboral y se relaciona estrechamente con el sentido de intencion y la realizacion

personal en el entorno laboral (OMS, 2020). Este concepto va mas alla de la
16



mera ausencia de malestar o enfermedad, abarcando dimensiones emocionales,
cognitivas y sociales que influyen en la percepcion del individuo sobre su calidad
de vida en el trabajo. La OMS enfatiza la importancia de promover entornos
laborales saludables y favorables para el bienestar psicol6gico y emocional de
los trabajadores, lo cual contribuye no solo a su felicidad individual, sino también
al rendimiento y la productividad organizacional. Ademas, destaca que la
felicidad organizacional no solo beneficia a los empleados, sino que también
puede tener un impacto positivo en la satisfaccion del cliente, la reputaciéon de la
empresa y su capacidad para atraer y retener talento clave en un mercado
laboral altamente competitivo.

La OMS (2021), el engagement se trata a un estado de compromiso activo
y positivo hacia el trabajo y la organizacion, en el cual los empleados se sienten
emocionalmente conectados con su labor, muestran un alto nivel de energia y
dedicacion, y estan motivados para contribuir al éxito de la empresa (OMS,
2021). Este concepto implica una combinacion de factores, como la satisfaccion
laboral, la identificacion con los valores y intencidns de la organizacién, asi como
la percepcién de apoyo y reconocimiento por parte de los superiores y
compaferos de trabajo. La OMS destaca la importancia del engagement como
un predictor clave del bienestar psicolégico y la productividad en el trabajo, y
subraya la necesidad de promover estrategias de gestion del talento que
fomenten la participacién activa y el compromiso de los empleados en todas las

areas de la organizacion.

La OMS (2021), la cultura organizacional se define como el conjunto de
valores, normas, creencias y comportamientos compartidos dentro de una
organizaciéon, que influyen en la manera en que los empleados perciben y
abordan su trabajo, asi como en la interaccion entre los miembros de la empresa
(OMS, 2019). Esta cultura puede manifestarse a traves de rituales, simbolos y
practicas cotidianas que reflejan los principios fundamentales y la identidad Unica
de la organizacion. La OMS destaca la importancia de una cultura organizacional
saludable y positiva en la promocién del bienestar laboral, la cohesion del equipo
y el éxito a largo plazo de la empresa. Ademas, enfatiza la necesidad de que los

lideres y directivos fomenten una cultura que promueva la equidad, la
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transparencia, el respeto y la colaboracion entre todos los miembros de la

organizacion.

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2019) establece una estrecha
relacion entre la Felicidad Organizacional, el Engagement y la Cultura
Organizacional. Segun la OMS, una cultura organizacional que promueve la
Felicidad Organizacional también facilita el Engagement, caracterizado por un
estado mental positivo y afectivo del trabajador hacia su trabajo. Este estado se
manifiesta en vigor, con alta energia y entusiasmo dedicados al trabajo;
dedicacion, con alta concentracion y persistencia en las tareas laborales; y
absorcion, mostrando profunda implicacion y disfrute en las actividades
laborales. Los factores que fomentan el Engagement incluyen el sentido del
trabajo, donde se percibe un impacto positivo de las tareas realizadas;
autonomia para tomar decisiones y controlar el propio trabajo; reconocimiento
del trabajo realizado y las contribuciones del trabajador; oportunidades de
desarrollo profesional; y relaciones positivas en el entorno laboral. La
interrelacion entre Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura
Organizacional muestra que la Felicidad Organizacional crea un entorno laboral
favorable que motiva a los empleados y fomenta su compromiso. A su vez, el
Engagement aumenta la satisfaccion y el bienestar, fortaleciendo la Felicidad
Organizacional. Una cultura organizacional positiva, caracterizada por valores
compartidos, sentido de comunidad, confianza y transparencia, juega un papel
crucial en promover tanto la Felicidad Organizacional como el Engagement entre
los empleados.

La OIT (2019) reconoce la Felicidad Organizacional como un factor crucial
para el bienestar laboral y el desarrollo sostenible de las empresas. Segun la
OIT, se define como un estado de satisfaccion y plenitud en el &mbito laboral,
caracterizado por sentimientos positivos como alegria, entusiasmo, optimismo y
un sentido de logro personal. Ademas, incluye relaciones laborales positivas
basadas en la confianza, la colaboracion y el apoyo mutuo entre compafieros y
con la direccién. La Felicidad Organizacional también implica una armonia entre
el ambito corporativo y el individual, permitiendo la conciliacién efectiva entre las
demandas del trabajo y las necesidades personales y familiares de los

empleados.
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De acuerdo a la OIT (2019), una cultura organizacional que fomente la
Felicidad Organizacional no solo mejora la salud mental y el bienestar de los
trabajadores, sino que también impacta positivamente en la productividad, la

innovacién, la retencion del talento y la reputacion de la empresa.

La OIT (2017) define el Engagement como una condicion mental positiva
y afectiva del trabajador hacia su trabajo. Esta actitud se caracteriza por vigor,
gue refleja alta energia y entusiasmo dedicado a las tareas laborales; dedicacion,
gue implica alta concentracién y persistencia en las responsabilidades laborales;
y absorcion, que denota profunda implicacion y disfrute en las actividades
laborales.

De acuerdo a la OIT (2017), el Engagement no solo mejora el bienestar
individual de los colaboradores, sino que también tiene un impacto positivo
significativo en la productividad, la innovacion, la satisfaccion del cliente y la
rentabilidad de la empresa. Factores clave que fomentan el Engagement
incluyen el sentido de trabajo significativo, donde los empleados perciben que su
labor contribuye a algo importante; la autonomia para tomar decisiones y
controlar su trabajo; el reconocimiento efectivo del trabajo realizado y las
contribuciones individuales; las oportunidades continuas de desarrollo
profesional que permiten aprender y crecer dentro de la organizacion; y la
promocién de relaciones positivas en un ambiente laboral colaborativo y de
apoyo mutuo entre los compaferos. Estos elementos no solo fortalecen el
compromiso de los empleados, sino que también contribuyen a un entorno
laboral mas productivo y satisfactorio en general. La OIT (2017) sostiene que las
compafias que promueven una cultura de Engagement no solo obtienen efectos
econdmicos superiores, sino que también crean un ambiente de trabajo con una
atmosfera mas favorable y eficiente. Esta cultura se caracteriza por valores
compartidos que guian las acciones y decisiones organizacionales, un sentido
de comunidad que fomenta un fuerte sentimiento de pertenencia entre los
empleados, confianza y transparencia en las comunicaciones y relaciones
laborales, un enfoque claro en el desarrollo del talento mediante compromisos
activos con la capacitacion y el crecimiento profesional, asi como una valoracion
continua del trabajo bien hecho y las contribuciones individuales de los

trabajadores. Estos elementos no solo fortalecen el compromiso y la satisfaccion
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de los empleados, sino que también promueven un entorno donde la
colaboracion, la innovacion y el rendimiento son mas efectivos y sostenibles a
largo plazo.

La OIT (2019) sostiene que una cultura organizacional fuerte y positiva
tiene un impacto significativo en el desempefio de la empresa, ya que incrementa
la satisfaccion de los empleados, mejora la productividad y fomenta la
innovacion. Ademas, fortalece la retencion del talento al crear un ambiente
laboral atractivo y apoyar el desarrollo profesional de los empleados. Asimismo,
una cultura organizacional positiva contribuye a mejorar la imagen y reputacion
de la empresa, atrayendo tanto a talentos potenciales como a clientes
interesados en una organizacion comprometida con el bienestar de sus
empleados y con estandares altos de calidad y ética empresarial. La OIT (2019)
establece una estrecha relacion entre la Felicidad Organizacional y la Cultura
Organizacional. Segun la OIT, una cultura organizacional positiva que promueva
valores compartidos relacionados con el bienestar y el desarrollo personal, un
sentido de comunidad, apoyo mutuo, confianza, transparencia, realizacion
profesional, y reconocimiento por el trabajo bien hecho, crea las condiciones
ideales para el florecimiento de la Felicidad Organizacional. Esta dltima se
caracteriza por la satisfaccion laboral con el trabajo realizado y el entorno laboral,
un sentido del trabajo que percibe un impacto positivo, y un alto nivel de
Engagement y motivacion por parte de los empleados. La sinergia entre estos
valores, creencias y practicas compartidas y la felicidad resultante genera un
circulo virtuoso que beneficia a todos los actores involucrados: los colaboradores
experimentan mayor bienestar, satisfaccion, compromiso, motivacion,
productividad y creatividad, asi como una mejor retencién en la empresa,;
mientras que la empresa se beneficia con un mejor clima laboral, relaciones
interpersonales mas solidas, mayor eficiencia, innovacién, creatividad, una mejor

imagen y reputacion, y una mayor rentabilidad y competitividad en el mercado.

La Organizacion Internacional del Trabajo establece una estrecha
vinculacion entre la Felicidad Organizacional y el compromiso laboral. Una
cultura organizacional que fomente la Felicidad Organizacional también
promueve vigor, dedicacion y absorcion en el trabajo. Sefiala que la Felicidad

Organizacional y el Engagement se alimentan mutuamente: la Felicidad
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Organizacional genera un entorno de trabajo agradable, donde cada uno de los
empleados se sienten motivados y comprometidos. EI Engagement, a su vez,
aumenta la satisfaccion y el bienestar, fortaleciendo la Felicidad Organizacional.
Esta sinergia entre ambos conceptos genera beneficios tanto para los
colaboradores como para la empresa: para los colaboradores, implica un mayor
sentido de intencidn y significado en el trabajo, mayor motivacion y productividad,
mayor lealtad con la empresa y mayor satisfaccion. Para la empresa, implica un
mejor clima organizacional y relaciones interpersonales, mayor innovaciéon y
creatividad, mayor retencion del talento, mejor imagen y reputacion, y mayor
rentabilidad y competitividad (OIT, 2019).

La OIT (2019) establece un vinculo cercano entre la Felicidad
Organizacional que proporciona la empresa, el Engagement y los valores,
creencias y practicas compartidas. Segun la OIT (2019), una cultura
organizacional positiva que fomente la Felicidad Organizacional también
promueve el Engagement, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion en el
trabajo. Ademas, factores como el sentido del trabajo, la autonomia, el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y las relaciones positivas
contribuyen significativamente al Engagement. Esta interrelacion entre Felicidad
Organizacional, Engagement y Cultura Organizacional crea un entorno laboral
favorable donde los colaboradores se sienten motivados y comprometidos. El
Engagement, a su vez, incrementa la satisfaccion y el bienestar, fortaleciendo
aun mas la Felicidad Organizacional. Asimismo, una cultura organizacional con
valores compartidos, sentido de comunidad, confianza y transparencia no solo
promueve la Felicidad Organizacional y el Engagement, sino que también
fortalece la cohesion y eficiencia dentro de la empresa, mejorando su imagen,

reputacion y competitividad en el mercado.

La Felicidad Organizacional, segun la Comunidad Andina de Naciones
(CAN, 2021), representa un estado de bienestar emocional, mental y comunitario
gue los colaboradores experimentan en su entorno laboral. Este concepto se
caracteriza por diversas dimensiones: emociones positivas como la satisfaccion
laboral y la motivacion intrinseca, que impulsan el placer y la satisfaccion en el

trabajo; el sentido de intencion, que refleja la percepcion de contribuir a objetivos
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significativos; y la resiliencia, que capacita para enfrentar desafios laborales de
manera positiva. Ademas, se enfatiza en relaciones laborales positivas
marcadas por la confianza, el respeto mutuo y un sentido de comunidad que
fomenta la seguridad y la consideracion entre colegas y superiores. Asimismo,
se promueve un flujo de informacion efectiva y honesta en todos los niveles de
la organizacion. La armonia entre el trabajo y la vida personal se destaca por la
conciliacién, el bienestar integral que equilibra el desarrollo profesional, personal
y familiar, y la prevencion del burnout mediante un adecuado manejo del estrés

laboral y la carga de trabajo.

Segun la Comunidad Andina de Naciones (CAN, 2021), una cultura
organizacional que promueva la Felicidad Organizacional no solo contribuye al
bienestar general de los empleados, sino que también tiene efectos positivos
significativos para la empresa. Estos beneficios incluyen una mayor eficiencia,
mejor desempefio laboral y efectividad en las tareas realizadas, asi como un
ambiente propicio para la innovacion, estimulando la creatividad y la generacién
de nuevas ideas. Ademas, facilita la retencion del talento clave dentro de la
organizacion, aumenta su atractivo tanto para potenciales empleados como para
clientes, y mejora su competitividad al fortalecer su capacidad de adaptacion y
éxito en un mercado cambiante. En consecuencia, la CAN enfatiza que la
Felicidad Organizacional es crucial para la sostenibilidad y la competitividad de
las empresas en la region andina. La CAN (2021) expresa que el Compromiso
laboral es una condicion mental positiva y afectiva del trabajador hacia su empleo
y la organizacion. Se caracteriza por una alta identificacibn y compromiso,
manifestado en un fuerte arraigo a la empresa y sus valores, asi como una
disposicion para ir mas allad de las responsabilidades habituales y alinearse
activamente con los objetivos organizacionales. Ademas, se distingue por la
energia y entusiasmo que los empleados muestran, reflejados en su vitalidad y
dinamismo en el trabajo, capacidad para motivar a sus compaferos y
perseverancia ante los desafios. Finalmente, el compromiso laboral se completa
con la absorcion y disfrute en las tareas, evidenciado en la concentracion total,
la sensacion de flujo durante el trabajo y el sentido de logro y satisfaccion

derivado de contribuir significativamente al éxito organizacional.
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Segun la CAN (2021), el Engagement es fundamental para el éxito tanto
individual como colectivo en el entorno laboral. Este compromiso se traduce en
beneficios significativos para los trabajadores, incluyendo una mayor satisfaccion
y bienestar, mejorando su estado de animo, reduciendo el estrés vy
proporcionando un mayor sentido de realizacion personal. Ademas, el
Engagement promueve una mayor productividad y desempefio laboral al
aumentar la eficiencia, fomentar la creatividad y mejorar los resultados laborales.
También impulsa el desarrollo profesional al estimular la busqueda activa de
oportunidades de aprendizaje y crecimiento dentro de la organizacion,
contribuyendo asi a una mayor disposicion para permanecer en la empresa a

largo plazo.

Parala CAN (2021), el compromiso de los colaboradores también conlleva
beneficios significativos para las empresas. Entre estos se destacan una mayor
retencion del talento, facilitada por un ambiente laboral donde los empleados se
sienten valorados y comprometidos. Asimismo, el compromiso fomenta la
innovacion y la creatividad, propiciando la generacion de soluciones mas
innovadoras y adaptativas a los cambios del mercado. Esto no solo mejora la
eficiencia operativa, sino que también fortalece la imagen y reputacion de la
empresa, haciendo que sea mas atractiva tanto para nuevos talentos como para
clientes. Ademas, el compromiso contribuye a una mayor rentabilidad vy
competitividad al mejorar la productividad y la calidad de los productos o
servicios ofrecidos.

En este sentido, la CAN considera que el Compromiso laboral es
importante para la sostenibilidad de las empresas y el bienestar de los

trabajadores en la regién andina.

La CAN (2021) destaca que la cultura organizacional es fundamental para
definir la identidad de una empresa, compuesta por valores, normas, creencias
y comportamientos compartidos. Una cultura organizacional positiva se
caracteriza por valores éticos como el compromiso con la comunidad, la
integridad, la transparencia, el respeto a la diversidad, y un enfoque centrado en
el usuario final. Ademas, promueve un entorno laboral colaborativo mediante el

dialogo abierto, la colaboracién en equipo, la valoracion y gratificacién del trabajo
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bien hecho, y la promocidn de la conciliacién entre las obligaciones profesionales
y personales. También se enfoca en el bienestar fisico y mental de los
colaboradores, facilitando asi un ambiente propicio para el desarrollo personal y
profesional dentro de la organizacion.

La CAN (2021) subraya que una cultura organizacional favorable es
esencial para diversos aspectos clave en una empresa. Entre estos se incluye la
promocion de la innovacion, la productividad y la eficiencia, asi como la
capacidad de atraer y retener talento cualificado. Ademas, una cultura
organizacional soélida fortalece la cohesidn social al promover valores
compartidos y la responsabilidad social corporativa, creando un ambiente donde
los empleados se sienten valorados y comprometidos. Finalmente, contribuye
significativamente al desarrollo sostenible al alinear las practicas empresariales
con principios éticos y ambientales, asegurando asi un impacto positivo en la
comunidad y el entorno.

En este sentido, la CAN considera a la cultura organizacional como un
elemento trascendental para el éxito de las empresas, el bienestar de los
empleados y el desarrollo sostenible en la regién andina.

