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Resumen

En la presente tesis, el problema principal consiste en: ¢ Cual es el nivel de relacion que
existe entre la socializacién organizacional con el engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022? El objetivo principal de la
investigacion es determinar el nivel de relacién entre la socializacién organizacional con
el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations,
Cusco, 2022, para lo cual se formulé la hipétesis general: existe relacion positiva entre la
socializacion organizacional y el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022. El tipo de investigacion es aplicada, nivel
correlacional, de disefio no experimental y transversal y de un enfoque cuantitativo. La
muestra fue de 72 trabajadores pertenecientes a la agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022. Para medir la socializacién organizacional se aplicé 22 items
del cuestionario de Organizational Socializacion Inventory y para medir el engagement se
aplicé 17 items del cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale. Para determinar la
correlacion entre las variables se aplico la prueba estadistica no paramétrica de Tau-b de
Kendall. El resultado obtenido fue que el 90,3% de los encuestados eran hombres y el
9,7% damas. Por otro lado, se comprobd que existe correlacion positiva alta entre la
socializacion organizacional y el engagement de los trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022 (Tau-b=0,717; p=0,000). De igual modo existe
correlacion positiva alta entre las dimensiones de socializacion organizacional y
engagement: entrenamiento (Tau-b=0,617), comprensién del trabajo y de la organizacion
(Tau-b=0,741), apoyo de los compafieros (Tau-b=0,749) y perspectivas de futuro (Tau-
b=0,692).

Palabras claves: Engagement, socializacion organizacional, agencia de viaje,

empresa, talento humano.
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Abstract

In this thesis, the main problem is: What is the level of relationship that exists between
organizational socialization and engagement in the workers of the Machupicchu
Reservations travel agency, Cusco, 2022? The main objective of the research is to
determine the level of relationship between organizational socialization with engagement
in the workers of the Machupicchu Reservations travel agency, Cusco, 2022, for which
the general hypothesis was formulated: There is a positive relationship between
organizational socialization and engagement in the workers of the Machupicchu
Reservations travel agency, Cusco, 2022. The type of research is applied, correlational
level, non-experimental and transversal design and a quantitative approach. The sample
was 72 workers belonging to the travel agency Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
To measure organizational socialization, 22 items from the Organizational Socialization
Inventory questionnaire were applied and to measure engagement, 17 items from the
Utrecht Work Engagement Scale questionnaire were applied. To determine the
correlation between the variables, the non-parametric statistical test of Kendall's Tau-b
was applied. The result obtained was that 90.3% of the respondents were men and 9.7%
were women. On the other hand, it was found that there is a high positive correlation
between organizational socialization and the engagement of the workers of the
Machupicchu Reservations travel agency, Cusco, 2022 (Tau-b=0.717; p=0.000).
Likewise, there is a high positive correlation between the dimensions of organizational
socialization and engagement: Training (Tau-b=0.617), understanding of work and the
organization (Tau-b=0.741), support from colleagues (Tau-b=0.749) and future prospects
(Tau-b=0.692).

Keywords: Engagement, organizational socialization, travel agency, company,

human talent.
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Introduccion

En el panorama empresarial actual, tanto la socializacién organizacional como el
engagement laboral son aspectos cruciales debido a su influencia en el rendimiento de la
empresa y el bienestar de los empleados. La socializacion es esencial para integrar a los
nuevos empleados en la cultura de la empresa, facilitando su adaptacion y reduciendo el
tiempo de aprendizaje. Por otro lado, el engagement es fundamental para retener el
talento, aumentar la productividad y mejorar la satisfaccion laboral. En un entorno laboral
cada vez mas competitivo y dinamico, las empresas reconocen la importancia de crear
un ambiente de trabajo que fomente el compromiso, la motivacién y el sentido de
pertenencia de los empleados. Estrategias como programas de socializacion efectivo,
cultura organizacional positiva, comunicacién abierta y reconocimiento del desempefio
son esenciales para cultivar el engagement de los trabajadores.

Ademas, con la aparicion de la pandemia de COVID-19 y el aumento del trabajo
remoto, las empresas han tenido que adaptarse para mantener la conexion y la
comunidad entre los empleados. La implementacion de herramientas tecnolégicas para la
comunicacion y colaboracién virtual, junto con politicas de bienestar y flexibilidad laboral,
se han vuelto prioritarias para garantizar el engagement y la satisfaccion de los
trabajadores en este nuevo contexto. El objetivo principal de mi investigacion es
determinar el nivel de relacion entre la socializacion organizacional con el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Bajo estos criterios el contenido se halla definido en los siguientes capitulos:

En el capitulo |, se aborda el planteamiento del problema, en el cual se desarrolla
la situacion problematica, se formulan los problemas de investigacion, se presenta la
justificacion y se establecen los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il, se aborda el marco tedrico conceptual se incluyen los
antecedentes internacionales, nacionales y locales relevantes de la investigacion, asi

como las bases tedricas y el marco conceptual que fundamentan el estudio.