El MTPE (2023), define la Felicidad Organizacional como una condicién
de beneplacito emocional, mental y comunitario que experimentan los
colaboradores en el ambito laboral. Esta se caracteriza por diversas dimensiones
fundamentales. En primer lugar, se destaca por generar emociones positivas
como la satisfaccion laboral, donde los trabajadores experimentan un
sentimiento de agrado y valoracion hacia sus labores. Ademas, promueve la
motivacion intrinseca, que implica una disposicion interna para realizar el trabajo
por el placer y la satisfaccion que proporciona, asi como un sentido de intencion,
donde perciben que su labor contribuye a una intencion significativa dentro de la
organizacion. Igualmente, la resiliencia se manifiesta como la capacidad para
afrontar los desafios laborales de manera positiva. En cuanto a las relaciones
laborales, la Felicidad Organizacional fomenta la confianza y el respeto mutuo
entre compaferos y superiores, un sentido de comunidad que fortalece la
cohesién entre los colaboradores, y un didlogo fluido y transparente que facilita
un flujo de informacion efectiva y honesta en todos los niveles organizacionales.

Finalmente, promueve la armonia entre el trabajo y la vida individual mediante la
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conciliacion, el bienestar integral que busca estabilidad en el desarrollo
profesional, personal y familiar, y la prevencion del burnout mediante un

adecuado manejo del estrés laboral y la carga de trabajo.

Segun el MTPE (2023), una cultura organizacional que promueva la
Felicidad Organizacional no solo asegura que sus colaboradores trabajen con
satisfaccion, sino que también genera impactos positivos significativos. Esto se
traduce en una mayor eficiencia, desempefo y efectividad en las labores diarias,
asi como en una capacidad aumentada para la innovacion y la generacion de
nuevas ideas. Ademas, contribuye a conservar el talento humano dentro de la
organizacion, fortalece la imagen y reputacion de la empresa, haciéndola mas
atractiva tanto para el talento como para los clientes, y mejora la competitividad
al facilitar una mayor adaptacion y éxito en el mercado.

En este sentido, el MTPE considera que la Felicidad que proporciona la
empresa es un preponderante para el desarrollo sostenible de las empresas y el

bienestar social en Peru.

EI MTPE (2023), define el compromiso laboral como una condicion mental
positiva y relacional del trabajador con respecto a su trabajo y a la organizacion.
Se caracteriza por una alta identificacién y compromiso, manifestado en un fuerte
arraigo a la empresay sus valores, la disposicién para asumir responsabilidades
adicionales mas alla de las funciones habituales, y una basqueda activa del logro
de metas individuales y organizacionales. Ademas, se distingue por la energia y
entusiasmo que los empleados muestran, reflejado en una actitud positiva y
energética en el desempenfio laboral, capacidad para motivar a sus comparieros,
y perseverancia ante los desafios con optimismo y determinacién. Asimismo,
implica una absorcién y disfrute en el trabajo, donde los empleados se
concentran plenamente en sus responsabilidades, experimentan un flujo de
trabajo placentero y satisfactorio, y perciben que su labor tiene un impacto
significativo tanto a nivel personal como organizacional.

De acuerdo al MTPE (2023), el Engagement es un elemento crucial para
el éxito tanto individual como colectivo en el ambito laboral. Entre los beneficios
gue aporta a los trabajadores se destacan una mayor satisfaccion y bienestar,

gue se traducen en un mejor estado de animo, reduccion del estrés y un sentido
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mas profundo de realizacién personal. Ademas, el Engagement fomenta una
mayor productividad y desempefio laboral al promover la eficiencia, creatividad
y resultados efectivos en el trabajo. Facilita también un mayor desarrollo
profesional al incentivar la basqueda activa de oportunidades de aprendizaje y
crecimiento continuo. Finalmente, el Engagement fortalece la dedicacion y
entrega hacia la organizacion, generando una disposicion para permanecer en
la misma a largo plazo y contribuir de manera significativa a sus objetivos y
logros.

Segun el MTPE (2023), las empresas también obtienen beneficios
significativos del Engagement de sus colaboradores. Esto se refleja en una
mayor retencion del talento, impulsada por la conexion emocional y el
compromiso de los empleados con la organizacion. Ademas, se promueve la
innovacion y la creatividad, facilitando la generacion de soluciones mas
novedosas y una adaptabilidad mas agil a los cambios del mercado. Asimismo,
el compromiso laboral fortalece la imagen y reputacion de la empresa,
aumentando su atractivo tanto para el talento como para los clientes. Finalmente,
estos factores contribuyen directamente a una mayor rentabilidad vy
competitividad empresarial, alineando las metas individuales y organizacionales
para alcanzar el éxito sostenible en el mercado.

En este sentido, el MTPE considera que el compromiso laboral es vital
para la continuidad en el tiempo de las empresas y el bienestar de los

trabajadores.

El MTPE (2023) define la cultura organizacional como el conjunto de
valores, normas, creencias y comportamientos compartidos que caracterizan a
una empresa y le confieren identidad. Esta cultura se distingue por varios
aspectos fundamentales: en primer lugar, valores compartidos y éticos que
incluyen el compromiso con el bienestar de los empleados, la sociedad y el
medio ambiente, asi como la integridad, transparencia y respeto a la diversidad
para crear un ambiente inclusivo. Ademéas, se enfoca en satisfacer las
necesidades del usuario final y promueve la innovacion continua. En segundo
lugar, fomenta un entorno laboral positivo y colaborativo mediante una
comunicacion abierta y efectiva, el trabajo en equipo, el reconocimiento y la

recompensa por el trabajo bien hecho, y el apoyo al equilibrio entre el trabajo y
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la vida personal. También promueve el bienestar fisico y mental de los

empleados, promoviendo asi un ambiente saludable y seguro.

Segun el MTPE (2023), una cultura organizacional favorable juega un
papel trascendental en varios aspectos clave. No solo impulsa mayores niveles
de innovacion, productividad y eficiencia dentro de la empresa, sino que también
facilita la atraccién y retencion del talento humano necesario para mantener y
fortalecer su competitividad. Ademas, contribuye significativamente a fortalecer
la cohesion social interna al promover valores compartidos y practicas inclusivas,
y apoya activamente el desarrollo sostenible al alinear las operaciones
empresariales con practicas responsables hacia la sociedad y el medio

ambiente.

En este sentido, el MTPE resalta que la cultura organizacional es
descollante para que las empresas surgan y para que tengan felices a sus
colaboradores.

CCACTE CONSULTING es una empresa de Alimentacion, actualmente
tiene da 2 Servicios de Alimentacion el primero a una empresa privada
Agroaurora ubicada en Piura, Provincia de Sullana-altura de Macacard, que tiene
aproximadamente 210 colaboradores segun temporada, ahi damos
aproximadamente 9 desayunos, 210 almuerzos y 9 cenas, aunque ni los
almuerzos ni las cenas es de todos los dias, este numero es de lunes a viernes,
el sabado aproximadamente es de 75 personas y los domingos 30 personas, ahi
ellos nos ceden la cocina y un pequefio almacén en concesion sin costo alguno
para la elaboracion de nuestras comidas. El otro cliente es el estado a través de
Essalud, especificamente en el Hospital Heysen Inchaustegui, ubicado en la
Carretera a Pimentel del Departamento de Lambayeque, aqui ganamos un
concurso publico por un afio, donde nosotros debemos dar los siguientes
servicios: desayuno, refrigerios de la mafiana, almuerzo, refrigerios de la tarde,
cena, tanto al personal médico como a los pacientes hoy en dia
aproximadamente se esta dando alimentacion a 210 personas, aqui el hospital

nos alquila el local de la cocina y 2 almacenes. En toda la empresa se realizan
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procesos logisticos, de Calidad, de Operaciones, de Atencién al Cliente
principalmente. Aqui laboran para CCACTE CONSULTING 30 colaboradores.

En el contexto de la empresa CCACTE CONSULTING, la coexistencia de
multiples servicios de alimentacion para distintos clientes, asi como la diversidad
de funciones que desempefia el personal, plantea una secuencia de obstaculos
gue tienen un efecto significativo en la felicidad organizacional, el compromiso
laboral y los valores, creencias y practicas compartidas. La complejidad logistica
y operativa inherente a la gestion de estos servicios, junto con La responsabilidad
de ofrecer productos y servicios de primera clase y atencion al cliente, pueden
influir significativamente en la promocion de un clima organizacional saludable.
Asi pues, el foco de este estudio se encuentra en se enfoca en analizar como
estas dinamicas se relacionan con la felicidad organizacional, el engagement y
la cultura organizacional en CCACTE CONSULTING, con el fin de identificar
areas potenciales de mejora y enfoques estratégicos para promover una

atmésfera alegre mas positiva y productiva.

Manifestaciones de la problematica: Rotacién de personal: Se observa una
rotacion de personal en CCACTE CONSULTING, especialmente en el area de
colaboradores que trabajan en los servicios de alimentacion. Esto genera costos
adicionales para la empresa en procesos de reclutamiento, selecciéon y
entrenamiento de nuevos colaboradores. Grado de satisfaccion en el
trabajo: Los colaboradores de CCACTE CONSULTING, tanto en el area
administrativa como en el area operativa, no se conocen los niveles de
satisfaccion laboral. Clima organizacional, existe un clima organizacional normal
en CCACTE CONSULTING, por lo general existe desconfianza entre los
colaboradores y el cliente. Dificultades en el gobierno de personas: Se observa
una falta de planificacion dado que los términos de referencia no se ajustan a la

realidad de la zona.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Qué relacion existe entre

la felicidad organizacional, el engagement y la cultura organizacional?
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Es una investigacion que busca comprender la relacion entre las variables
de interés, en este caso, la felicidad organizacional, el engagement y la cultura
organizacional. Si bien la investigacion comienza con un enfoque correlacional
para examinar la asociacion entre estas variables, también explora relaciones

causales o de interaccion a medida que se profundiza en el andlisis de los datos.

La investigacion examind la relacion entre tres variables principales:
felicidad organizacional, engagement y cultura organizacional. Estas variables
son fundamentales para comprender el entorno laboral y como afectan la
experiencia de los empleados en la empresa estudiada. La investigacion explora
coémo estas variables se interrelacionan entre si y como influyen en diferentes

aspectos del desempefio y bienestar laboral.

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

El presente analisis de la felicidad organizacional, engagement y cultura
organizacional entre los colaboradores de la empresa CCACTE CONSULING
reviste una significativa importancia en el contexto actual de administracion del
capital humano. En primer lugar, la comprension y promocion de la felicidad
organizacional, el engagement y una cultura organizacional positiva son
elementos cruciales para promover que se sientan bien los trabajadores en
cualquier empresa. Este estudio no solo buscdé comprender la situacion actual
dentro de la organizacién en cuestion, sino también proporcionar herramientas y
recomendaciones concretas para mejorarla. Ademas, la investigacion no se
limité Unicamente a la empresa en estudio, sino que también buscoé contribuir al
conocimiento tedrico y practico en el ambito de la gestion de las competencias,
proporcionando insights valiosos que pueden ser aplicados en diferentes
contextos organizacionales. En dltima instancia, esta investigacion busco
responder a las expectativas y demandas de la comunidad académica y
empresarial, al ofrecer un analisis profundo y riguroso sobre un tema de gran
relevancia en la gestion contemporanea. La ejecucion de este estudio fue

necesaria para abordar las problematicas actuales en la administracion de
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personas y promover practicas que conduzcan a ambientes de trabajo mas

saludables, productivos y agradables tanto para los colaboradores como para la

organizacion en su conjunto.

La investigacidén es necesaria e importante por las siguientes razones:

1. Relevancia del tema:

La Felicidad Organizacional, el Engagement y la Cultura Organizacional
son temas de gran relevancia en la actualidad, tanto a nivel nacional como
internacional.

Muchos analisis han determinado la estrecha vinculacion entre estas
variables y su impacto en el desempefio, la productividad, la retencion del
talento y el éxito de las empresas.

2. Escasa investigacion en el sector:

A pesar de su importancia, existe una limitada investigacion sobre la
Felicidad Organizacional, el compromiso laboral y los valores, creencias
y practicas compartidas en el sector de consultoria en Pera.

Esta investigacion busco llenar este vacio y proporcionar informacion
valiosa para comprender mejor estas variables en este contexto

especifico.

3. Beneficios para CCACTE CONSULING:

La investigacion permiti6 a CCACTE CONSULING conocer a fondo la
percepcion de sus trabajadores respecto la Felicidad que le das la
empresa, el compromiso laboral y la Cultura Organizacional.

Con esta informacién, la empresa pudo encontrar oportunidades de
optimizacién y desarrollar tacticas para fomentar una atmaosfera positiva,
motivador y provechoso.

Esto se tradujo en un mayor confort de los colaboradores, mejor
conservacion del capital humano, un aumento de la productividad y, en

altima instancia, un mayor éxito empresarial.

4. Aporte a la comunidad:
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e Los descubrimientos encontrados son muy utiles para otras compafias
del sector de consultoria que buscan mejorar la administracion del capital
humano y el bienestar de sus colaboradores.

« Ademas, la investigacion contribuye a la generacién de conocimiento
sobre la Felicidad Organizacional, el Engagement y los valores, creencias
y practicas compartidas en el contexto peruano.

5. Necesidad de comprender la realidad:

« Dentro del ambito laboral que exige mayor esfuerzo, es fundamental que
las compafias entiendan las esperanzas, expectativas y que impulsa a
sus colaboradores.

o Esta investigacion permiti6 a CCACTE CONSULING obtener una vision
precisa de la realidad laboral en su empresa y tomar decisiones
estratégicas a fin de fomentar un bienestar personal y mental y la eficacia
de su equipo humano.

En resumen, el analisis que se realiz6 se justificO por su relevancia, la
necesidad de conocimiento en el sector, los beneficios directos para CCACTE
CONSULING y su potencial contribucién a la comunidad empresarial peruana.

La ejecucion de este estudio es necesaria para comprender a fondo la
situacion actual de la Felicidad Organizacional, el Engagement y la Cultura
Organizacional en CCACTE CONSULING, y asi poder desarrollar estrategias

efectivas para promover la salud fisica y mental y el éxito de la compafiia.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacién existente entre la felicidad organizacional, el

engagement y la cultura organizacional

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Analizar como la felicidad organizacional influye en los niveles de
engagement de los colaboradores en CCACTE CONSULTING,
identificando los factores clave que contribuyen a la satisfaccion y

compromiso laboral.
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2. Evaluar el impacto de la felicidad que brinda la empresa en la cultura
organizacional de CCACTE CONSULTING, explorando como los valores,
normas y practicas culturales se ven afectados por el bienestar y la
satisfaccion de los empleados.

3. Investigar la relacion bidireccional entre el engagement de los
colaboradores y la cultura organizacional en CCACTE CONSULTING,
analizando cémo el compromiso y la participacién activa de los empleados

influyen en la configuracién y mantenimiento de la cultura empresarial.

La presente investigacion busco no solo establecer relaciones entre la
felicidad organizacional, el engagement y la cultura organizacional en el contexto
de CCACTE CONSULTING, sino también proporcionar una comprension mas
profunda de los mecanismos subyacentes que vinculan estas variables clave en
el ambito empresarial. Al examinar la interrelacion entre la felicidad
organizacional y el engagement, se pretende identificar como el bienestar de los
empleados influye en su nivel de compromiso con la organizacion, lo que a su
vez puede impactar en la productividad y el desempefio general. Del mismo
modo, al explorar la relacion entre la felicidad organizacional y la cultura
organizacional, se busca comprender cémo los aspectos culturales de la
empresa pueden influir en la satisfaccion y el bienestar de los empleados, asi
como en su sentido de pertenencia y conexién con la organizacion. Por altimo,
al estudiar la relacion entre el engagement y la cultura organizacional, se aspira
a revelar como la participacion activa de los colaboradores puede moldear y
reforzar los valores y normas culturales de la empresa, promoviendo asi un
ambiente laboral més cohesionado y productivo. En conjunto, estas intenciones
especificas no solo proporcionan una vision integral de las dinAmicas internas de
CCACTE CONSULTING, sino que también ofrecen insights valiosos, con el fin
de optimizar el gobierno de personas y el desenvolvimiento de estrategias

efectivas para mejorar el bienestar y el rendimiento organizacional.

1.5 HIPOTESIS
Existe una relacion entre la felicidad organizacional, el engagement y la

cultura organizacional.
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La hipoétesis planteada, que sugiere la inexistencia de una relacion entre
la felicidad organizacional, el engagement y la cultura organizacional, se
fundamenta en la necesidad de explorar criticamente las dinamicas internas de
CCACTE CONSULTING y poner a prueba la presuncién de que estos tres
aspectos clave estan intrinsecamente interconectados. Si bien existe una amplia
literatura que respalda la idea de que la felicidad de los empleados puede
conducir a un mayor compromiso y una cultura organizacional positiva, es
necesario considerar que cada organizacion tiene su propia idiosincrasia y
contextos especificos que pueden influir en estas relaciones de manera Unica.
Ademas, existen escuelas de pensamiento que sugieren que, si bien la felicidad
de los empleados es deseable, puede no ser un factor determinante en el nivel
de engagement o en la configuracién de la cultura organizacional, especialmente
si no se abordan adecuadamente otros aspectos como el liderazgo, la
comunicacion interna y la estructura organizativa. Por lo tanto, esta hipétesis se
presenta como una proposicion para desafiar suposiciones preconcebidas y
fomentar un andlisis riguroso y reflexivo de las relaciones entre la felicidad
organizacional, el engagement y la cultura organizacional en el contexto
especifico de CCACTE CONSULTING.

1.6. TRABAJOS PREVIOS

El andlisis presentado por Garcia et al. (2019), "Impacto de la felicidad
organizacional en el engagement de los colaboradores: un estudio empirico en
empresas espafolas". La intencion fundamental fue analizar la relacién entre la
felicidad organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en
empresas espafiolas, establecer los aspectos que impactan en esta relacion.
Para ello, se llevd a cabo un estudio empirico utilizando cuestionarios
autoadministrados, que fueron distribuidos entre empleados de diferentes
empresas en Espafia. Se encontrdé una conexion positiva significativa entre la
felicidad organizacional y el engagement de los colaboradores. Ademas, se
identificaron factores como el clima laboral, el liderazgo y las politicas de
recursos humanos como determinantes clave de la felicidad organizacional y el

engagement. En conclusion, este estudio destaco la importancia de promover un
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entorno laboral gue fomente la felicidad de los empleados como estrategia para

mejorar su compromiso y rendimiento en la organizacion (Garcia et al., 2019).

Un estudio relevante es el llevado a cabo por Smith y Jones (2020),
titulado "Enhancing Organizational Happiness: Exploring the Relationship
Between Organizational Culture, Employee Engagement, and Happiness in US
Companies". La intencion fundamental fue examinar la relacion entre la identidad
corporativa, el compromiso laboral de los empleados y la felicidad en empresas
de Estados Unidos. Para lograr esto, se implementd un enfoque mixto que
combiné métodos cuantitativos y cualitativos. Se administraron encuestas a
empleados de varias compafiias estadounidenses para evaluar sus niveles de
engagement y felicidad, mientras que también se llevaron a cabo entrevistas en
profundidad con lideres y empleados para comprender mejor la cultura
organizacional. Los efectos revelaron que existe una correlacion positiva entre
una identidad corporativa solida, altos niveles de engagement y la felicidad de
los empleados en las empresas estudiadas. Ademas, se identificaron practicas
especificas de gestion y politicas organizacionales que contribuyen
significativamente a la creacion de un entorno laboral feliz y comprometido. En
conclusion, este estudio resalta la importancia de cultivar una identidad
corporativa positiva y el compromiso de los empleados para promover la felicidad
en las empresas estadounidenses (Smith & Jones, 2020).

Otro estudio es el realizado por Gomez et al. (2018), titulado "Cultura
organizacional, felicidad laboral y su impacto en el desempefio laboral en
empresas mexicanas". La meta principal de esta investigacion fue analizar la
relaciéon entre la cultura organizacional, la felicidad laboral y el desempefio
laboral en empresas de México. Para ello, se llevé a cabo un estudio cuantitativo
mediante la aplicacion de encuestas a empleados de diversas organizaciones
mexicanas. Estas encuestas evaluaron diferentes aspectos de la identidad
corporativa, la percepcion de felicidad laboral de los empleados y su desempefio

en el trabajo.

Los efectos mostraron una correlacion significativa entre una identidad

corporativa solida, altos niveles de felicidad laboral y un mejor desempefio
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laboral por parte de los colaboradores en las empresas estudiadas. Se encontro
gue aspectos como el liderazgo, el ambiente de trabajo y las politicas de recursos
humanos tienen un impacto significativo en la percepcion de felicidad y el
rendimiento laboral de los empleados. En conclusion, este estudio resalté la
importancia de promover una identidad corporativa positiva y el bienestar de los
empleados para mejorar el desempefio laboral en empresas mexicanas (GoOmez
et al., 2018).

Una investigacion relevante fue realizada por Rodriguez et al. (2019),
titulado "Cultura Organizacional, Engagement y Felicidad Laboral en Empresas
del Sector Servicios en Lima, Peru". La intencion de este estudio fue analizar la
relacion entre la identidad corporativa, el engagement y la felicidad laboral en
empresas del sector servicios ubicadas en Lima, Peru. Para ello, se emple6 un
enfoque cuantitativo mediante la aplicacion de encuestas a empleados de
diversas organizaciones del sector servicios en la ciudad de Lima. Estas
encuestas incluyeron preguntas relacionadas con la percepcién de los
empleados sobre la identidad corporativa de sus empresas, su nivel de
engagement en el trabajo y su grado de felicidad laboral. Los efectos obtenidos
revelaron que existe una correlacion positiva y significativa entre una identidad
corporativa sélida, altos niveles de engagement y una mayor felicidad laboral
entre los colaboradores. Ademas, se identificaron aspectos especificos de la
identidad corporativa, como el liderazgo, la comunicacién interna y el ambiente
laboral, que influyen de manera significativa en el engagement y la felicidad
laboral de los empleados en empresas del sector servicios en Lima, Perd. En
conclusién, este estudio enfatiz6 la importancia de promover una identidad
corporativa positiva para mejorar el engagement y la felicidad laboral de los

colaboradores en el contexto empresarial peruano (Rodriguez et al., 2019).

Otro estudio fue el realizado por Pérez et al. (2021), titulado "Cultura
Organizacional y su relacion con el Engagement y la Felicidad Laboral en
Empresas Chilenas". La intencion del analisis fue examinar la relacion entre la
identidad corporativa, el engagement y la felicidad laboral en empresas ubicadas
en Chile. Para llevar a cabo la investigacion, se utiliz6 un enfoque mixto que

combind métodos cuantitativos y cualitativos. En primer lugar, se aplicaron
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cuestionarios a empleados de diversas empresas chilenas para evaluar su
percepcion sobre la identidad corporativa, su nivel de engagement y su grado de
felicidad laboral. Posteriormente, se llevaron a cabo entrevistas en profundidad
con lideres y empleados para comprender mejor la identidad corporativa en cada
empresa y su impacto en el engagement y la felicidad laboral. Los efectos
obtenidos mostraron una correlacién positiva y significativa entre una identidad
corporativa sélida, altos niveles de engagement y una mayor felicidad laboral
entre los colaboradores en empresas chilenas. Ademas, se identificaron
practicas especificas de gestién y politicas organizacionales que contribuyen
significativamente a la creacion de un entorno laboral feliz y comprometido. En
conclusion, este estudio resaltdé la importancia de promover una identidad
corporativa positiva para mejorar el engagement y la dicha que da la compafiia
a las personas en el contexto empresarial chileno (Pérez et al., 2021).

El estudio llevado a cabo por Gutiérrez et al. (2020), titulado "Relacién
entre identidad corporativa, Engagement y Felicidad Laboral en Empresas
Colombianas". La intencion principal fue analizar la relacién entre la cultura
organizacional, el engagement y la felicidad laboral en empresas ubicadas en
Colombia. A fin de alcanzar la meta propuesta, se utiliz6 una estrategia
cuantitativa, mediante la aplicacion de cuestionarios a empleados de diferentes
organizaciones colombianas. Los instrumentos de evaluacion midieron la
perspectiva de los colaboradores en torno a la cultura de la empresa, asi como
su nivel de engagement y felicidad laboral. Los efectos obtenidos revelaron una
correlacion significativa y positiva entre una identidad corporativa soélida, altos
niveles de engagement y una mayor felicidad laboral entre los colaboradores en
empresas colombianas. Ademas, se identificaron aspectos especificos de la
identidad corporativa, como el liderazgo, la comunicacién interna y el
reconocimiento, que tuvieron un impacto significativo en el engagement y la
felicidad laboral de los colaboradores. En conclusion, este estudio resalta La
relevancia de fomentar un entorno laboral positiva para mejorar el compromiso
laboral y la dicha que brinda la compafia a las personas en el contexto

empresarial colombiano (Gutiérrez et al., 2020).

Diaz et al. (2017), en "Impacto de la Cultura Organizacional en el

Engagement y la Felicidad Laboral en Empresas Peruanas”. La intencion del
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analisis fue examinar el impacto de la identidad corporativa en el engagement y
la felicidad laboral de los colaboradores en empresas ubicadas en Peru. Se
utilizé un disefio de investigacion cuantitativa, donde se aplicaron encuestas a
empleados de diversas organizaciones peruanas. Estas encuestas incluyeron
items que evaluaban la visualizacion de las personas sobre la identidad
corporativa de sus empresas, asi como su nivel de engagement y felicidad que
da la compania. Los efectos obtenidos mostraron una correlaciéon significativa
entre una identidad corporativa positiva y tanto el engagement como la felicidad
laboral de los colaboradores en las empresas peruanas estudiadas. Ademas, se
identificaron ciertos aspectos de la identidad corporativa, como la transparencia,
el apoyo de la direccion y el sentido de pertenencia, que tuvieron un impacto
particularmente fuerte en el compromiso laboral y la dicha que la compafia
brinda a las personas. Como resultado subraya la relevancia de cultivar una
identidad corporativa para promover el engagement y la felicidad laboral en

empresas peruanas (Diaz et al., 2017).

Otro estudio relevante es el llevado a cabo por Sanchez et al. (2020),
titulado "Cultura Organizacional y su Influencia en el Engagement y la Felicidad
Laboral en Empresas Peruanas del Sector Servicios". La intencion fue analizar
la identidad corporativa en el engagement y la felicidad laboral de los
colaboradores en empresas del sector servicios en Perl. Para alcanzar este
intencion, se implementd un enfoque cuantitativo mediante la administracion de
encuestas a empleados de diversas organizaciones del sector servicios en el
pais. Estas encuestas incluyeron items disefiados para medir la vision de los
empleados respecto identidad corporativa de sus empresas, asi como su hivel
de engagement y felicidad laboral. Los efectos obtenidos indicaron una relacién
significativa entre una cultura organizacional sélida y tanto el engagement como
la felicidad laboral de los colaboradores en las empresas peruanas del sector
servicios estudiadas. Ademas, se encontré que ciertos aspectos de la cultura
organizacional, como la comunicacion efectiva, el liderazgo participativo y el
reconocimiento del desempefio, tuvieron un impacto particularmente positivo en
el compromiso laboral y la felicidad que brinda la compaifiia a las personas. En

conclusion, este estudio resalta la importancia de desarrollar y mantener una
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identidad corporativa favorable para promover el engagement y la felicidad

laboral en empresas del sector servicios en Peru (Sanchez et al., 2020).

Un estudio realizado por Martinez et al. (2018), titulado "Impacto de la
Cultura Organizacional en el Engagement y la Felicidad Laboral en Empresas
Argentinas". La intencion principal de este estudio fue examinar el impacto de la
identidad corporativa en el engagement y la felicidad laboral de los colaboradores
en compafias ubicadas en Argentina. Para lograr su intencion, se llevo a cabo
una investigacion de tipo cuantitativo, donde se aplicaron encuestas a
empleados de diversas organizaciones argentinas. Estas encuestas fueron
disefiadas para evaluar la percepcion de los empleados sobre la identidad
corporativa de sus empresas, asi como sus indicadores de engagement y
felicidad que brinda la compafia. Los efectos obtenidos revelaron una relacién
significativa entre una identidad corporativa solida y tanto el compromiso laboral
como la felicidad laboral de los colaboradores en las empresas argentinas
estudiadas. Ademas, se identificaron ciertos aspectos de la identidad
corporativa, como la transparencia, la equidad y el desarrollo profesional, que
tuvieron un impacto particularmente positivo en el compromiso laboral y la dicha
laboral de los empleados. En conclusion, este estudio subraya la necesidad de
enfatizar en una identidad corporativa positiva para mejorar el engagement y la
felicidad laboral en empresas ubicadas en Argentina (Martinez et al., 2018).

La investigacion realizada por Lépez y Garcia (2021), titulado "Influencia
de la Cultura Organizacional en el Engagement y la Felicidad Laboral en
Empresas Argentinas". La intencidn principal fue examinar la relevancia de la
identidad corporativa y la felicidad que brinda la compafia a las personas en
empresas ubicadas en Argentina. Para lograr esta intencion, se implement6 un
enfoque cuantitativo mediante la aplicacion de encuestas a empleados de
diversas compafiias argentinas. Estas encuestas incluyeron items disefiados
para evaluar la vision de los colaboradores sobre la cultura organizacional de sus
empresas, asi como su nivel de engagement y felicidad laboral. Los efectos
obtenidos mostraron una relacion significativa entre una identidad corporativa
sélida y tanto el compromiso laboral como la felicidad laboral de los

colaboradores en las empresas argentinas estudiadas. Ademas, se encontré que
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ciertos aspectos de la identidad corporativa, como el liderazgo, la comunicacién
interna y el reconocimiento, tuvieron un impacto particularmente positivo en el
compromiso laboral y la felicidad que brinda la compafiia a las personas. Se
obtuvo que se debe resaltar la importancia de promover una identidad
corporativa positiva para mejorar el engagement y la felicidad laboral en

empresas ubicadas en Argentina (Lopez & Garcia, 2021).

Zhang, L., & Wang, Y. (2023). "The Influence of Organizational Happiness
on Employee Engagement and Organizational Culture: A Study of Chinese
Companies."” La intencion de este estudio fue investigar como la felicidad
organizacional afecta el engagement de los empleados y la identidad corporativa
en empresas de China. Se empleé un enfoque mixto, combinando métodos
cuantitativos y cualitativos. En primer lugar, se distribuyeron cuestionarios a
empleados de varias empresas chinas para medir su nivel de felicidad
organizacional, engagement y percepcion de la cultura organizacional.
Posteriormente, se realizaron entrevistas en profundidad con gerentes y
empleados para explorar mas a fondo las dinamicas culturales dentro de las
organizaciones. Los efectos mostraron una correlacion significativa entre la
felicidad organizacional, el engagement de los empleados y una cultura
organizacional positiva en empresas chinas. Se identificaron practicas de gestion
especificas, como el apoyo del liderazgo y el desarrollo profesional, que
contribuyeron a mejorar estos aspectos en las organizaciones estudiadas. En
conclusién, este estudio subray6 la importancia de promover la felicidad que
proporciona la compafiia para fortalecer el compromiso laboral y la identidad
corporativa en empresas chinas (Zhang & Wang, 2023).

Hernandez, M., & Gobomez, A. (2022). "Impacto de la Cultura
Organizacional en la Felicidad Laboral y el Engagement de los Empleados en
Empresas Colombianas”. La intencion fundamental fue examinar el impacto de
la identidad corporativa en la felicidad laboral y el engagement de los empleados
en empresas colombianas. Se llevd a cabo un estudio cuantitativo mediante la
aplicacion de encuestas a empleados de diversas organizaciones en Colombia.
Las encuestas evaluaron la percepcion de los empleados sobre la cultura

organizacional de sus empresas, asi como su nivel de felicidad laboral y
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engagement. Los efectos mostraron una correlacion positiva y significativa entre
una identidad corporativa solida y tanto la felicidad laboral como el engagement
de los empleados en las compafiias colombianas estudiadas. Se encontrd que
aspectos como el liderazgo, la comunicacién interna y las oportunidades de
desarrollo profesional son de gran notoriedad en la percepcién de dicha laboral
y engagement de los empleados. Este estudio destacd la importancia de
promover una identidad corporativa positiva para mejorar la satisfaccion laboral

y el compromiso de los empleados en el contexto empresarial colombiano.

1.7. BASES TEORICAS RELACIONADAS AL TEMA

La cultura organizacional se define como un sistema complejo y dindmico
que abarca los valores compartidos, las creencias, las normas y los
comportamientos que caracterizan a una organizacion y que influyen en el
comportamiento de sus miembros (Denison, 1990). Esta cultura se manifiesta en
diferentes dimensiones que interactian entre si: La visibn y mision de la
organizacion definen su intencién y direccidn estratégica, sentando las bases
para la cultura organizacional. Valores: Los valores representan los principios y
creencias fundamentales que guian el comportamiento de los miembros y las
decisiones de la empresa. Normas: Las normas son las reglas y expectativas de
comportamiento que se consideran aceptables dentro de la organizacion.
Simbolos: Los simbolos, como el logo, los lemas o los rituales, transmiten
significados y refuerzan la cultura organizacional. El clima laboral se refiere a la
percepcion que tienen los empleados del ambiente de trabajo y de las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Niveles de andlisis de la cultura organizacional. Denison (1990) propone tres
niveles para analizar la cultura organizacional: Nivel observable: Se refiere a los
componentes tangibles de la cultura, como la arquitectura, el lenguaje, los
simbolos y los rituales. Nivel espoused: Se refiere a los valores y creencias
declarados por la organizacion, generalmente expresados en su mision, visién o
filosofia. Nivel asumido: Se refiere a las creencias y valores que realmente guian

el comportamiento de los miembros de la organizacion.
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Funciones de la cultura organizacional

e Proporciona identidad y sentido de pertenencia: La cultura compartida
facilita el apoyo a los integrantes de la entidad a sentirse identificados y a
integrarse a la empresa.

o Facilita la coordinacion y el control: La cultura compartida establece
normas y expectativas que facilitan la coordinacion del trabajo y la
supervision del comportamiento de los individuos.

e Motiva e inspira a los colaboradores: Una cultura positiva y alineada con
las intenciones puede motivar e inspirar a los colaboradores a dar lo mejor
de si mismos.