Xiv

En el capitulo Ill, se desarrollan las hipotesis y se identifican las variables e
indicadores, asi como también se lleva a cabo la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo 1V, se abordan los aspectos geogréficos, el tipo y nivel de
investigacion, la poblacion y muestra seleccionada, asi como las técnicas de recoleccion
de datos y métodos para verificar la validez de las hipotesis planteadas.

En el capitulo V, se presentan tanto los resultados descriptivos como

inferenciales, seguidos por el desarrollo de la discusién de los hallazgos obtenidos.



Capitulo |
1. Planteamiento del problema

1.1 Situacion problematica

En la actualidad, debido a la globalizacion y las innovaciones tecnolégicas, las
organizaciones incluidas las agencias de viajes, que se ocupan de los factores econdmicos
relacionados con la produccién de bienes y la prestacion de servicios se enfrentan desafios
continuos en un mercado altamente competitivo. En respuesta a esto, llevan a cabo
diversas acciones relacionadas con el recurso humano, con el propésito de facilitar la
adaptacion de los nuevos empleados a sus equipos de trabajo. Por lo tanto, la socializacion
organizacional se percibe como un tema de gran relevancia en el &mbito empresarial.
Segun Taormina R. (1994), socializacion organizacional se entiende como aquel proceso
gue permite la interaccién entre el trabajador y la organizacion. De tal modo la percepcién
del trabajador sobre la socializacién puede impactar en el proceso, lo cual se refiere a
aquella coyuntura en donde un individuo no solo aprende a laborar en una organizacion en
particular, sino que ademas llega a aceptar y conllevar de la forma mas correcta para esa
institucion. Existen cuatro factores socio psicolégicos que impactan directamente en coGmo
los trabajadores perciben su proceso de socializacion en el entorno laboral. Estos factores
son: entrenamiento, comprension del trabajo y la organizacion, apoyo de los compafieros y
perspectiva de futuro. Estas dimensiones de socializacion organizacional estan presentes a
lo largo de la trayectoria de un trabajador en la empresa.

El capital humano desempefia un rol esencial en el progreso de una empresa al
afiadir valor a sus operaciones. Por lo tanto, el desempefio laboral de los empleados es de

suma importancia para alcanzar y superar los objetivos corporativos. Dentro de este



contexto, el término "engagement" hace referencia al estado mental positivo y satisfactorio
experimentado por los trabajadores dentro de la organizacion. Estas emociones se
caracterizan por la presencia constante y generalizada de altos niveles de energia, una
actitud proactiva y sentimientos de satisfaccion mientras desempefan sus
responsabilidades laborales. Es esencial destacar que estas emociones perduran de
manera persistente en el tiempo. Las dimensiones clave del engagement abarcan vigor,
dedicacion y absorcion en el trabajo (Schaufeli., et al, 2002).

Hoy en dia las personas que laboran en diferentes organizaciones cada vez mas se
enfrentan a nuevos desafios de perplejidad financiera, probleméticas sociales, escasez de
mano de obra, avances tecnolégicos y competitividad laboral. Esto hace que desarrollen
capacidades de adaptacion, trabajo en equipo, solucién eficaz de problemas y generacion
de cambios positivos para las organizaciones. Por otro lado, las organizaciones tratan de
realizar algunas acciones, puesto que consideran que los trabajadores son la clave para el
éxito empresarial; por ese motivo, valoran y elogian el esfuerzo realizado por parte de sus
empleados. Sin embargo, muchas de las empresas no se preocupan del bienestar de sus
trabajadores.

La pandemia Covid-19 ha cambiado irremediablemente el modo de percepcion de
las empresas, orientandolas a ser mas adaptables, innovadores, dinamicos, veloces y con
herramientas de digitalizacion, siguiendo modelos de negocio que les permiten estructurar
el buen funcionamiento de las organizaciones dependiendo de las exigencias del mercado.
En los dltimos tiempos, las empresas de distintas naciones de América Latina ya poseen el
conocimiento de la importancia de la metodologia agile en una organizacion, dado que
incrementa el compromiso o engagement de los trabajadores. Esto se fundamenta en el
estudio realizado por NTT DATA y MIT Technology Review, con el titulo “De Agile hacia
Agility: La Evolucién de la transformacion en las organizaciones de América Latina”, en el
cual investigaron a 388 organizaciones provenientes de los estados de Brasil, Colombia,
Ecuador, Argentina, México, Chile y Per(, se constat6é que el 90% de los entrevistados

poseen metodologia &gile mindset en su organizacion. Esta metodologia se refiere al



ingenio que tienen las empresas para anticipar y replicar a los cambios del mercado laboral.
Asi mismo, el 40% de las organizaciones mencionaron la importancia de la adaptacion del
personal a la versatilidad del ambiente, el 27% afirmaron que las estrategias de trabajo
orientadas al personal aumentan el compromiso de los equipos, el 57% de las empresas
afirmaron que el principal desafio al que se enfrentaran las organizaciones sera desarrollar
un modelo que sea escalable, adaptable, sostenible y capaz de mantenerse por si mismo.
Mientras tanto, el 53% sostuvo que la gestidn del capital humano sigue siendo un desafio
para las organizaciones (NTT DATA, 2022).