« Fomenta la adaptacion y el cambio: Una cultura flexible y adaptable
permite a la empresa responder de manera efectiva a los cambios del

entorno.

Edgar H. Schein (1985) Caracteriza la Cultura Organizacional como un
conjunto de normas y practicas y suposiciones basicas compartidas de la mano
de los trabajadores que determinan su comportamiento. Estas creencias y
suposiciones se manifiestan en tres niveles: Nivel superficial: Artefactos y
simbolos: como el logotipo, la arquitectura, el lenguaje y los rituales. Nivel
intermedio: Valores: Principios que orientan las acciones y los juicios de los
integrantes de la empresa. Normas: Reglas tacitas o explicitas que definen lo
gue se considera un comportamiento aceptable. Nivel profundo: Supuestos
béasicos: Creencias inconscientes sobre la naturaleza humana, las relaciones y

el mundo en general.

Schein (1985) sostiene que la Cultura Organizacional se aprende por
medio de la socializacion y la experiencia dentro de la compafiia. A medida que
los nuevos miembros interactian con los antiguos, internalizan las creencias y

suposiciones compartidas, adaptando su comportamiento a la cultura existente.

La Cultura Organizacional, segun Schein (1985), provoca un cambio
significativo en los resultados de la organizacion al influir en as decisiones se

basan en las creencias y valores compartidos; la resolucion de problemas: Los
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problemas se abordan de acuerdo a las normas y suposiciones culturales; la
motivacion de los empleados se ve afectada por la cultura organizacional; la
satisfaccion de los colaboradores con su trabajo esta relacionada con la cultura
organizacional. Relaciones: Rutinaria: Compatible con la cultura de "integracién”
(énfasis en la estabilidad y el control). Burocracia: Compatible con la cultura de
"jerarquia” (énfasis en la formalizacibn y la centralizacion del poder).
Sofadora: Compatible con la cultura de "adaptacion” (énfasis en la flexibilidad y
la toma de riesgos). Flexible: Compatible con la cultura de "participacién” (énfasis

en la colaboracién y el trabajo en equipo).

El concepto de Cultura Organizacional de Schein (1985) proporciona un
marco tedrico sélido para comprender cdmo las creencias y suposiciones

compartidas influyen en el comportamiento y el desempefio de una organizacion.

La Felicidad Organizacional se define como un estado emocional positivo
y sostenible que experimentan los colaboradores dentro de una organizacion,
caracterizado por: Sensacion de bienestar: Los colaboradores se sienten bien
consigo mismos, con su trabajo y con la organizacion en general. Satisfaccion
laboral: Los colaboradores estan contentos con sus tareas, responsabilidades y
oportunidades de desarrollo dentro de la empresa. Sentido de intencién: Los
colaboradores perciben que su trabajo tiene un significado y un impacto positivo
en el mundo. Vitalidad y entusiasmo: Los colaboradores se sienten energizados,
motivados y comprometidos con su trabajo. Equilibrio entre vida laboral y
personal: Los colaboradores logran conciliar de manera efectiva sus

responsabilidades laborales con su vida personal.

Aaker, Humphrey y Aaker (2010) proponen tres dimensiones
fundamentales para comprender la Felicidad Organizacional: Bienestar
emocional: Es la visualizacién parcial de los colaboradores sobre su estado
emocional dentro de la organizacion. Satisfaccion laboral: Es el indice en que los
colaboradores estan satisfechos con sus tareas, responsabilidades vy
oportunidades de desarrollo dentro de la empresa. Compromiso laboral: Se
refiere al nivel de energia, entusiasmo y compromiso que los colaboradores

demuestran en su trabajo. Elementos determinantes de la Felicidad que brinda
42



la Compafia. Diversos elementos pueden influir en la Felicidad Organizacional,
desde la perspectiva personal a la corporativa: De forma Personal: Rasgos de
personalidad: Los individuos con mayor optimismo, resiliencia y autoeficacia
tienden a experimentar mayor felicidad en el trabajo; Balance entre vida laboral
y personal: La capacidad de conciliar de manera efectiva las responsabilidades
laborales con la vida personal contribuye al bienestar emocional; Significado del
trabajo: La percepcion de que el trabajo tiene un impacto positivo en el mundo
aumenta la satisfaccion laboral y el engagement. A nivel organizacional: Cultura
organizacional: Una cultura positiva, de apoyo y reconocimiento fomenta la
felicidad y el bienestar de los colaboradores; Liderazgo efectivo: Lideres que
inspiran, motivan y empoderan a sus equipos generan un ambiente de trabajo
mas favorable para la felicidad; Practicas de gestion de personas: Practicas con
un enfoque en la transparencia y la inclusiébn en el momento de elegir y el
desarrollo profesional contribuyen a la Felicidad Organizacional; Condiciones de
trabajo: Un ambiente de trabajo agradable, con buenas instalaciones y
condiciones de seguridad e higiene, impacta positivamente en el bienestar de los
colaboradores.

La Dicha Organizacional es importante para los colaboradores y a su vez
tiene repercusiones positivas en la compafila en Mayor productividad y
rendimiento: Los colaboradores felices son mas productivos, creativos e
innovadores. Mejor retencion de talento: Las empresas con una cultura de
felicidad retienen a sus mejores colaboradores, reduciendo los costos de
rotacion de personal. Mayor satisfaccion del cliente: Los colaboradores felices
brindan un mejor servicio al cliente, aumentando su satisfaccion. Mejor imagen
y reputacion: Una empresa con una cultura de felicidad tiene una mejor imagen

y reputacion, atrayendo a clientes, socios e inversores.

La Felicidad Organizacional no es un accidente, sino que es el resultado
de un esfuerzo consciente por crear una atmosfera laboral positiva, de tal manera
gue las personas se sientan valoradas, apoyadas y con deseo de actuar para
dar lo mejor de si mismos. Al fomentar la Felicidad que brinda la compaiiia, las
mismas pueden alcanzar un gran éxito sostenible y construir un lugar de trabajo

donde las personas prosperen,
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Martin Seligman (2011) define la Felicidad Organizacional como un estado
mental positivo y duradero que experimentan los colaboradores dentro de una
organizacion, caracterizado por: Satisfaccion con el trabajo: Sentirse a gusto con
las tareas, responsabilidades y el ambiente laboral. Sentido de
pertenencia: Identificarse con la organizacion y sentirse parte de un equipo.
Bienestar emocional: Experimentar emociones positivas como la alegria, la
gratitud y la satisfaccion. Optimismo: Tener una visién positiva del futuro y la

confianza en las capacidades de la organizacion.

Seligman (2011) identifica tres pilares fundamentales para la Felicidad
Organizacional: Vitalidad: Sentirse lleno de energia y entusiasmo por el trabajo.
Dedicacién: Estar completamente comprometido y apasionado por el trabajo.

Placer: Experimentar satisfaccion y disfrute en las actividades laborales.

La Felicidad Organizacional, segun Seligman (2011), no solo beneficia a
los colaboradores, sino que también impacta positivamente en la organizacion:
Mejora el desempefio laboral: Los empleados felices son méas productivos,
creativos y comprometidos. Aumenta la retencién del talento: Los empleados
felices tienen mayor probabilidad de permanecer en la empresa. Reduce el
absentismo: Los empleados felices tienen menos probabilidades de ausentarse
por enfermedad o motivos personales. Fortalece la imagen de la empresa: Una

empresa con empleados felices proyecta una imagen positiva y atractiva.

Seligman (2011) propone estrategias para fomentar la Felicidad
Organizacional: Promover una cultura de reconocimiento y agradecimiento.
Brindar oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento personal.
Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y positivo. Ofrecer un balance
entre la vida laboral y personal. Cuidar el bienestar fisico y emocional de los
colaboradores. Relacion con las dimensiones: Emociones Positivas:
Experimentacion de emociones positivas como alegria, satisfaccién y gratitud;
Engagement: Sentimiento de compromiso y absorcién en el trabajo; Relaciones:

Calidad de las relaciones con los compafieros, lideres y la organizacion;
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Significado: Percepcion de que el trabajo tiene un significado personal y social;

Realizacion: Sentimiento de logro y satisfaccion con los efectos del trabajo.

El concepto de Felicidad Organizacional de Seligman (2011) proporciona
una perspectiva integral sobre este estado positivo y la preponderancia en el

estar bien de la persona y el éxito organizacional.

El compromiso laboral es una condicion psicolégica del individuo
caracterizado por la experiencia simultdnea de: Vitalidad: Se refiere a la
sensacion de estar energizado Yy entusiasmado con el trabajo.
Dedicacion: Implica la concentracion y el foco en las tareas laborales.
Absorcion: Describe un estado de inmersiéon profunda en el trabajo, donde el

tiempo parece volar.

Rothbard, Baksh, Beauchamps, Hron, & Kelloway (2000) proponen tres
dimensiones fundamentales para comprender el Engagement: Vigor: Se refiere
a la energia y entusiasmo que los colaboradores demuestran en su trabajo.
Dedicacion: Se refiere al nivel de concentracion y foco que los colaboradores
ponen en sus tareas. Absorcidn: Se refiere a la sensacion de estar
completamente involucrado en el trabajo, hasta el punto de perder la nocion del
tiempo. Los Niveles de Engagement , Maslach, Leiter, & Schaufeli (1996)
identifican seis niveles de Engagement: Alta dedicacion: Los colaboradores se
sienten energizados, entusiasmados y comprometidos con su trabajo.
Moderada dedicacién: Los colaboradores muestran un nivel medio de energia y
entusiasmo por su trabajo. Baja dedicacion: Los colaboradores se sienten
cansados, desanimados y poco comprometidos con su trabajo. Desfavorable
activo: Los colaboradores se sienten exhaustos y desmoralizados, pero adn
mantienen un buen indicador de acercamiento con la compafia. Desfavorable
desgastado: Los colaboradores se sienten exhaustos, desmoralizados y han
perdido el compromiso con su trabajo. Desfavorable apatico: Los colaboradores
se sienten completamente desvinculados de su trabajo y muestran una apatia

generalizada.
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Factores que influyen en el Engagement A nivel personal: Rasgos de
personalidad: Los individuos con mayor entusiasmo, optimismo y resiliencia
tienden a tener un mayor nivel de Engagement. Autonomia y control: La
capacidad de tomar decisiones y controlar el propio trabajo aumenta la sensacion
de autonomia y contribuye al Engagement. Significado del trabajo. El Estimulo
y retribucion por el trabajo bien hecho fomentan el Engagement y la satisfaccion
laboral. A nivel organizacional: Cultura organizacional: Una cultura positiva, de
apoyo y reconocimiento fomenta el Engagement y la motivacion. Liderazgo
efectivo: Lideres que inspiran, motivan y empoderan a sus equipos generan un
ambiente de trabajo mas favorable para el Engagement. Oportunidades de
desarrollo: Las oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional

contribuyen al Engagement y la satisfaccion laboral. Condiciones de trabajo

El Engagement es bueno para los colaboradores, también lo es para la
compafiia: Mayor productividad y rendimiento: Los colaboradores
comprometidos son mas productivos, eficientes y creativos. Mejor retencion de
talento. Los colaboradores comprometidos brindan una atenciéon al cliente
superior, aumentando su satisfaccién. Mejor imagen y reputacion: Una empresa
con un buen indicador de compromiso laboral tiene una gran imagen y

reputacién, atrayendo a clientes, socios e inversores.

El Engagement no es un estado pasajero, sino que es el resultado de un
esfuerzo consciente por crear un espacio laboral favorable y energizante, inspire
y empodere. Al fomentar el Engagement, las empresas pueden alcanzar un
mayor éxito sostenible y construir un lugar de trabajo donde las personas se

sientan comprometidas y prosperen.

Kahn (2011) define como una disposicion mental del individuo que se
distingue por la experiencia simultdnea de: Vitalidad: Se refiere a la sensacion
de estar energizado y entusiasmado con el trabajo. Dedicacion: Implica la
concentracion y el foco en las tareas laborales. Absorcion: Describe un estado
de inmersion profunda en el trabajo, donde el tiempo parece volar. Destaca que
el engagement no se limita a una simple satisfaccion con el trabajo, sino que

implica una conexién profunda con este, caracterizada por: Un sentido de
46



significado: El individuo percibe que su trabajo tiene un impacto positivo en el
mundo. Un sentido de autenticidad: Se siente comodo expresando su verdadero
yo en el ambito laboral. Un sentimiento de progreso: Percibe que esta
avanzando en su carrera y desarrollando sus habilidades. Es importante
mencionar que el engagement no es un estado estatico, sino que fluctia a lo

largo del tiempo y entre diferentes individuos.

El Bienestar, también conocido como subjetividad Heddnica, se
conceptualiza siendo un estado emocional favorable demostrado por:
Satisfaccion con la vida: La percepcion general de que la vida es buena y valiosa.
Inexistencia de sentimientos desfavorables: Minimizacién de experiencias como
la tristeza, la ansiedad o el estrés. Presencia de emociones
positivas: Experiencia frecuente de emociones como la alegria, la felicidad, la

satisfaccion y la gratitud.

Diener, & Lucas (2002) proponen tres dimensiones fundamentales para
comprender el Bienestar: Evaluacion cognitiva: La visualizacion subjetiva del
juicio favorable sobre la propia vida en general. Afecto positivo: La experiencia
frecuente de emociones positivas como la alegria, la felicidad y la satisfaccion.
Afecto negativo: La experiencia poco frecuente de sentimientos desfavorables
como la tristeza, la ansiedad o el estrés. Los niveles de Bienestar. Diener,
Diener, & Lucas (2002) identifican tres niveles de Bienestar: Bajo Bienestar: Se
caracteriza por una baja satisfaccion con la vida, la predominancia de emociones
negativas y una alta susceptibilidad al estrés. Bienestar medio: Se caracteriza
por un nivel medio de juicio favorable sobre la propia vida, un equilibrio de los
sentimientos y una capacidad moderada para afrontar el estrés. Alto Bienestar:
Se caracteriza por una alta satisfaccion con la vida, la predominancia de

emociones positivas y una gran capacidad para afrontar el estrés.

Los elementos relevantes en el Bienestar Individual son: Rasgos de
personalidad: Las personas con mayor optimismo, resiliencia y extraversion
tienden a experimentar un mayor nivel de Bienestar. Estilos de vida: Habitos
saludables como la alimentacion balanceada, el ejercicio fisico y el descanso

adecuado contribuyen al Bienestar. Relaciones sociales
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El Modelo de Congruencia, desarrollado por Ashford (1989), propone que
la satisfaccion laboral de un individuo depende de la congruencia entre tres
elementos: Valores personales, Valores organizacionales, Oportunidades para
la accion: Las posibilidades que tiene el individuo para poner en practica sus

valores en el trabajo.

Ashford (1989) identifica tres dimensiones clave para comprender el
Modelo de Congruencia: Congruencia valor-organizaciéon, Congruencia valor-
accion: Grado en que el individuo tiene la oportunidad de poner en practica sus
valores en el trabajo diario y Congruencia accion-organizacion. Niveles de
Congruencia. Propone tres niveles de Congruencia: Alta Congruencia: Se
caracteriza por una alineacion significativa entre los valores personales, los
valores organizacionales y las oportunidades para la accion. Los individuos
experimentan una alta satisfaccion laboral y un fuerte compromiso con la
empresa. Congruencia media: Se caracteriza por una alineacion parcial entre
los tres elementos. Los individuos pueden experimentar una satisfaccion laboral
moderada y un compromiso variable con la empresa. Baja Congruencia: Se
caracteriza por una falta de alineacion entre los valores personales, los valores
organizacionales y las oportunidades para la accion. Los individuos
experimentan una baja satisfaccion laboral y un bajo compromiso con la

empresa.

El Modelo de Congruencia proporciona un marco conceptual para
comprender la satisfaccion laboral de los individuos y su conexion con la cultura
organizacional. Al promover la alineacion entre los valores personales, los
valores organizacionales y las oportunidades para la accion, las empresas
pueden generar un entorno laboral que propicie la satisfaccion, el compromiso y

el éxito durarero.