Segun un estudio llevado a cabo por Mercer Marsh, revel6 que el desafio crucial
gue enfrentan las organizaciones es el estrés experimentado por sus empleados, ya
gue afecta significativamente la capacidad para atraer y retener el talento. Se realizaron
encuestas a cerca de cuatro mil empleados en América Latina y el Caribe para indagar
sobre sus principales preocupaciones en cuanto a salud y bienestar, los resultados
revelan que cerca de la mitad de los trabajadores en Latinoamérica (48%), reportan
experimentar estrés en su rutina diaria. Asimismo, los participantes sefalaron las
principales razones por las cuales se sienten agotados en su centro de labores: carga
laboral (54%), deficiente administracion (39%) y ambiente laboral negativo (37%).
Ademas, el 55% de los colaboradores sefialaron haber realizado su actividad laboral
durante el afio pasado con desequilibrio emocional, mientras que el 61% indicé haber
realizado sus responsabilidades en la empresa en el mismo periodo sin sentirse bien
fisicamente. Estas circunstancias representan un peligro para las empresas, dado que
pueden conllevar ausencias laborales, alta rotacion de personal, reduccién en la
productividad y pérdida de rentabilidad. Es crucial resaltar que la atencion hacia la salud
y el bienestar de los trabajadores debe ser considerada de forma holistica, considerando
diversos factores como la edad, la situacidén personal, las condiciones de salud y el
género, con el objetivo de promover la equidad en salud. Hoy en dia siguen con el reto
de mejorar la gestion de talento humano, puesto que el compromiso en el trabajo es de

suma importancia ya que es el presagio de los efectos importantes de los trabajadores, el



equipo y la organizacién, debido a las emociones y el enfoque de las personas en sus
actividades laborales. Los colaboradores comprometidos demuestran un preeminente
desempefio en las labores encomendadas y generan mejores resultados financieros para la
empresa, debido a las iniciativas que poseen a las nuevas experiencias y mayor dedicacion
con su trabajo por consiguiente existe mayor probabilidad que innoven y trabajen
eficazmente (Mercer Marsh, 2022).

En conformidad con el estudio realizado por la Encuesta Global Benefits
Attitudes 2022, de WTW, se deduce gue las organizaciones confrontan un riesgo notable
de pérdida de capital humano. Se estudié a un total de 35.549 trabajadores pertenecientes
a grandes y medianas empresas privadas. De Latinoamérica participaron 5,028
trabajadores de diferentes estados como: México, Chile, Brasil y Colombia. De la totalidad
de la persona encuestada, el 45% indicaron que estaban en busca de nuevas ofertas
laborales. Algunos de los principales aspectos que mencionaron los trabajadores para
permanecer en la empresa son los siguientes: el 47% de los encuestados mencionaron
incentivos y sueldo, el 43% seguridad en el trabajo, el 31% mencionaron la oportunidad de
aprender nuevas habilidades, el 28% mencionaron la posibilidad de avanzar su carrera, el
28% deseaban relaciones sociales con sus comparieros, el 32% deseaban seguro médico y
el 31% deseaban flexibilidad y compensacion laboral. Por otro lado, el 77% de los
encuestados consideraron que la flexibilidad y los beneficios laborales con los que
gozan al trabajar en la organizacion satisfacen sus expectativas laborales y mientras
tanto, el 38 % de los empleados quienes no poseen flexibilidad laboral indicaron que los
programas que tiene la empresa no satisfacen sus necesidades laborales (Willis
Towers Watson, 2022).

A pesar de la coyuntura politica y social que enfrenta nuestro pais, el mercado
laboral peruano sigue siendo objeto de interés. Un estudio realizado por Career Services
Group con el titulo “Satisfaccion y clima laboral 2021”, recopil6 datos acerca de las
perspectivas de los profesionales expertos de las distintas organizaciones del pais, los

cuales pertenecientes a diferentes areas como: ventas, operativas, logistica y entre otros.



De la totalidad de los encuestados, el 65% de las personas indicaron que al inicio de
semana no se sienten con una actitud favorable para afrontar la jornada laboral, el 43% de
los profesionales sefialaron que su jefe inmediato no supervisa su libertad y autonomia en la
organizacion, considerando que esa accién se debe a las deficiencias en el desarrollo de
organizacion del capital humano de la empresa para potenciar el entorno de trabajo, el 45%
de los participantes sefialaron que nunca se sienten valorados como parte importante del
trabajo, mientras que el 55% expreso lo contrario. Asimismo, el 53% de las personas
consideraron que el clima laboral de la empresa es regular y mientras que el 25% indic6 que
su jefe realiza funciones con dominio autocratico buscando resultados a futuro inmediato
(Revista gana mas, 2022).

Segun el estudio realizado, con el titulo “Estudio comparativo de la satisfacciéon
laboral entre las empresas ferroviarias PERURAIL e INCA RAIL, Cusco — 2016”, lo cual fue
una investigacion para la universidad Andina del Cusco, de tipo basica cuyo objetivo
principal fue identificar la satisfaccion laboral que poseen los trabajadores de las empresas
ferroviarias PERURAIL e INCA RAIL, Cusco — 2016. De la totalidad de la muestra el 53%
eran mujeres mientras el 47% fueron de género masculino. De todo los encuestados el 45%
indicaron que nunca se sienten cémodo y seguro en su trabajo mientas el 41% indicaron
gue a veces sienten esa comodidad, el 75% indicaron que nunca estuvieron satisfechos con
el salario que percibe por parte de la empresa, un 43% indicaron que las condiciones fisicas
0 materiales en el trabajo no son los adecuados para el cumplimiento de sus funciones
mientras que el 41% indicaron a veces, 46% de los trabajadores indicaron que nunca
sienten seguridad en el trabajo, el 43% indicaron que dentro de la empresa nunca se
desarrollan programas de reconocimiento, el 55% indican que a veces sienten tener linea
de carrera dentro de la empresa, el 58% indicaron que nunca poseen una buena
comunicacion con sus comparieros de trabajo y mientras en 28% a veces, un 63% de los
encuestados indicaron que en la empresa no se desarrolla el trabajo en equipo, el 70%
indicaron que no sienten apoyo de su jefe y el 71% indicaron que no poseen capacitacion

constante (Cruz, 2017).



Es necesario tener en cuenta que el problema de pérdida de trabajadores para
una organizacion es sustancial, ya que el costo de perder a un empleado es hasta tres
veces el salario del empleado. La falta de lealtad organizacional es importante no solo
en términos de los costos que enfrenta una organizacion en la contratacion y
capacitacion de reemplazos, sino también en las pérdidas de productividad que se
producen cuando los trabajadores bien capacitados y eficientes abandonan un proyecto
antes de su finalizacion y el equipo debe redistribuir el trabajo o integrar un miembro.
Una de las estrategias que las organizaciones pueden aplicar para lograr incrementar la
lealtad de sus colaboradores es a través de programas de socializacion y orientacién al
personal, puesto que el proceso de socializacion organizacional logra tener lugar
formalmente a través de programas institucionalizados de socializaciéon y capacitacion,
asi como informalmente a través de interacciones entre empleados y observacion. Este
tipo de problematica es mas frecuente dentro de las agencias de viaje, por lo tanto,
deben ser solucionadas cuanto antes, ya que estas empresas son un conducto para el
area turistica, ademas concentran la planificacion de diferentes viajes a través de
hoteles, restaurantes y tours, adicionalmente contribuyen a la economia local.

La socializacién organizacional en la agencia de viajes Machupicchu Reservations
se basa en las capacitaciones ofrecidas, el apoyo emocional brindado por los directores de
la empresa y las posibilidades de avance laboral que la empresa brinda a su personal.
Estos elementos influyen en las acciones, el estado psicoldgico, las formas de pensamiento
y comportamiento de los empleados. Sin embargo, en la empresa Machupicchu
Reservations se observa un deficiente proceso de socializacion del personal por parte de la
empresa. Esto se evidencia en una inadecuada induccion al talento humano, carencia de
medidas de control sobre los empleados, descuido de los espacios de descanso del
personal, carga de trabajo excesiva, ausencia de actividades recreativas, bajo rendimiento
laboral, escasez de motivacion para el personal, clima organizacional deficiente, poca

flexibilidad laboral, ineficiente trabajo en equipo, escasa capacitacion y una inadecuada



interrelacion entre los compaferos de trabajo. Todo esto conduce a la insatisfaccion laboral
de los trabajadores.

Mi investigacién, en el futuro, no solo beneficiara a la institucién estudiada, sino que
también proporcionara a otras empresas nuevas estrategias para abordar los problemas en
la gestion del recurso humano. Esto les permitira contar con empleados confiables,
eficientes y satisfechos, evitando asi pérdidas econémicas asociadas a la gestion del
personal.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre la socializacion organizacional con el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
20227

1.2.2. Problemas especificos

¢,De qué manera se relaciona el entrenamiento con el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 20227?

¢,COmo se relaciona comprension del trabajo y de la organizacién con el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022?

¢De qué manera se relaciona el apoyo de los compafieros con el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022?

¢, COmo se relaciona las perspectivas de futuro con el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022?

1.3 Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion social

La investigacion resulta importante, puesto que los resultados adquiridos en el
estudio, permitira que la agencia de viaje estudiada y otras empresas desarrollen nuevas

estrategias, tales como: mejorar la comunicacion interna, implementar actividades de



integracion para los nuevos trabajadores y establecer programas de induccidon mas efectivo.
Todo ello contribuira a una mejor organizacion interna de las compafiias, con la finalidad de
fortalecer el compromiso con sus trabajadores. De esta manera, logren que los
colaboradores experimenten una satisfaccion laboral mas elevada, se identifiquen con los
objetivos de la organizacion y puedan ofrecer un servicio de calidad.
1.3.2. Justificacion préactica

Mediante esta linea de investigacion, se busca proporcionar a las empresas un
instrumento que les permita realizar la evaluacion del proceso de socializacion dentro de
sus organizaciones. El propdésito es reconocer las posibles carencias que puedan
presentarse en el entorno laboral de la empresa. Esta herramienta no solo busca detectar
los problemas, sino también brindar recomendaciones y soluciones concretas para mejorar
la integracion y adaptacion de los empleados en el entorno laboral. De esta manera, las
empresas podran fortalecer su cultura organizacional, fomentar un ambiente de trabajo
positivo, maximizar el rendimiento y la satisfaccién de sus empleados.
1.3.3. Justificacion econdmica