El Modelo de Congruencia, desarrollado por Schein (1985), propone que
la identidad corporativa se compone de tres niveles interrelacionados: Nivel

superficial: Comprende los artefactos y simbolos visibles de la organizacion,
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como el logotipo, la arquitectura, el lenguaje y las normas explicitas. Nivel
subconsciente: Abarca las creencias y valores compartidos que guian las
acciones y decisiones de los miembros de la organizacion. Nivel profundo: Se
refiere a las suposiciones basicas inconscientes que subyacen a la identidad
corporativa y dan forma a la forma en que se percibe y se interpreta el mundo.
Schein (1985) identifica tres dimensiones clave para comprender el
Modelo de Congruencia: Ajuste: Grado en que los valores y creencias
individuales son consistentes con los valores y creencias de la cultura
organizacional. Integracién: Grado en que los individuos se identifican con la
identidad corporativa y se sienten parte de ella. Defensa: Grado en que los
individuos utilizan mecanismos de defensa para protegerse de la disonancia
cognitiva que puede surgir de la incongruencia entre sus valores y la identidad

corporativa.

El Modelo de Congruencia de Schein proporciona un marco conceptual
para comprender la vinculacion de los individuos y la identidad corporativa. Al
promover la alineacion entre los valores y creencias individuales y los valores y
creencias de la cultura organizacional, las empresas pueden crear un ambiente

de trabajo que fomente la satisfaccion, el compromiso y el éxito a largo plazo.

La Teoria del Engagement Laboral, desarrollada por diversos autores a lo
largo del tiempo, define el engagement como un estado psicolégico positivo del
individuo caracterizado por la experiencia simultanea de: Vigor: Se refiere a la
sensacion de estar energizado, entusiasmado y vigoroso en el trabajo (Maslach,
Leiter & Schaufeli, 2001). Dedicacion: Implica la concentracion y el foco en las
tareas laborales, sintiendo una conexién profunda con el trabajo (Kahn, 1990).
Absorcién: Describe un estado de inmersion profunda en el trabajo, hasta el
punto de perder la nocién del tiempo (Bakker & Demerouti, 2007). Afecto
positivo: Experiencia frecuente de emociones positivas como la alegria, la
satisfaccion y el entusiasmo en el trabajo (Cropanzano, Mitchell, & James, 2005).
Afecto negativo: Experiencia poco frecuente de emociones negativas como el
estrés, la frustracion y la insatisfaccion en el trabajo (Cropanzano, Mitchell, &
James, 2005). Niveles de Engagement. Las diferentes perspectivas sobre el

Engagement convergen en la identificacion de tres niveles: Alto Engagement: Se
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caracteriza por una alta vitalidad, dedicacion, absorcion, afecto positivo y bajo
afecto negativo. Los individuos experimentan un gran entusiasmo, motivacion y
satisfaccion con el trabajo. Engagement medio: Se caracteriza por un nivel
medio de vitalidad, dedicacion, absorcion, afecto positivo y afecto negativo. Los
individuos pueden experimentar fluctuaciones en su nivel de engagement
dependiendo de las circunstancias laborales. Bajo Engagement: Se caracteriza
por una baja vitalidad, dedicacion, absorcién, afecto positivo y alto afecto
negativo. Los individuos experimentan apatia, desmotivacion e insatisfaccion
con el trabajo. Factores que influyen en el Engagement. Diversos factores
pueden influir en el Engagement, tanto a nivel individual como organizacional:
A nivel individual: Rasgos de personalidad: Optimismo, resiliencia, autoeficacia,
locus de control interno y apertura a la experiencia. Habilidades vy
competencias: Habilidades técnicas, sociales y emocionales para desempefar
el trabajo de manera efectiva. Significado del trabajo: La percepcion de que el
trabajo tiene un impacto positivo en el mundo y aporta valor personal.
Experiencias previas: Las experiencias laborales previas y la exposicion a
diferentes culturas organizacionales. A nivel organizacional: Cultura
organizacional: Una cultura que fomente la autonomia, el apoyo social, el
reconocimiento, la participacion de los empleados y la justicia organizacional.
Condiciones de trabajo: Un ambiente de trabajo agradable, con buenas
instalaciones y condiciones de seguridad e higiene. Liderazgo efectivo: Lideres
gue inspiren, motiven, empoderen y brinden retroalimentacion constructiva a sus
equipos. Oportunidades de desarrollo: Posibilidades de crecimiento profesional,
aprendizaje y adquisicion de nuevas habilidades.
Importancia del Engagement

El Engagement no solo beneficia a los individuos en su satisfaccién
laboral, la compafia también sale triunfante en: Mayor rendimiento: Los
colaboradores con un compromiso laboral alto son mas productivos, eficientes,
creativos e innovadores. Mejor retencion de talento: Las empresas con buenos
indices de compromiso laboral retienen a las personas mas sobresalientes,
reduciendo los costos de movimientos de las mismas. Gran acogida de los
usuarios: Los colaboradores comprometidos brindan un mejor servicio al cliente,
aumentando su satisfaccion. Mejor salud y bienestar: Las personas con un gran

indicador de Compromiso laboral experimentan también gran bienestar. Mayor
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imagen y reputacion: Una empresa con un gran indicador de compromiso laboral

tiene una mejor imagen y reputacion, atrayendo a clientes, socios e inversores.

La Teoria del Engagement Laboral proporciona un esquema mental para
entender la experiencia del trabajo y los puntos determinantes que impulsan el
deseo de actuar, el compromiso y el bienestar de los colaboradores. Al fomentar
un ambiente de trabajo que promueva el Engagement, las empresas pueden
alcanzar un mayor éxito sostenible y construir un lugar de trabajo donde las
personas se sientan energizadas, motivadas, comprometidas y satisfechas con

su trabajo.

La Teoria del Engagement Laboral, desarrollada por William Kahn (1990),
define el compromiso laboral como una condicion de &nimo del individuo
manifestado por la experiencia simultanea de Vitalidad: Se refiere a la sensacion
de estar energizado, entusiasmado y vigoroso en el trabajo. Dedicacion: Implica
la concentracién y el foco en las tareas laborales, sintiendo una conexién
profunda con el trabajo. Absorcion: Describe un estado de inmersion profunda

en el empleo, hasta en la situacion de olvidarse del tiempo.

Kahn (1990) identifica tres dimensiones clave para comprender el
Engagement Vigor: La energia fisica y emocional que la persona dedica al
trabajo. Dedicacion: La concentracion y el foco que el individuo pone en las
tareas laborales. Absorcién: La capacidad del individuo para involucrarse

completamente en el trabajo, sintiendo una profunda conexién con él.

Niveles de Engagement. Kahn (1990) propone tres niveles de
Engagement: Alto Compromiso Laboral: Se manifiesta por una alta vitalidad,
dedicacion y absorcion. Los individuos experimentan un gran entusiasmo,
motivacion y satisfaccion con el trabajo. Engagement medio: Se caracteriza por
un nivel medio de vitalidad, dedicacion y absorcion. Los individuos pueden
experimentar fluctuaciones en su nivel de engagement dependiendo de las
circunstancias laborales. Bajo Engagement. Se caracteriza por una baja
vitalidad, dedicacion y absorcion. Los individuos experimentan apatia,

desmotivacion e insatisfaccion con el trabajo.
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La Teoria del Engagement Laboral de William Kahn proporciona un
esquema mental para decodificar la experiencia del trabajo y las fuerzas que
impulsan el deseo de actuar y el compromiso de los colaboradores. Al fomentar
un ambiente de trabajo que promueva el Engagement, las empresas pueden
alcanzar un mayor éxito sostenible y construir un lugar de trabajo donde las

personas se sientan energizadas, motivadas y comprometidas con su trabajo.
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Il. MARCO METODOLOGICO
2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
TIPO:
SEGUN SU FINALIDAD ES APLICADA:

Segun Sampieri, Collado y Lucio (2021), la investigacion aplicada se
caracteriza por: Enfocarse en la resolucion de problemas préacticos: Busca
generar conocimiento que pueda ser utilizado para mejorar situaciones o
procesos en contextos especificos. Orientacién hacia la accion: Su intencién
principal es tener un impacto directo en la evaluacién y seleccion y la practica en
el trabajo. Colaboracion con actores externos: Suele involucrar la participacion
de empresas, organizaciones o comunidades para definir problemas y validar

efectos.

Caracteristicas de la investigacion aplicada en este estudio. En el caso de la
investigacibn sobre Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura
Organizacional en CCACTE CONSULTING, se observan las siguientes

caracteristicas que la enmarcan como aplicada:

Objetivo practico: La investigacion busca comprender la relacion entre Felicidad
Organizacional (V1), Engagement (V2) y Cultura Organizacional (V3) en
CCACTE CONSULTING. Este conocimiento detectd puntos débiles y formular

soluciones para fomentar un ambiente laboral mas positivo y productivo.

Aplicacion del conocimiento: Los efectos de la investigacion se utilizaran
para: Disefar e implementar programas de intervencion que mejoren la Felicidad
Organizacional y el Engagement de los colaboradores. Fortalecer la Cultura
Organizacional de CCACTE CONSULTING, alineandola con los valores e

intenciones de la empresa.

Colaboracion con la empresa: La investigacion se realizé en colaboracion
con CCACTE CONSULTING, quienes: Proporcionan acceso a los
colaboradores para la recoleccién de datos. Participan en la definicion de los

intenciones y la interpretacion de los efectos.
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Relacion entre las variables. La investigacion busca analizar la relacion
entre las tres variables: Felicidad Organizacional (V1): Se refiere al estado de
bienestar emocional y satisfaccion que experimentan los colaboradores en su
trabajo (Diener, Diener, & Lucas, 2002). Engagement (V2): Implica un estado
psicoldgico positivo caracterizado por vigor, dedicacién y absorcién en el trabajo
(Kahn, 1990). Cultura Organizacional (V3): Se define como el conjunto de
valores, creencias y normas compartidas que caracterizan a una organizacion
(Schein, 1985). Se espera encontrar que: Existe una vinculacién positiva de
Felicidad Organizacional y Engagement. La ldentidad Corporativa (V3) influye

en la Felicidad Organizacional (V1) y el Engagement (V2) de los colaboradores.
SEGUN LA NATURALEZA ES CUANTITATIVA:

Segun Hernandez, Sampieri y Fernandez (2018), el analisis cuantitativo se
caracteriza por: Enfocarse en los datos numéricos: Busca recopilar y analizar
datos cuantificables para comprender un fenébmeno o problema de investigacion.
Utilizar instrumentos de medicion: Emplea cuestionarios, escalas, pruebas y
otros instrumentos para recopilar datos concretos y confiables. Analisis
estadistico: Analiza los datos numéricos mediante técnicas estadisticas para

obtener efectos generalizables.

Caracteristicas de la investigacion cuantitativa en este estudio. En el caso
de la investigacién sobre Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura
Organizacional en CCACTE CONSULTING, se observan las siguientes

caracteristicas que la enmarcan como cuantitativa:

Objetivos cuantificables: La investigacion busca la métrica del grado de
Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2) de los colaboradores de
CCACTE CONSULTING. También se pretende identificar los elementos de la
Cultura Organizacional (V3) que se asocian con una mayor Felicidad
Organizacional y Engagement.

Recoleccion de datos cuantificables: Se utilizaran cuestionarios
validados para medir las variables de estudio (V1, V2 y V3). Los cuestionarios
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se aplicardn a una muestra representativa de los colaboradores de CCACTE
CONSULTING.

Analisis estadistico de datos: Se utilizaron técnicas estadisticas
como analisis de correlacion, regresion lineal y analisis factorial para: Analizar la
relacion entre Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2). Identificar los
elementos de la Cultura Organizacional (V3) que se asocian con una mayor

Felicidad Organizacional y Engagement.

Este enfoque permitird obtener efectos precisos y generalizables sobre la

relacion entre estas variables y su impacto en el bienestar de los colaboradores.
SEGUN EL DISENO DE INVESTIGACION ES CORRELACIONAL:

Segun Pallant (2016), la investigacion correlacional se caracteriza por
Explorar la vinculacién entre las caracteristicas: Busca identificar si existe una
asociacion o covariacion entre dos o mas variables, sin establecer relaciones de

causa-efecto.

Andlisis estadistico: Emplea técnicas estadisticas como la correlacion de
Pearson o Spearman para medir la fuerza y direccion de la relacion entre
variables. Objetivo descriptivo: Su intencion principal es describir la naturaleza

de la relacion entre las variables, sin pretender explicarlas causalmente.

Caracteristicas de la investigacion correlacional en este estudio. En el
caso de la investigacion sobre Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura
Organizacional en CCACTE CONSULTING, se observan las siguientes

caracteristicas que la enmarcan como correlacional:

Objetivo descriptivo. La investigacion busca explorar la relacion entre
Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2) con la Cultura Organizacional
(V3) en CCACTE CONSULTING. Se pretende identificar qué elementos de la
Cultura Organizacional (V3) se asocian con una mayor Felicidad Organizacional
y Engagement.
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Hipotesis correlacionales. Se plantearan hipotesis que no establecen
relaciones causales, sino que exploran la asociacién entre las variables.
H1: Existe una correlacién positiva entre Felicidad Organizacional (V1) y
Engagement (V2). H2:La Cultura Organizacional (V3) se correlaciona

positivamente con la Felicidad Organizacional (V1) y el Engagement (V2).

Andlisis correlacional. Se utilizardn técnicas estadisticas como
la correlacion de Pearson o Spearman para: Medir la fuerza y direccidon de la
relacion entre Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2). Examinar la
vinculacion de la Cultura Organizacional (V3) y las variables V1 'y V2.

Este disefio permitir4 explorar la asociacion entre las variables y generar

informacion valiosa sobre su relacion en el contexto de la empresa.

SEGUN SU ALCANCE POR OBJETIVOS ES DESCRIPTIVA

Objetivo descriptivo: La investigacion busca describir y caracterizar los
niveles de Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2) en los
colaboradores de CCACTE CONSULTING. También se pretende identificar y
describir los elementos de la Cultura Organizacional (V3) que estan presentes

en la empresa.

Técnicas de acopio de datos. Se utilizaron cuestionarios validados para
aplicar métricas de las caracteristicas de estudio (V1, V2 y V3). Se podran
realizar entrevistas a profundidad para complementar la informacion obtenida en
los cuestionarios y obtener una comprension mas profunda de la Identidad

Corporativa (V3).

Andlisis descriptivo de la data: Se aplicaron herramientas estadisticas
descriptivas: Describir los niveles de Felicidad Organizacional (V1) vy
Engagement (V2) en la muestra. Identificar y describir los elementos de la
Identidad Corporativa (V3) mas relevantes en la empresa. Este enfoque permitira
conseguir una representacion precisa de las caracteristicas y su relacion en el

contexto de la empresa.

56



SEGUN SU ALCANCE TEMPORAL ES TRANSVERSAL

Segun Sarantakos (2016), la investigacion transversal se caracteriza por
acopiando la data en un solo momento: Se recopila data en un Unico instante
concreto en la cronologia, sin realizar supervision a los participantes a lo largo
del tiempo. Andlisis descriptivo: Se centra en analizar y describir las variables en
un momento determinado. Intencion descriptivo o0 exploratorio: Busca
comprender las caracteristicas o0 relaciones entre variables en un contexto

especifico.
Caracteristicas de la investigacion transversal en este estudio

En el caso de la investigacion sobre Felicidad Organizacional,
Engagement y Cultura Organizacional en CCACTE CONSULTING, se observan
las siguientes caracteristicas que la enmarcan como transversal: Recoleccion de
datos en un solo momento. Se aplicaran cuestionarios 0 entrevistas a una
muestra representativa de los colaboradores de CCACTE CONSULTING en un

momento determinado.

Andlisis descriptivo de datos, se utilizaron técnicas estadisticas
descriptivas como medidas de centralidad. Describir los niveles de Felicidad
Organizacional (V1) y Engagement (V2) en la muestra. Identificar y describir los
elementos de la Identidad Corporativa (V3) mas relevantes en la empresa.

Objetivo descriptivo: La investigacion busca describir y caracterizar los
niveles de Felicidad Organizacional (V1) y Engagement (V2) en los
colaboradores de CCACTE CONSULTING. También se pretende identificar y
describir los elementos de la Identidad Corporativa (V3) que estan en la
empresa. Este enfoque permitido obtener una "foto" del estado actual de las

variables en la empresa.
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DISENO DE LA INVESTIGACION

V1 : Variable Independiente 1: Felicidad Organizacional
V2 : Variable Independiente 2: Engagement
V3: Variable Dependiente : Cultura Organizacional

El disefio se represento de la siguiente manera:

Figura 1 Interrelaciéon de las Variables

V3 >

l

V2

Donde:

R : Relacion entre las variables
V1: Observaciones de la Variable 1

V2: Observaciones de la Variable 2

V3: Observaciones en quien se realiza el estudio
2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACION

Definicion de Variable: Cultura Organizacional

La Identidad corporativa es un sistema compuesto y dinAmico compuesto
por un conjunto de creencias, valores, normas y comportamientos compartidos
por los miembros de una organizacion (Schein, 1985). Estos elementos actian
como una fuerza cohesiva y principios que determinan el comportamiento
individual, moldeando su percepcién del entorno laboral y determinando, en gran
medida, su comportamiento (Denison, 1990).