En este campo de investigacion, desde una perspectiva econémica, se destaca la
necesidad de que una organizacion mantenga un nivel 6ptimo de compromiso y desempefio
por parte de su personal. Esto se traduce en mayores utilidades y la prevencion de pérdidas
economicas. Capacitar constantemente a nuevo personal no solo implica pérdida de tiempo,
sino también una inversion considerable. Por lo tanto, contar con un equipo comprometido y
bien entrenado no solo aumenta la eficiencia operativa, sino que también reduce los gastos
relacionados con la rotacion y el entrenamiento frecuente de empleados adicionales.
1.4 Limitacion y delimitacion de lainvestigacion
1.4.1. Delimitacion temporal

El estudio se lleva a cabo durante los afios 2022 y 2023 a los trabajadores de la

agencia de viaje Machupicchu Reservations.



1.4.2. Delimitacion espacial

La investigacion se lleva a cabo en la ciudad del cusco particularmente en la
empresa Machupicchu Reservations lo cual esta situado en la plaza Regocijo nimero 270
del distrito de Cusco.
1.4.3. Limitacion de la investigacion

El tiempo limitado que poseian los colaboradores de la agencia de viaje estudiada
para responder el cuestionario y aprension a que la informacion brindada sea de
conocimiento de los de la alta direccién y sea perjudicial para ellos en un futuro.
1.5 Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacién entre la socializacién organizacional con el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,

2022.

1.5.2. Objetivos especificos

Analizar el nivel de relacién entre el entrenamiento con el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Determinar el nivel de relacion entre comprensién del trabajo con el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Analizar el nivel de relacién entre el apoyo de los compafieros se relaciona con el
engagement en los trabajadores la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022.

Determinar el nivel de relacion entre las perspectivas de futuro con el engagement

en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
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Capitulo 1l
2. Marco teérico conceptual

2.1 Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Vianco y Wengrovsky (2017), llevaron a cabo un estudio con el titulo “La importancia
de la socializacién organizacional para el engagement”, esta investigacion se realizo para la
Universidad Auténoma de Entre Rios, Argentina. El fin de la investigacion fue dar a conocer
si existe relacion entre los argumentos del proceso de socializacidn organizacional y el
engagement. El grupo objeto de estudio estaba compuesto por 70 colaboradores
pertenecientes a diferentes puestos de trabajo de tres empresas privadas de la jurisdiccién
de Entre Rios del pais de Argentina, de la muestra universal el 73.5% de los colaboradores
eran caballeros mientras el 26,5% eran damas, cuyas edades oscilaban entre 22 y 56 afios.
Para medir las dimensiones de socializacién organizacional se emple6 el formulario
elaborado por Taormina Organizational Socialization Inventory, que estuvo conformado por
20 preguntas, los entrevistados debian responder utilizando una escala de tipo Likert de 5
puntos, que variaba desde "totalmente en desacuerdo" valorado como 1 hasta "totalmente
de acuerdo" valorado como 5, mientras que para evaluar la variable engagement se utilizo
el cuestionario propuesto por Schaufeli Utrecht work Engagement Scale, el instrumento
constaba de tres escalas con 5 items cada una, lo cual constaba de 15 preguntas.

Los hallazgos de la investigacion fueron expuestos de la siguiente forma: la
dimensién comprensién (X = 3,85), apoyo de los compafieros (X = 3,76), entrenamiento (X
= 3,57) y perspectiva de futuro (X = 3,52) y se indicé que los resultados mas sobresalientes

fueron: dimensién comprension, apoyo de los compafieros y entrenamiento.
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Previa a la confirmacién anterior, en la primera linea se situaba la dimensién
comprension, eso indica que los trabajadores poseen conducta de indagacién de
informacion para conocer el modo de actuar, el ambiente laboral, método de solucion de
problemas y normas de la empresa, en otros términos se deduce todo ello como el
resultado del esfuerzo dado por parte de los trabajadores para incorporarse a la cultura de
la organizacién, teniendo en cuenta que ese actuar no es facil sobre todo si los trabajadores
ya reportan con experiencia laboral previa en otras empresas o si sus peculiares principios
discrepan con los de la organizacién. En segunda linea se encontr6 la dimensién apoyo de
los compafieros que indica que los integrantes de la empresa ya sean en calidad de nuevo
trabajador o en rotacion reciben un sustancial nivel de asistencia psicologica, sostén social
de parte de sus colegas y jefes, lo cual posibilita una experiencia agradable, todo ello
resulta interesante, dado que el soporte social posee un notable significado para entender la
cultura organizacional y para realizar responsabilidades laborales eficientes y en equipo. En
tercera linea se encontrd la dimension entrenamiento, lo cual se refiere a los métodos
mediante el cual el trabajador consigue cierto tipo de competencias para poder efectuar su
trabajo, todo ello es un resultado significativo dado que se trata de las actividades de
entrenamiento que ejecuta la compafiia para mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores dado que de lo opuesto podrian adquirir mayores dificultades de estadia,
difusion, productividad y estrés laboral. Por otra parte, dentro de las dimensiones con menor
significancia se evidencié a perspectiva de futuro, lo cual significa adquirir conocimientos de
las posibilidades dentro de la compafiia.

Por otra parte, en cuanto a la dimension engagement mediante la interpretacién del
UWES-17 en espafiol, los resultados indicaron que los encuestados poseen puntajes como
en vigor X = 4,13, dedicacién X = 4,20 y absorcion X = 3,76, los cuales son actitudes de un
rango considerable que se encuentran como parte de la rutina diaria de los participantes y
para examinar la relacion entre las variables estudiadas se utilizé la correlaciéon bivariado.

Los resultados demostraron que todas las dimensiones de socializacién organizacional
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correlacionan de manera positiva y significativa con el engagement, a excepcién de la
dimensién apoyo de los compafieros en el vigor.

En la investigacion cuyo titulo es “El engagement en las organizaciones: caso de un
municipio en Ecuador”, esta investigacion se realiz6 para la revista de Ciencias Sociales y
Humanisticas, con el objetivo de estudiar sobre los diversos agentes que afectan a los
empleados a tener un nivel alto o bajo de engagement en una empresa. El grupo de estudio
estaba compuesto por 180 asalariados, cuyas edades fluctuaban entre los 24 y los 65 afios
de edad, de los cuales un gran porcentaje tenian 45 afios. Los encuestados pertenecian a
diferentes sectores como: sector publico, sector juridico, salud, financiera, medio ambiente,
alcaldia y alta direccion, de los cuales el 32% eran mujeres y 62% hombres, pertenecientes
a la regién de Guayas del estado de Ecuador. La investigacion se basé en un estudio
cuantitativo dado que mide distintas variables como edad, sexo, salario y etc. Para
determinar los niveles de engagement se utilizo la escala de medicion de Schaufeli y Bakker
Utrech Work Engagement Scale (UWES), lo cual consistia de un cuestionario de 17
preguntas con opcion de respuesta de tipo Likert que va desde totalmente en desacuerdo
valorado en 1 hasta totalmente de acuerdo en 5 reflejado en las tres dimensiones de
engagement.

Una vez realizada la respectiva recoleccion y procesamiento de datos, los resultados
se establecieron en un rango de la siguiente forma: en rango de edades de 17 a 34 afos se
registré bajo nivel de engagement, entre los 35 a 67 afios un nivel medio de engagement y
finalmente entre los de 68 a 85 afios un nivel alto de engagement. Los resultados
sostuvieron que la edad promedio de los trabajadores con quienes cuentan las empresas
fueron de 45 afios, lo que recaen dentro de la generacion X y ese conjunto de individuos se
caracterizan por individualismo y frecuentemente se consideran marginados por las demas
descendencias. Los encuestados de ambos géneros tenian nivel medio de engagement en
las organizaciones. También se dio a conocer que las personas con edades avanzadas no
incrementan el nivel de engagement dado que los adultos mayores suelen tener menor nivel

de compromiso con la empresa a raiz de los trabajos mondétono y segun que avanzan sus
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edades se sienten con menor nivel de compromiso, manteniendo solo un nivel regular para
mantener los puestos de empleo, mirar al futuro una jubilacién y una pension jubilar. La
mayoria de los participantes dijeron que no reciben salarios mayores a $500, lo que se
deduce que los encuestados poseen nivel regular de engagement y se denegd que los
trabajadores con mayores ingresos son mas comprometidos con la empresa, por otra parte
los trabajadores con largos periodos de servicio en la organizacion indicaron tener nivel alto
de engagement, no obstante, puede ser a causa de que los trabajadores antiguos poseen
mayor experiencia en el cargo y deben tener un poco mas de compromiso con la
organizacion, sin embargo, los profesionales nuevos pasan por un proceso de integracion,
gue ese proceso a veces no suele realizarse con éxito y tienden buscar nuevas
oportunidades en otras corporaciones.

En el estudio se llegd a la conclusion que alcanzar un nivel alto en engagement para
una organizacion no es una misién sencilla, en particular en organismos del estado por los
cambios constantes de autoridades, por otro lado dieron a conocer que las organizaciones
deben realizar autogestion del personal y ser mas participativo para incrementar las
condiciones econémicas, mejorar el clima laboral y comprometerlos con la organizacion,
con todo ello no solo se beneficiaran los trabajadores sino también la sociedad mediante el
extraordinario servicio y circulacion de la economia del pais (Herrera & Alvarez, 2019).

El estudio de investigacion que titula “Evaluaciéon del engagement en trabajadores de
la salud en Uruguay a través de la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES)”,
gue se realiz6 para la revista Ciencias Psicoldgica con el objetivo principal de estudiar las
propiedades psicométricas de Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli. La muestra
consistié en 1324 empleados de diez entidades del &mbito de la salud, de los cuales el
63,7% eran damas, el 23,5% caballeros y los 12,8% restantes no dieron informacion
respecto al género. Los trabajadores tenian diferentes tiempos de estancia en las
organizaciones: el 15,7% (2 afios), el 22,1% (2 a 5 afos), el 23,6% (5 a 10 afios), el 22,6%
(10 a 20 afios) y el 14,2% (superior a 20 afios). Para medir las dimensiones de engagement

en el trabajo se utilizé el instrumento de medicién Utrecht Work Engagement Scale



14

propuesto por Schaufeli, el cual consistia de 17 items en base a las dimensiones de
engagement con 7 respuesta cerradas de escala de tipo Likert (O igual a nunca hasta 6 igual
a siempre) y la confiabilidad de alfa de Cronbach fue entre (0.80 y 0.90).