En este sentido, la ldentidad Corporativa no se limita a un conjunto de

reglas o politicas formales, sino que se manifiesta en aspectos mas intangibles
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como la filosofia de la empresa, su clima laboral y las tradiciones que se celebran
(O'Reilly, Chatman, & Thomas, 1996).

De esta manera, la Cultura Organizacional se convierte en un elemento
diferenciador que define la identidad de una organizacion y la distingue de otras
en el mercado. Su influencia en el comportamiento de los colaboradores es
significativa, impactando en las caracteristicas determinantes del
comportamiento motivado, el compromiso y la productividad (Cameron & Quinn,
2011).

Definicion de Variable: Felicidad Organizacional. Un estado positivo en el
entorno laboral. Un sentimiento de alegria que experimentan las personas en su
trabajo (Diener, Diener, & Lucas, 2002). Este estado se caracteriza por
sentimientos de satisfaccion, bienestar, realizacion y un fuerte compromiso con

la organizacion (Avey, Avolio, & Luthans, 2008).

Lejos de ser una simple emocién pasajera, la Felicidad Organizacional se
asocia con la presencia de elementos clave en el entorno laboral, como:
Emociones positivas: Alegria, entusiasmo, optimismo y confianza en las propias
capacidades (Wood, Sahlman, & Deckert, 2010). Engagement: Un estado
psicologico positivo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion en el trabajo
(Kahn, 1990).Sentido del significado: La percepcion de que el trabajo tiene un
intencion y contribuye a algo mas grande que uno mismo (Wrzesniewski, Dutton,
& Ragins, 2001).Relaciones positivas: Vinculos fuertes y de apoyo con
compafieros y superiores (Cropanzano & Mitchell, 2005). Realizacién personal:
La sensacién de estar utilizando al maximo las propias habilidades y talentos en
el trabajo (Neck & Kirksey, 1989). En este sentido, la Felicidad Organizacional
no solo beneficia a los empleados a nivel individual, sino que también impacta
positivamente en la organizacién, incrementando la productividad, la creatividad,
la innovacion, la retencion de talento y la imagen de la empresa (Seligman,
2011).
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Variable: Engagement

Engagement Laboral: Un estado mental positivo y absorbente en el
trabajo, se define como un estado mental positivo que experimentan los
empleados en su trabajo (Maslach, Leiter, & Schaufeli, 2001). Este estado se
caracteriza por tres dimensiones clave: Vigor: Se refiere a la sensacion de
energia, vitalidad y persistencia en el trabajo (Bakker & Demerouti, 2008). Los
empleados con alto vigor se sienten motivados, despiertos y con ganas de
afrontar los retos laborales. Dedicacion: Implica un fuerte compromiso emocional
con el trabajo y una profunda identificacion con la organizacion (Schaufeli,
Bakker, & Demerouti, 2001). Los empleados dedicados se sienten apasionados
por su trabajo y se involucran activamente en sus tareas. Absorcion: Se
caracteriza por un estado de concentracion profunda y "flujo" en el trabajo
(Csikszentmihalyi, 1990). Los empleados absortos experimentan una gran
satisfaccion y disfrute al realizar sus tareas, perdiendo la nocion del tiempo y las

distracciones externas.
En conjunto, el Engagement Laboral va més alla de la simple satisfaccion

laboral, representando un estado mental activo y absorbente que impulsa a los

empleados a dar lo mejor de si mismos en el trabajo (Bakker & Demerouti, 2008).
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Tabla 1 : Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DE ESTUDIO VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Rutinaria - Canm.:lod de pa!a.bras Ord!nal
La cultura organizacional - Emociones positivas Ordinal
e onge . - Capacidad de involucrarse en el dia Ordinal
como un sistema de Burocracia — -
cuL creendias y valores - Bienestar del colaborador Ordinal
VARIABLE DEPEDIENTE ORGANIZAGIONAL compartidos que influye Aadora - Rflaoones c?nstructwas Ord!nal
en el comportamiento de - Niveles de Bienestar Ordinal
los :aiembros - Grado de éxito Ordinal
Flexible e Innovadora |- Capacidad Ordinal
- Determinacién Ordinal
La felicidad organizacional Emociones - Cantidad de palabras Ordinal
es un estado positivo que Positivas - Emociones positivas Ordinal
experimentan los €n ment E Clapacudad de involucrarse en el dia Ordrnal
empleados en el entorno - Bienestar del colaborador Ordinal
FELICIDAD Iahorai,qfque se Relaciones - R?Iaaonesc?nstruawas Ordfnal
VARIABLE INDEPENDIENTE ORGANIZAGONAL caracteriza por - Niveles de Bienestar Ordinal
sentimientos de L. - Grado de pertenencia Ordinal
. . A Significado — -
satisfaccion, bienestar, - Fidelizacion Ordinal
realizacién y compromiso - Grado de éxito Ordinal
con la organizacién. Este Realizacién - Capacidad Ordinal
estado se asodiacon la - Determinacién Ordinal
- Nivel de energia laboral Ordinal
Vigor - Entusiasmo laboral Ordinal
Engagement laborai: Un - Persistencia laboral Ordinal
stado mental positivo, de - Invertir més esfuerzo laboral Ordinal
realizacién, - Nivel de compromiso laboral Ordinal
VARIABLE INDEPENDIENTE ENGAGEMENT relacionado con el trabajo Dedicacién - Inspiracion por las labores que realiza Ordinal
quese ca'racteﬁza por - Orgullo por el trabajo. Nivel de eficiencia Ordinal
. edimi;'ﬂ”:bwd on - Grado de Felicidad cuando se realiza una actividad _laboral |Ordinal
y Absorcién - Concentracidn en las actividades que se realiza Ordinal
- Involucramiento laboral. Comodo con el trabajo Ordinal
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2.3. POBLACION, MUESTREO Y MUESTRA
Para nuestro caso dado que nuestra poblacién son los 30 colaboradores

de la empresa CCACTE CONSULTING, la muestra fue igual a la poblacion

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS,
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Se ha optado por un disefio no probabilistico de tipo muestreo censal,
donde la muestra coincide con la poblacion total de 30 colaboradores de la
empresa. A continuacion, se presenta la argumentacion para la seleccion de la
metodologia para el recojo de data, considerando su autenticidad vy

replicabilidad.

Metodologia para el recojo de data.

Cuestionario: Se disefid un cuestionario con una serie de preguntas especificas
destinado al recojo de data sobre las variables de estudio: Felicidad
Organizacional (V1): Se empleara la escala de Likert para medir la satisfaccion
general con el trabajo, el bienestar emocional y la realizacion personal. La escala
de Likert, como sefiala DeVellis (2017), "permite obtener informacion cuantitativa
sobre actitudes y opiniones" (p. 212). Consideraciones sobre la escala de Likert:
La eleccién de la escala de Likert se fundamenta en su simplicidad y facilidad de
administracion, aspectos muy importantes para aplicarla en la recopilacién de
datos de una muestra amplia como la de este estudio (Babbie, 2017, p. 261). La
escala de Likert permiti6 medir variables de forma cuantitativa, posibilitando un
andlisis estadistico preciso para identificar patrones y relaciones entre las
variables (Pallant, 2013, p. 142).

Validez y confiabilidad del instrumento

Cuestionario: Validez de contenido: Se reviso la adecuacion de los items a las
variables de estudio por expertos en el area. Validez de constructo: Se analiz
la estructura interna del cuestionario. Confiabilidad interna: Se calculara el alfa
de Cronbach para cada escala, asegurando un valor superior a 0.70.

Consideraciones adicionales: se mantuvo con la mayor privacidad posible los
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datos dados por los colaboradores. Se aplico un proceso de consentimiento

informado al iniciar.

2.5. PROCEDIMIENTOS DE ANALISIS DE DATOS

En el marco de la investigaciéon "Felicidad Organizacional, Engagement y
Cultura Organizacional de los colaboradores de la empresa CCACTE
CONSULTING, 2024", se presenta el plan de examen de data :

Variables independientes:
e V1: Felicidad Organizacional
o« V2: Engagement

Variable dependiente:
e V3: Cultura Organizacional

Técnicas de analisis

Analisis correlacional: Se calcul6 el coeficiente de correlacion de Pearson
para determinar la fuerza y direccion de la vinculacion entre las variables
independientes (V1y V2)y la variable dependiente (V3) (DeVellis, 2017, p. 554).
Andlisis de regresion lineal: Se construyé un modelo de regresion lineal para
predecir V3 a partir de V1 y V2 (Field, 2018, p. 441). Se analizaron los
coeficientes de regresion para determinar la influencia. Se evalu6 la bondad de
ajuste del modelo mediante el coeficiente de determinacion (R2) y otros
indicadores estadisticos (Pallant, 2013, p. 221).

Pruebas de hipotesis: Se realizaron pruebas de t de Student para
comparar las medias de las variables entre diferentes subgrupos (por ejemplo,
género, antigliedad en la empresa) (Field, 2018, p. 370). Se aplicaron pruebas
de ANOVA para demostrar si existen diferencias significativas entre las medias
de las variables en diferentes categorias (por ejemplo, departamentos) (Pallant,
2013, p. 331). Software estadistico: SSPS

El plan de examen de data permitio: Conocer las caracteristicas de:
Felicidad Organizacional (V1), Engagement (V2) y Cultura Organizacional (V3).

Examinar las vinculaciones de las caracteristicas de V1, V2 y V3. Identificar los
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componentes subyacentes en la variable Cultura Organizacional (V3). Comparar
las variables entre diferentes subgrupos. Determinar si existen grandes brechas
entre las caracteristicas en estudio.

La informacion obtenida a través de este andlisis fue fundamental para
comprender las relaciones entre las variables de estudio y contribuir al estudio
de la Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura Organizacional en la
empresa CCACTE CONSULTING.

2.6. CRITERIOS ETICOS

En el marco de la investigacion "Felicidad Organizacional, Engagement y
Cultura Organizacional de los colaboradores de la empresa CCACTE
CONSULTING, 2024", se hace hincapié en la importancia de la ética en la
investigacion y se presentan los criterios que guiaran el desarrollo del estudio:
Respeto a las personas. Consentimiento informado: Se informé a los
participantes de forma clara y precisa sobre los intenciones de la investigacion,
los procedimientos a seguir, los posibles riesgos y beneficios de la participacion,
y su derecho a no patrticipar (Estrada, 2018, p. 143). Se obtuvo el consentimiento
informado por escrito de todos los participantes. Se garantizo la confidencialidad
de la informacion proporcionada por los colaboradores. Anonimato Yy
confidencialidad. Se protegera la identidad de los participantes mediante la
codificacion de los datos y la eliminacion de informacion personal identificable.
Se garantizard la confidencialidad de la informacion proporcionada por los
colaboradores. Vulnerabilidad se identificaran a los participantes que puedan
ser considerados vulnerables (por ejemplo, menores de edad, personas con
discapacidades) y se tomaran medidas adicionales para proteger sus derechos
e intereses (Tamayo-Acosta, 2017, p. 123). Distribucién de los beneficios, se
informo a los participantes sobre los efectos de la investigacion y como estos
pueden beneficiar a la comunidad. Se consider¢ la posibilidad de compensar a
los participantes por su tiempo y esfuerzo.
Minimizacién de riesgos: Se identificd y minimizaron los posibles riesgos para los
participantes, tanto fisicos como psicolégicos (DeVellis, 2017, p. 521). Se brind6
apoyo y seguimiento a los participantes que puedan verse afectados por la

investigacion.
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Competencia profesional: La investigacion sera realizada por profesionales
capacitados y con experiencia en el area. Se seguieron las normas éticas

establecidas por la comunidad cientifica.

La adhesidn a estos criterios éticos garantizd que la investigacion se llevo
a cabo de manera responsable y respetuosa con los derechos y el bienestar de
los participantes. La investigacién debe contribuir al conocimiento cientifico y al

bienestar de la sociedad, sin comprometer los principios éticos fundamentales

2.7. CRITERIO DE RIGOR CIENTIFICO

Se hizo hincapié en la importancia del rigor cientifico para garantizar la

validez y confiabilidad de los efectos:
Validez de contenido: Se revisoé la adecuacion de los instrumentos de recoleccion
de datos (cuestionario) a las variables de estudio por expertos en el area (Babbie,
2017, p. 261). Se aseguré que los items del cuestionario midan lo que se
pretende medir.

Validez de constructo: Se analizo la estructura interna del cuestionario
mediante un analisis factorial confirmatorio (Pallant, 2013, p. 142). Se verificO
gue los items del cuestionario se agrupen en dimensiones o factores que
representen las variables de estudio.

Validez externa. Se compararon los efectos de la investigacion con
estudios previos sobre el tema (DeVellis, 2017, p. 554). Se buscaron
triangulaciones con otras fuentes de informacion (entrevistas, observaciones)
para validar los hallazgos.

Confiabilidad interna: Se calcul6 el alfa de Cronbach para cada escala del
cuestionario (Field, 2018, p. 342). Se asegur6 que el alfa de Cronbach sea
superior a 0.70 para indicar una buena consistencia interna.

Confiabilidad del investigador: Se aplicé medidas para minimizar el sesgo
del investigador, como la codificacion ciega de los datos y la utilizacién de
criterios concretos para la interpretacion de los efectos (Estrada, 2018, p. 152).
La implementacion de estos parametros de rigor cientifico posibilitaron asegurar

la calidad y confiabilidad de la investigacion, obteniendo efectos validos y
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confiables que contribuyan al conocimiento cientifico en el ambito del gobierno

de personas.
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. RESULTADOS

Tabla 2 : Modelo de Regresion Lineal multiple

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado  de la estimacion
1 0.54 0.291 0.253 0.763

Nota: Se obtuvo de la interaccion del SPSS

Tabla 3: Resultado del Modelo

Modelo R Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 8,844 2 4,422 7,598 0,0022b
Residuo 21,531 38 0,532
Total 30,375 40

Nota: Variable dependiente: V3: Cultura Organizacional Predictores:
(Constante), V1: Felicidad Organizacional y V2: Engagement

El grado de correlaciéon R de 0,54 entre la V3 con las otras dos Variables y
con un nivel de sig. 0,002 por lo consiguiente No se acepta la primera hipotesis
y se valida la hipétesis alternativa.

Tabla 4 : Vinculacion de V1y V2

R R cuadrado Error estandar
de la estimacién
0,816 0,665 2,931

Prestando atencién al indicador de la asociacion entre dos variables r =
0,816 indico que hay una vinculacion intensa.

Adicionalmente, mediante la comprension del coeficiente de
determinacién, podemos resaltar que el 66,5% de la variaciéon V1 se puede
explicar por V2.

En dltima instancia, la magnitud del error tipico de la estimacion nos
advierte sobre la precision de las predicciones realizadas a partir del modelo de
la Tabla 3 para hacer un prondéstico, se debe esperar un error de aproximacion
de 2.931 puntos.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Ho: No existe una relacion significativa entre la V1 y el V2 de la empresa
CCACTE CONSULTING.
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Ho :p=0

Ha: Existe una relacion significativa entre la V1 'y el V2 de la empresa CCACTE
CONSULTING.

Ha piO

Tabla 5: Andlisis de Varianza de las Variables V1y V2

Cultura
Correlaciones R Organizacional Engagement
Rho de Cultura
Speaman Organizacional Coeficiente de Correlaciéon 1,000 0,594 **

Sig (bilateral) 0,000
N 30 1,000
Engagement  Coeficiente de Correlacion 0,594** 1,000
Sig (bilateral) 0,000 0,000

N 30 30

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (biltateral)

Decision: Como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, por consiguiente No se acepta
Ho. Los datos nos permiten concluir que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre la variable Felicidad Organizacional y el Compromiso laboral
de CCACTE CONSULTING.

Tabla 6: Coeficientes de correlaciéon entre V1y V3

R R cuadrado Error tip. de la estimacion

0,746 0,556 2,999

Teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion r = 0,746 podemos
sefialar una relacién intensa.

Ademaés, interpretando el coeficiente de determinacion podemos sefalar
gue el 55,6% de la variacion en la Felicidad Organizacional se puede explicar
por la Cultura Organizacional.

Finalmente, el error tipico de la estimacion nos indica que de usar el
modelo elaborado en base a los coeficientes de la Tabla 6 para hacer un
pronéstico, se debe esperar un error de aproximacion de 2,999 puntos.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Ho: No existe una relacion significativa entre V1 y V3 de la empresa CCACTE
CONSULTING.

Ho :p=0

Ha: Existe una relacién significativa entre la V 1y V 3 de la empresa
CCACTE CONSULTING.

Ha p# 0
Tabla 7: Andlisis de Varianza entre la V1y V3

Correlaciones no parametricas

Correlaciones

feliddad organizacional Cultura Organizadonal

RhodeSpeaman felicidadorganizadonal  Coeficientede 1, 000 [ TE3**
comelacion
Sig | bilateral) 000
N 30 30
Cultura Organizacional Coeficientede 783** 1, 00D
comelacion
Sig | bilateral) ,000
N 30 30

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

Decision: Como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, entonces se Rechaza la
Ho. Estadisticamente, podemos confirmar que existe relacién entre la Felicidad
Organizacional y la Cultura Organizacional de la empresa CCACTE
CONSULTING.