Los resultados en la investigacién correspondiente indicaron lo siguiente: se dio a
conocer los estadisticos descriptivos y los indices de consistencia interna para la escala
UWES-17, para engagement 4.26 (0.97), por otro lado las puntuaciones para las
dimensiones son los siguiente: vigor (4.40;1.01), dedicacién (4.63; 1.11) y absorcion (3.80;
1.12), las mediciones en general fueron bastante altas y las correlaciones consistentes
estadisticamente todo ello indica que los trabajadores perciben frecuentemente diferentes
aspectos de engagement en su centro de labores. A si mismo las 17 clausulas de la variable
poseen correlaciones positivas y significativamente a base de 1%, con una correlacién inter
items entre (0.15 a 0.70), las correlaciones del item general fueron significativas de nivel
0.01 y con un rango entre (0.46 y 0.79). De acuerdo al alfa de Cronbach se evidenci6 buena
coherencia interna para la variable engagement (0.91) y cada uno de sus dimensiones:
vigor (0.79), dedicacion (0.85) y absorcién. Los investigadores concluyeron que la escala
UWES en su versidn en espafiol de 17 items evidencia ser un instrumento valido y confiable
para la medicién del engagement y sus tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion)
correlacionados en trabajadores de salud uruguayos (Gomez et al., 2019).

En la investigacion cuyo titulo es “Efecto de la Socializacion Organizacional en el
Engagement de Trabajadores Mexicanos: claridad y Futuro”, se realizé una investigacion
para la revista Psico gente, con el objetivo de analizar el efecto de las dimensiones de la
socializacion organizacional en el work engagement de los colaboradores del estado de
México, con método de investigacion transversal correlacional analitico. La muestra estaba
conformada por 187 colaboradores entre varones y mujeres de las regiones de Colimay
Manzanillo del pais de México, de los el 53% eran damas y 47% eran caballeros, la edad
promedio de los encuestados oscilaba entre 26 a 30 afios. Para analizar las dimensiones de
la variable socializacion organizacional se utilizé el instrumento Organizational Socialization

Inventory elaborado por Taormina, lo cual estaba conformado por 20 items a base de las 4
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dimensiones: entrenamiento, comprensién, apoyo de los compafieros y perspectivas de
futuro y con respuestas a base de escala de Likert de 5 puntos (uno igual a nunca hasta
cinco igual a siempre). A si mismo para analizar la variable engagement se utilizo el
instrumento Utrecht Work Engagement Scale de 15 items de Schaufeli, lo cual estaba
compuesto por las dimensiones: vigor, dedicacién y absorcidén con respuestas cerradas de
tipo Likert (0= Nunca hasta 6=Siempre). Se utilizo las correlaciones de Pearson para
determinar el nivel de relacion entre las dos variables.

En el estudio se pudo apreciar los siguientes resultados: comprension y perspectivas
de futuro correlaciona de manera media y positiva (.422** y .450**) con el engagement, el
entrenamiento y apoyo de los compafieros poseen correlacion baja (.260 y .276) con el
engagement. Por otro lado se crearon modelos de regresién multiple para las dimensiones
del work engagement, los resultados fueron lo siguiente: la dimension Vigor mostré una
correlacion significativa con la comprension (.290) y también con la perspectivas de Futuro
(.211), la dimensién dedicacion mostré una significativa correlacion con las dimensiones
comprension (.344) y perspectivas de futuro (.251) y absorcion mostré una correlacion
significativa con las escalas de comprension (.232) y perspectivas de futuro (.231). Los
resultados generales demostraron que existen correlaciones positivas y significativa entre
las dimensiones de la socializacién organizacional y el work engagement, sin embargo, los
resultados del andlisis de regresion multiple demostraron que sélo las dimensiones
comprension y perspectivas a futuro correlacionan de manera positiva y significativa con el
work engagement. Se llego a la conclusién que las escalas de socializacion organizacional y
el work engagement correlacionan de manera positiva y significativa lo que se deduce que
la apropiada socializacion del personal por parte de la empresa, puede repercutir de manera
positiva puesto que lograra optimizar el nivel de engagement Calderoén., et al, (2016).