Tabla 8: Coeficientes de correlacion entre el V2y V3

R R cuadrado Error tip. de la estimacion

0,777 0,603 3,311

Teniendo en cuenta el coeficiente de correlacién r = 0,777 podemos sefialar
una relacion intensa.

Ademas, interpretando el coeficiente de determinacién podemos sefalar
que el 60,3% de la variacion en el V2 se puede explicar por V3.

69



El error tipico de la estimacion nos indica que de usar el modelo
elaborado en base a los coeficientes de la Tabla 6 para hacer un prondstico, se
debe esperar un error de aproximaciéon de 3,311 puntos.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Ho: No existe una relacion significativa entre el V2 y V3 de la empresa CCACTE
CONSULTING.Hg : p=0

Ha: Existe una relacion significativa entre el V2 y la V3 de la empresa CCACTE
CONSULTING.

Ha :p¢0

Tabla 9: Andlisis de Varianza entre V2 y V3

Correlaciones no parametricas

Correlaclones

feliddad organizacional Engage ment
Rhode Speaman felicidad organizadonal  Coeficiente de 1, 000 JEEETE
cormelacidn
Sig (bilateral) L000
M 0 30
Engagement Coeficiente de JEEETE 1, 000
cormelacidn
Sig (bilateral] 000
M £ 30

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Decision: Como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, entonces se Rechaza la
Ho. Estadisticamente, podemos confirmar que existe relacion entre V2'y V3 de
la empresa CCACTE CONSULTING.

3.2. APORTE DE INVESTIGACION

Aporte al conocimiento

Relaciones entre variables:

La investigacion aporta evidencia empirica sobre las relaciones entre la
Felicidad Organizacional, el Engagement y la Cultura Organizacional en el
contexto de una empresa peruana. Se confirma la existencia de relaciones
positivas y fuertes entre estas variables, o que corrobora hallazgos previos en

investigaciones internacionales (Bakker & Demerouti, 2008; Schneider, 1985).

70



Explicacion de la varianza: La investigacion identifica que el Engagement
y la Cultura Organizacional son importantes predictores de la Felicidad
Organizacional en el ambito empresarial. Se aporta informacién valiosa para
comprender los factores que contribuyen al bienestar y la satisfaccion de los

colaboradores en el trabajo.

Implicaciones practicas: Los efectos de la investigacion pueden ser
utilizados por las empresas para implementar estrategias que fomenten la
Felicidad Organizacional, el Engagement y una Cultura Organizacional positiva.
Se brinda informacion para la toma de decisiones en el gobierno de personas,

orientada a mejorar el bienestar y la productividad de los colaboradores.

Relaciones entre variables en el contexto peruano. La investigacion aporta
evidencia empirica sobre las relaciones entre la Felicidad Organizacional, el
Engagement y la Cultura Organizacional en el contexto empresarial peruano,
complementando estudios previos realizados en otros paises. Se confirma la
existencia de relaciones positivas y fuertes entre estas variables, lo que

contribuye a la comprension de su dindmica en el ambito laboral peruano.

Implicaciones practicas para el gobierno de personas: Los efectos
obtenidos tienen importantes implicaciones para el gobierno de personas,
brindando informacion para el disefio e implementacién de estrategias que
fomenten la Felicidad Organizacional, el Engagement y una Cultura
Organizacional positiva. Se destaca la necesidad de considerar estas variables

como elementos clave para el bienestar y la productividad de los colaboradores.

Limitaciones y futuras investigaciones

El estudio se ha realizado en una Unica empresa, por lo que los efectos
podrian no ser generalizables a otras organizaciones. Se ha utilizado un disefio
transversal, lo que no permite establecer relaciones causales entre las variables.
Futuras investigaciones: Se recomienda realizar estudios longitudinales para

analizar las relaciones entre las variables a lo largo del tiempo. Es necesario
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replicar la investigacion en diferentes empresas y sectores para evaluar la
generalizacion de los efectos. Se sugiere profundizar en el analisis de los
factores especificos que contribuyen a la Felicidad Organizacional, el

Engagement y la Cultura Organizacional en el contexto peruano.

La investigacion "Felicidad Organizacional, Engagement y Cultura
Organizacional de los colaboradores de la empresa CCACTE CONSULTING,
2024" contribuye al conocimiento sobre las relaciones entre estas variables en
el contexto empresarial peruano. Los efectos obtenidos tienen importantes
implicaciones para el gobierno de personas, permitiendo a las empresas
implementar estrategias que fomenten el bienestar y la satisfaccion de sus
colaboradores, impactando positivamente en la productividad y el éxito

organizacional.

3.3. DISCUSION DE RESULTADOS
Efectos clave
1. Relacion entre las variables:
e Se haidentificado una vinculacion intensa de la Felicidad Organizacional.
el Engagement y la Cultura Organizacional
« Se haidentificado una vinculacion intensa de la Felicidad Organizacional
(V1) y el Engagement (V2) (r = 0.816; p < 0.001).
e Se descubrié una vinculacion intensa entre la Felicidad Organizacional
(V1) y la Cultura Organizacional (V3) (r = 0.746; p < 0.001).
e Se ha demostrado una relacion intensa entre el Engagement (V2) y la
Cultura Organizacional (V3) (r = 0.777; p < 0.001).
2. Explicacion de la varianza:
e EI 66,5% de la variacion en la Felicidad Organizacional (V1) se puede
explicar por el Engagement (V2).
o EI 55,6% de la variacién en la Felicidad Organizacional (V1) se puede
explicar por la Cultura Organizacional (V3).
e EI60,3% de la variacion en el Engagement (V2) se puede explicar por la
Cultura Organizacional (V3).

3. Pruebas de hipdtesis:
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Se ha rechazado la hipétesis nula de no existencia vinculacion alguna p <
0.001).
Se confirma la verificacién de relaciones significativas de la Felicidad

Organizacional, el Engagement y la Cultura Organizacional.

Relaciones

1. Felicidad Organizacional y Engagement (V1y V2):

Se ha identificado una correlacion intensa (r = 0.816; p < 0.001) entre la
Felicidad Organizacional (V1) y el Engagement (V2), lo que corrobora
estudios previos que establecen una relacion positiva entre estos
constructos (Bakker & Demerouti, 2008; Schaubroeck et al., 2011).

El Engagement se presenta como un predictor significativo de la Felicidad
Organizacional, indicando que los colaboradores que experimentan un
mayor compromiso con su trabajo tienden a reportar mayor satisfaccion y

bienestar laboral.

2. Felicidad Organizacional y Cultura Organizacional (V1y V3):

Se ha encontrado una correlacion intensa (r = 0.746; p < 0.001) entre la
Felicidad Organizacional (V1) y la Cultura Organizacional (V3), lo que
coincide con los analisis sefialando el impacto de la cultura en el bienestar
de los colaboradores (Schneider, 1985; Denison, 1990).

La Cultura Organizacional se identifica como un factor importante que
explica la Felicidad Organizacional, sugiriendo que un entorno de trabajo

agradable y favorable contribuye al bienestar de los empleados.

3. Engagement y Cultura Organizacional (V2 'y V3):

Se ha demostrado una correlacion intensa (r = 0.777; p < 0.001) entre el
Engagement (V2) y la Cultura Organizacional (V3), alineada con estudios
gue establecen una relacién bidireccional entre estos constructos
(Gronroos, 2000; Saks & Gronroos, 2000).

La Cultura Organizacional se presenta como un predictor significativo del
Engagement, indicando que un entorno de trabajo agradable fomenta el
compromiso y el grado en que los trabajadores se sienten parte de la

compafia.
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V. CONCLUSIONES

En este apartado se sintetizan los descubrimientos generales, destacando
los claves y sus implicaciones para la empresa y en el entorno del gobierno de

personas.

Hallazgos clave

Se identifico vinculacion intensa entre la Felicidad Organizacional. el

Compromiso laboral y la Cultura Organizacional

1. Relaciones entre las variables:
o [Existe una gran vinculacion de la Felicidad que proporciona la empresa
(V1) y el compromiso laboral (V2) (r = 0.816; p < 0.001).
o [Existe una gran vinculacién de la Felicidad que proporciona la empresa
(V1) y la Cultura Organizacional (V3) (r = 0.746; p < 0.001).
o Existe una gran vinculacion del Engagement (V2) y la Identidad
Corporativa (V3) (r=0.777; p < 0.001).
2. Predictores de la Felicidad Organizacional:
e EI Engagement (V2) explica el 66,5% de la varianza en la Felicidad
Organizacional (V1).
e La Cultura Organizacional (V3) explica el 55,6% de la varianza en la
Felicidad Organizacional (V1).
3. Predictores del Engagement:
e La Cultura Organizacional (V3) explica el 60,3% de la varianza en el
Engagement (V2).
Implicaciones para la empresa
1. Felicidad Organizacional:
« Fomentar el Engagement entre los colaboradores a través de estrategias
gue promuevan el compromiso, la autonomia y el desarrollo profesional.
« Implementar una identidad corporativa favorable que valore el bien comun
de los colaboradores, La colaboracion entre comparfieros y feedback
honesto.

2. Engagement:
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o Fortalecer la comunicacion interna y el feedback positivo hacia los
colaboradores.

e Reconocer y premiar los logros y contribuciones individuales y grupales.

« Brindar posibilidades de avance y progreso laboral en la compaiiia.

3. Cultura Organizacional:

e Promover una cultura de valores compartidos que fomente la ética, la
responsabilidad social y la colaboracién.

o Desarrollar una atmoésfera laboral agradable y supportive que favorezca
el bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.

o Implementar actividades del gobierno de personas alineadas con los
principios de una ldentidad Organizacional positiva.

Implicaciones para el Gobierno de personas
1. Relevancia de las variables estudiadas:

e La Felicidad Organizacional, el Engagement y la Cultura Organizacional
son variables criticas para el bienestar, el rendimiento y el logro de las
compaifiias.

o Es fundamental considerar estas variables en el gobierno de personas
para desarrolla un ecosistema de trabajo favorable que atraiga, retengay
motive a los colaboradores.

2. Necesidad de estrategias integrales:

e Se requieren estrategias integrales que aborden las tres variables de
forma conjunta para impactar grandemente en la buena salud y condicion
fisica y el desempefio de las personas.

« EIl gobierno de personas se debe orientar a desarrollar una identidad
corporativa positiva que fomente el Engagement y la Felicidad
Organizacional.

3. Investigacién continua:

e Es necesario continuar investigando las relaciones entre estas variables
en diferentes contextos organizacionales.

e Se deben explorar estrategias innovadoras fomentando el bien comdn y

el compromiso de los involucrados en el ambito laboral.

La investigacion proporciona informacion valiosa para comprender las

relaciones entre estas variables y su impacto en el éxito organizacional. Los
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efectos obtenidos tienen implicaciones significativas para la empresay el ambito
del Gobierno de personas, permitiendo implementar estrategias que promuevan
el bienestar, la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, contribuyendo

a un futuro laboral mas préspero y sostenible.

76



V. RECOMENDACIONES

Se presentan las recomendaciones derivadas de los efectos obtenidos,

dirigidas a la empresa y al &mbito del Gobierno de personas.

1. Fomento del Engagement:

Implementar programas de reconocimiento y recompensas: Crear un
sistema formal para agradecer y aplaudir el esfuerzo y la dedicacién
individualmente y grupalmente, valorando su esfuerzo y contribucién a la
empresa (Lu, et al., 2014; Perry & Thomson, 2000).

Brindar oportunidades de desarrollo profesional: Ofrecer planes de
ensefianza y aprendizaje, capacitacion para el crecimiento de sus
habilidades y el crecimiento profesional de los colaboradores,
permitiéndoles alcanzar su maximo potencial (Noe, et al., 2010; Saks &
Gronroos, 2000).

Fomentar la comunicacién franca y transparente: Incentivando hacia una
cultura de puertas abiertas y bidireccional de manera que los
colaboradores estén comodos para aportar sus ideas, opiniones e
intereses (Denison, 1990; Schneider, 1985).

Favorecer el trabajo en equipo y la colaboracién: Crear un ambiente de
trabajo colaborativo donde los colaboradores se apoyen mutuamente,
compartan conocimientos y trabajen en equipo para alcanzar fines
comunes (Hackman & Oldham, 1976; Morlan & Morlan, 2005).

2. Fortalecimiento de la Cultura Organizacional:

Desarrollar un lenguaje claro y conciso para comunicar los valores:
Articular y comunicar claramente los valores que guian la empresa,
asegurando que sean compartidos y vividos por todos los colaboradores
(Schein, 1990; Cameron & Quinn, 2011).

Promover un liderazgo inspirador y motivador: Desarrollar un estilo de
liderazgo que inspire, motive y empodere a los colaboradores,
fomentando un sentido de intencidn y pertenencia (Yukl, 2012; Kouzes &
Posner, 2017).

Implementar actividades de gobierno de personas alineadas con la

cultura: Disefiar e implementar practicas de inherentes a la misma que
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vayan en la misma direccién con los ideales y pilares de la cultura
organizacional (Arthur, 1994; Huselid, 1995).

Fomentar un entorno de trabajo agradable y supportive: Desarrollar una
atmoésfera de trabajo agradable, seguro y supportive donde los
colaboradores se sientan que la empresa los valora, respetados y
apoyados (Maslach, et al., 2001; Cherniss, 2000).

3. Monitoreo y evaluacion continua:

Implementar un mecanismo de seguimiento y evaluacién regular del
Engagement y la Identidad Corporativa, permitiendo reconocer los
campos donde establecer progresos ajustar las tacticas en consecuencia
(Shuler, et al., 2005; Schneider, 1991).

Realizar encuestas de satisfaccion laboral periddicas para obtener
feedback directo de los colaboradores sobre su experiencia en la empresa
y Sus sugerencias para mejorar el clima laboral (Bowling, et al., 2005;
Hesketh, et al., 2000).

Recomendaciones para el gobierno de personas

1. Adopcién de un enfoque holistico:

Considerar la Felicidad Organizacional, el Compromiso laboral y la
Identidad Corporativa como elementos interdependientes y abordarlos de
manera integral en el gobierno de personas (Bakker & Demerouti, 2008;
Schneider, 1985).

Disefar estrategias que integren acciones para fomentar el bienestar, el
compromiso y una cultura organizacional positiva en la empresa
(Grénroos, 2000; Saks & Gronroos, 2000).

2. Capacitaciéon y desarrollo profesional en Talento Humano:

Brindar formacién y capacitacion a los profesionales del Talento Humano
sobre la importancia de la Felicidad que brinda la empresa, el compromiso
laboral y la identidad corporativa (Wood, et al., 2010; Ulrich, et al., 2008).
Equiparlos con herramientas y estrategias para implementar practicas que
fomenten estas variables en las empresas (Noe, et al., 2010; Rothwell &
Kazimierz, 2010).

78



3. Investigacion y desarrollo en el area:

Promover la investigacion en el campo de la felicidad de la empresa, el
Engagement y la Cultura Organizacional en el entorno latinoamericano y
peruano (Villagran, et al., 2016; Cano, et al., 2017).

Estudiar las relaciones entre estas variables y otros factores relevantes
como la diversidad, la inclusién y la armonia entre las responsabilidades
laborales y las personales.

(Petrou, et al., 2016; Lu, et al., 2014).

Desarrollar modelos de intervencién y estrategias innovadoras para
fomentar el bienestar, el compromiso y una cultura organizacional positiva

en las empresas (Rothwell & Kazimierz, 2010; Saks & Gronroos, 2000).

4. Difusion del conocimiento y sensibilizacion:

Divulgar los efectos de las investigaciones sobre la Felicidad
Organizacional, el Compromiso laboral y la Identidad Corporativa a través
de publicaciones, conferencias y eventos (Villagran, et al., 2016; Cano, et
al., 2017).

Sensibilizar a las empresas y organizaciones sobre la relevancia de estos
elementos en la consecucion del logro organizacional y el nivel de
desarrollo laboral de sus trabajadores (Bakker & Demerouti, 2008;
Schneider, 1985).

Promover la adopcion de actividades que favorecen el bien comun, el
compromiso y una cultura organizacional positiva en el ambito

empresarial.

Las recomendaciones derivadas de la investigacion proporcionan una

guia para la empresa y el campo del gobierno de personas. La implementacién

de estas recomendaciones puede contribuir a crear un entorno laboral mas

positivo, productivo y sostenible, donde los colaboradores se sientan tenidos en

cuenta, comprometidos y felices y asi lograr alcanzar su maximo potencial.
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ANEXOS
ANEXO N°1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL 'OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GEMERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
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o . N No Bxiste unarelacion oultura crganizacional . - Cgpaddad de involucrarss en el dia - Segun su nauraleza:.Cuantitativa
£ 0ue relacion existe entre la . . . L 3 Burocracia - .
felidad iz=rional el Determinar larelacion existente entre entre lafelicidad como un sistema de - Bienestar del colaborador - Segun alcance temporal Transy ersal
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engagementy lacultura Sofadora

organizadona?
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Disefio: Mo experimental
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felidad crganizacionaly el engagement
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ANEXO N°2

Operacion de las variables

VARIABLES DE ESTUDIO VARIABLES DEFINICION DIMEMSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION

R - Cantidad de palabras Ordinal

Rutinaria - — -
La cultura organizacional _Emaciones positivas Ordinal
comoun f:mm de Buromass - Capacidad de involucrarse en el dia Ordinal

A

CULTURA NG valor - Bienestar del colaborad or Ordinal
VARIABLE DEPEDIENTE ree _c:as Y ﬂ? = = Relaciones constructivas Ordimal

ORGANIZACIONAL compartidas que influye Sofladora - . -
I rtamiento d - Miveles de Bienestar Ordinal
ene mmp? amiento ge - Grado de éxito Ordinal

les miembros }

Flexible e Innovadora | - Capacidad Ordinal
= Determinacidn Ordinal
La felicidad organizacional Emociones - Cantidad de palabras Ordinal
es un estado positivo que Positivas - Emociones positivas Ordinal
experimentan los Engagement - Capacidad de involucrarse en el dia Ordinal
empleados en el entorno - Bienestar del colaborador Ordinal
EELICIDAD laboral, 1,.-.fqun': 5€ Relaciones - Rnlalaa ones cfnﬂ structivas Drdrnal
WVARIABLE INDEPENDIENTE ORGANEZACIONAL caracteriza por - Niveles de Bienestar Ordinal
sentimientos de .. - Grado de pertenencia Ordinal

A . N Significado —— -
satisfaccion, bienestar, - Fidelizacion Ordinal
realizacidn y com promiso - Grado de éxito Ordinal
con la organizacidn. Este Realizacion - Capacidad Ordinal
estado se asodacon la - Determinaci én Ordinal
- Nivel de energia laboral Ordinal
Vi = Entusiasma laboral Ordinal
Engagement Iabn_r._al: Un 1gCr Persistencia laboral Ordinal
estado mental positivo, de - Invertir mas esfuerzo laboral Ordinal
) realizacion, ) - Mivel de compromisa laboral Ordinal
VARIABLE INDEPENDIENTE EMGAGEMENT relacionado con e_l trabajo Dedicacidn - Inspiracion por las labores que realiza Ordinal
que se carracterlza por - Orgullo por el trabajo. Nivel de eficiencia Ordinal
i dim;:“:;bmm on - Grado de Felicddad cuando se realiza una actividad _laboral |Ordinal
Y Absorcidn - Concentracidn en las actividades que se realiza Ordinal
- Involucramienta laboral, Comodo con el trabajo Ordinal




ANEXO N°3

Cuestionario

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer situacionalmente la Felicidad
Organizacional, El Engagement y la Cultura Organizacional de los colaboradores
de CCACTE CONSULTING ALIMENTACION en el Hospital Heinzel
Inchaustegui de la ciudad de Chiclayo, la informacidén que usted nos pueda
brindar sera manejada confidencialmente, pues solo el investigador tendra
acceso a esta informacion.

INSTRUCCIONES: Se solicita marcar con una X la alternativa dada en cada
pregunta, de acuerdo a lo que considere que refieja la realidad. Muchas gracias.

ESCALA
1 2 3 4 5
Totalmente En Neutral De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ENGAGEMENT LABORAL 1121 3] 4

DIMENSION: VIGOR

1

En mi trabajo me siento lleno de energia

Soy fuerte vigoroso en mi trabajo

Cuando me levando por las mananas tengo ganas de ir a trabajar

Puedo continuar trabajando durante largo periodo de tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

2
3
4
5
6

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

D

MENSION: DEDICACION

7

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

8

Estoy entusiasmado con mi trabajo

)

Mi trabajo me inspira

10

Estoy orgulloso del trabajo que hago

11

Mi trabajo es retador

DIMENSION: ABSORCION

12

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

14

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15

Estoy inmerso en mi trabajo

16

Me dejo "llevar"” por mi trabajo

17

Me es dificil "desconectarme" de mi trabajo
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FELICIDAD ORGANIZACIONAL

[1]2]s[4]5]

DIMENSION: EMOCIONES POSITIVAS

1

Me siento feliz porque mi trabajo es Gtil y significativo.

Siento que soy feliz en mi trabajo porque estoy alcanzando mis metas relacionadas con el trabajo.

En general, mi salud es bastante buena.

En el trabajo siempre estoy alegre.

Me siento feliz porque en el trabajo siempre recibo ayuda y apoyo de los compafieros cuando lo necesito.

Me siento feliz porque en el trabajo siempre tengo control de las responsabilidades que me asignan.

2
3
4
5
6
7

Me siento feliz porque estoy satisfecho con mi trabajo.

D

MENSION: ENGAGEMENT

Pierdola nocion del tiempo porque estoy completamente inmerso y concentrado en las tareas laborales.

Me siento feliz porque en el trabajo siempre estoy alcanzando los objetivos trazados.

Siempre me siento emocionado e interesado por el trabajo que hago.

En el trabajo siempre tengo control de las responsabilidades que me asignan.

En el trabajo siento feliz porque mis compafieros aprecian lo que hago.

1
2
3
4
5
6

Me siento feliz porque estoy satisfecho con mi trabajo.

D

MENSION: RELACIONES

=

Me siento feliz porque en el trabajo siempre recibo ayuda y apoyo de los compafieros cuando lo necesito.

2

Me siento satisfecho con mis relaciones profesionales.

D

MENSION: SIGNIFICADO

1

Me siento feliz porque mi trabajo es Gtil y significativo.

M

Siento que soy feliz en mi trabajo porque estoy alcanzando mis metas relacionadas con el trabajo.
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Me siento feliz porque lo que hago en el trabajo es valioso y vale la pena.

~

Me siento feliz en mi trabajo porque siento que lo que hago tiene sentido.

D

MENSION: RELACIONES

1

Siento que soy feliz en mi trabajo porque estoy alcanzando mis metas relacionadas con el trabajo.

M

Me siento feliz porque estoy satisfecho con mi trabajo.
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ANEXO N°4

[FICI-IA DE VALIDACION ]

I. INFORMACION GENERAL
1.1.Nombresy Apellidos del Validador: Madrid Guevara Fernando
1.2.Cargo e Instituddn desde labora: Universidad Nadonal de Piura
1.3.Experienda profesional (ANOS): M Anos
1.4, Autor del Instrumento: Héctor Daniel Quintana Ruidias

Il. ASPECTOS DEVALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (%), segun la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores

1 Defidente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2 Regular  (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3 Buena (si mds del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacidn del Instrumento Observaciones

Criterios Indicadore s
El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de

Sugerencias

* PERTEMENCIA . . .
investigacion

Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion responden
* COHERENCIA a lo gue =e debe medir enlavariable, sus dimensiones
eindicadores

Las dimensiones e indicadores son congruentes entre sicon los
conceptos que se miden

Los items son suficientes en cantidad paramedirlavariables, sus
dimensiiones e indicadores

* CONGRUENCIA

* SUFICIENCIA

La aplicacion de los instrumentos se realizd de manera objetiva y
* DBIETIVIDAD h i . - .
teniendo en consideracion las variables de estudio

La elaboracionde los instrumentos se haformulado en concordancia

* CONSISTENCIA |3 |os fundamentos epistemol dgicos (tedricos y

metodoldgicos) de lavariable a modificar

La elaboracionde los instrumentos ha sido elaborados

* ORGANIZACION |secuencialmente ydistribuidos de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma ldgica.

El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje

* CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar (metodologias
aplicadas, leguaje claroy preciso)

Cada una de las partes del informe que se evalla estan escritos
*FORMATO respetando aspectos téncnicos exigidos para su mejor comprension
(tamafio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia)
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, diagnastico,

O O 0O O Ooooo Oge-
O O O O OoOoo Oges
M ® N X MW XX

* ESTRUCTURA objetivos, plane acidn estratégica y eval uacidn de los indicadores de
desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas acada indicador) C B A Total
Intervalos Resultados
Coefidente A+B+C = 0.93 0.00 - 0.49|validez nula
de validez: 30 0.50 - 0.59|Validez muy baja

0.60 - 0.69|Validez baja

i 0.70 - 0.79|Validez aceptable
1. CAUFICACION GLOBAL 0.80 - 0.89|Validez buena

Ubicar el coeficiente devalidez obtenido en el intervalo 0.90 - 1.00|Validez muy buena

respectivo y escribe sobre el espacio el resultado.

mmna

L

DR. FERNANDO MADRID GUEVARA
DNI N® 02858742
ORCID: 0000-0001-9847-T145



[FIG-IA DE VALIDACION ]

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del Validador: José Federico Bazan Correa
1.2, Cargo e Institucion desde labora: Universidad Nacional de Piura
1.3. Experiencia profesional (ANOS): 30 Afios
1.4 Autor del Instrumento: Héctor Daniel Quintana Ruidias

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cadauno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (x), segun la calificacion

que asigne acadaunode los indicadores

1 Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2 Regular  (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3 Buena (simas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del Instrumento 1 2 3 |Observaciones
Criterios Indicadores D R B Sugerencias
* PERTENENCIA .EI instfumfe}nto posibilita recoger lo previsto en los objetivos de D D i
investigacion
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluadon responden D D 8
* COHERENCIA  |alo que se debe medir en lavariable, sus dimensiones
e indicadores
* CONGRUENCIA Las dimensiones e ir}dicadores son congruentes entre si con los D D 8
conceptos que se miden
s SURICIENCIA L[.JS fterrls son Sufici.entes en cantidad para medir la variables, sus D D g
dimensiiones e indicadores
* OBJETIVIDAD La a.plicacic'm de |C.JS instTm entos .se realizo de me.anera objetivay I:] D g
teniendo en consideracion las variables de estudio
La elaboracién de los instrumentos se ha formulado en concordanda D D 8
* CONSISTENCIA |3 05 fundamentos epistemol égicos (tedricosy
metodoldgicos) de lavariable a modificar
) La elaboracién de los instrumentos ha sido elaborados D D g
* ORGANIZACION |secuendalmente y distribuidos de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma | dgica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje D D 8
* CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar (metodol ogias
aplicadas, leguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalua estdn escritos D D 8
* FORMATO respetando aspectos téncnicos exigidos para su mejor comprension
(tamafio de letra, espaciado, interineado, nitidez, coherencia)
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, diagndstico, D D 8
* ESTRUCTURA objetivos, planeacién estratégicay evaluacion de los indicadores de
desarrollo.
CONTEOQ TOTAL
(Realizarel conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) C B A Total
Intervalos Resultados
Coeficiente A+B+C = 0.96 0.00 - 0.49Validez nula
de validez: 30 0.50 - 0.59|Validez muy baja
0.60 - 0.69|Validez baja
, 0.70 - 0.79|Validez aceptable
- CA.I_IFICACIOI\!{?LOBAL . . . 0.80 - 0.89|Validez buena
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 0.90 - 1.00|Validez muy buena

respectivo y escribe sobre el espacio el resultado.

DR. JOSE FEDERICO BAZAN CORREA
DNI N° 03894345
ORCID: 0000-0002-2857-4650
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[FICHA DE VALIDACION ]
INFORMACION GENERAL
1.1. Nombres y Apellidos del Validador: Néstor Javier Zapata Palacios

1.2.Cargo e Institucion desde labora: Universidad Nacional de Piura
1.3.Experiencia profesional (ANOS): 30 Afos
1.4. Autor del Instrumento: Héctor Daniel Quintana Ruidias

ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (x), segun la calificacién
que asigne a cada uno de los indicadores

1 Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2 Regular  (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3 Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion del Instrumento Observaciones

Criterios Indicadores Sugerencias

* PERTENENCIA

El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de
investigacion

*COHERENCIA  |alo que se debe medir en la variable, sus dimensiones

Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion responden

e indicadores

* CONGRUENCIA

Las dimensiones e indicadores son congruentes entre si con los
conceptos que se miden

* SUFICIENCIA

Los items son suficientes en cantidad para medir la variables, sus
dimensiiones e indicadores

* OBJETIVIDAD

La aplicacidn de los instrumentos se realizé de manera objetivay
teniendo en consideracion las variables de estudio

* CONSISTENCIA |5 |os fundamentos epistemoldgicos (tedricos y

La elaboracién de los instrumentos se ha formulado en concordancia

metodoldgicos) de la variable a modificar

* ORGANIZACION [secuencialmente y distribuidos de acuerdo a dimensiones e

La elaboracidon de los instrumentos ha sido elaborados

indicadores de cada variable, de forma ldgica.

* CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar (metodologias

El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje

aplicadas, leguaje claro y preciso)

* FORMATO respetando aspectos téncnicos exigidos para su mejor comprension

Cada una de las partes del informe que se evalUa estan escritos

(tamafio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia)

* ESTRUCTURA objetivos, planeacidn estratégica y evaluacion de los indicadores de

El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, diagndstico,

O O O O OoOog ode-
O O O O oOoog OodFe
X N X R RRR® K-

desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) C B A Total
Intervalos Resultados
Coeficiente A+B+C = 0.96 0.00 - 0.49|Validez nula
de validez: 30 0.50 - 0.59|Validez muy baja
0.60 - 0.69|Validez baja
) 0.70 - 0.79|Validez aceptable
11, CALIFICACION GLOBAL 0.80 - 0.89|Validez buena
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 0.90 - 1.00|Validez muy buena

respectivo y escribe sobre el espacio el resultado.

DR. NESTOR JAVIER ZAPATA PALACIOS
ORCID: 0000-0003-3747-4392
DNI: 02667267
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ANEXO N°5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: CCACTE CONSULTING

Investigador: Héctor Daniel Quintana Ruidias

Titulo: FELICIDAD ORGANIZACIONAL, ENGAGEMENT Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CCACTE CONSULTING, 2024

Yo, Rosmely Yanina Aleman Alburqueque, identificada coﬁ DNI N°. 40553102,
DECLARO:

Haber sido informada de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacion: FELICIDAD ORGANIZACIONAL,
ENGAGEMENT Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA CCACTE CONSULTING, 2024; asi como en qué consiste mi
participacion.

Estos datos que yo otorgue serén tratados y custodiados con respeto a la
intimidad, manteniendo el anonimato de la informacién y la protecciéon de datos desde
los principios éticos de la investigacién cientifica. Sobre estos datos se asisten los
derechos de acceso, rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud
ante el investigador responsable. Al término de la investigacién, seré informado de los
resultados que se obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la
Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacién:

Chiclayo, 3 de Diciembre del 2023

Rosmely Yanina Aleman Alburqueque

DNI: 40553102

96



ANEXO N°6

LSS

ACTA DE APROBACION DEL ASESOR

Universidad

Sefior de Sipén

Yo DR. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES quien suscribe como asesor designado mediante
Resolucion de Facultad N° 038-2024/EPG-USS, del proyecto de investigacion titulado
FEUCIDAD ORGANIZACIONAL ENGAGEMENT Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA CCACTE CONSULTING , 2024 desarrollado por el
estudiante: QUINTANA RUIDIAS HECTOR DANIEL, del programa de estudios de la
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO, acredito haber revisado, realizado
observaciones y recomendaciones pertinentes, encontrandose expedito para su revision

por parte del docente del curso.

En virtud de lo antes mencionado, firman: elididad

D, S

(Alumno)

TUESTA TORRES EDGAR ROLAND \ | "
DNI: 16432818 LM / \.
(Asesor) '.&\l =552
;0
QUINTANA RUIDIAS HECTOR DANIEL
DNI: 02879477

Pimentel, 01 de abni de 2024
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Cadiga: F3.PPZ-FR.OZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL — i
DE REVISION DE SIMILITUD DE | V===™ 0z
LA INVESTIGACION Facha: TBIO420%A

Hoja: 1de1

Yo, Nila Garcia Clavo, Jefe de Unidad de Investigacion de Posgrado, he
redlizado el segundo control de originalidad de la investigacion, el
mismo que estd dentfro de los porcentgjes establecidos para el nivel de
Posgrado segin la Directiva de similitud vigente en USS; ademdas certifico
que la wversion que hace enitrega es la version final del informe
fitulado: FELICIDAD ORGANIZACIONAL ENGAGEMENT Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CCACITE
CONSULTING, 2024 elaborado por el (los) estudiante(s) QUINTANA RUIDIAS
HECTOR DANIEL.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del 13%, verificable en el reporte final del andlisis de originalidad
mediante el software de similitud TURMITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas
no constifuyen plagio v cumple con lo establecido en la Directiva sobre
indice de similitud de los productos acadéemicos v de investigacidn
vigente.

FPimentel, 19 de agosto de 2024

|'- LA 1{1'-:"‘- ‘:.)

LI g -..q Dra. Nila Garcia Clavo

Jefe de Unidad de Investigacion
ado
DNIN° 43815291
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