En la investigacion titulada “Sentido y significado de la socializacion organizacional”,
realizada para la revista Espacios, cuyo propdsito fue investigar la forma de entender el
significado y sentido de la socializacion organizacional para una institucion. La muestra fue

de 46 colaboradores pertenecientes a 9 empresas de Colombia, con minimo de 1 afio de
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estancia en la empresa, los cuales pertenecian a diferentes sectores como: sector
construccion, servicios personales, sector agrario, financiero, comercio, industria y sector
publicos. El estudio fue de disefio general y empirica basado en las teorias de Yin (1994).
Los resultados indicaron que hay existencia de socializacion unidireccional en las
organizaciones dado que las empresas no aprovechan las experiencias previas de los
profesionales nuevos y que se enfocan mas a los intereses en la organizacion antes que los
trabajadores. En conclusion, se percibe una mirada para la reduccién de relacion
unidireccional de las empresas ya que la idea es que las organizaciones traten de aclimatar
al trabajador principiante en su area de trabajo, ser mas pasivo, alinear a las exigencias y
objetivos de la corporacion y adecuar al actual entorno laboral Calderén., et al, (2019).

En la investigacion titulada “Mejorar los comportamientos proactivos de los
empleados en el lugar de trabajo: el papel de la socializacion organizacional” que fue
realizada para la Universidad Nacional de Vietnam, Hanoi, Vietham, el objetivo de estudio
fue examinar la relacion entre las tacticas de socializacién organizacional (contexto,
contenido y tacticas sociales) con el compromiso laboral de los empleados y sus
comportamientos proactivos (construccion de relaciones, marco positivo y autogestion). La
muestra estuvo conformada por 675 trabajadores vietnamitas, de los cuales el 67,6% eran
mujeres y 32, 4% hombres, con edades que oscilaban entre 25 a 35 afios. Del total de los
encuestados el 22,2 % eran del sector publico, el 67,3 % del sector privadas y con niveles
académicos diferentes: licenciatura 85,6% y posgrado 14,4%. Para medir las tacticas de
socializacién organizacional se adopté las teorias dadas por Cable y Parsons (2001) que
constaba de 12 items con respuestas cerradas de tipo Likert (totalmente en desacuerdo 1=
hasta totalmente de acuerdo 4=), por otro lado el compromiso laboral se midié utilizando la
escala de 17 items desarrollada por Schaufeli et al. (2002) con respuestas de tipo Likert (1=
nunca a 4=siempre), la escala reflejé6 una excelente confiabilidad con el Alfa de Cronbach.
Los resultados demostraron que las tacticas de contenido y las tacticas sociales tenian una
correlacion positiva con los tres comportamientos proactivos, mientras que las tacticas de

contexto tenian una correlacion positiva con el encuadre positivo, una correlacion muy débil
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con la construccién de relaciones y ninguna relacion con la autogestion. EI compromiso
laboral correlacioné positivamente con todos los comportamientos proactivos, asi como con
las tres variables OST.

En la investigacion se concluyé que diferentes tacticas de socializacion
organizacional, en el contexto de Vietnam del Norte tienden al estilo institucionalizado y
ejercen un efecto diferencial en los comportamientos proactivos de los empleados. Entre los
tres tipos de tacticas, se encontrd que las tacticas sociales son el predictor mas poderoso
del comportamiento practico de los empleados. La asociacion entre las tacticas de
socializacion organizacional y el comportamiento proactivo estuvo mediada por el
compromiso de los empleados en el trabajo, lo que sugiere que para aumentar la
proactividad de los empleados, las organizaciones no solo deben invertir en el desarrollo de
programas de socializacion, sino también prestar atencion al fortalecimiento de las
estrategias de socializacion que impulsan la participacion de los empleados y compromiso
de trabajo (Trang et al., 2020).

2.1.2. Antecedentes nacionales

La investigacion de titulo “Cultura organizacional y engagement en los colaboradores
de la Universidad Peruana Unién filial Juliaca, 20177, la cual fue una tesis de posgrado de
tipo descriptivo-correlacional que se realiz6 para la Universidad Peruana Union, Perq, con la
finalidad de analizar la relacion existente entre la cultura organizacional y el engagement en
los trabajadores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca. La cantidad total de
participantes en el estudio ascendié a 202 trabajadores, con un 44% de mujeres y un 56%
de hombres. Para analizar la cultura organizacional se aplicé el cuestionario Organizational
Culture Survey propuesto por Denison, el cual estaba constituido por 60 items con
respuestas de tipo Likert (1 = Totalmente en desacuerdo a 5 = Totalmente de acuerdo) por
otro lado para medir el engagement se utilizo el cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale de Schaufeli, lo cual consistia de 17 items con respuestas de tipo Likert (O = Ninguna

vez a 6 = Todos los dias).



18

Los resultados correspondientes en el estudio demostraron que el 15% de los
participantes poseian nivel alto de cultura organizacional y engagement, el 13% indicaron
alto nivel de cultura organizacional y muy alto en engagement, el 0.5% indicaron tener
cultura organizacional bajo y engagement promedio, el 29% poseian regular cultura
organizacional y engagement promedio y el 40% de los colaboradores tenian dedicacion
promedio. Asi mismo a nivel inferencial, a través de la prueba de chi cuadro se establecié x2
C =33.281, que entre la cultura organizacional y engagement existe relacion positiva y
significativa. En conclusion, se dio a conocer la existencia de una correlacion significativa y
positiva entre la cultura organizacional y el engagement en los trabajadores de la
Universidad Peruana Union filial Juliaca (Vargas A. , 2018).

En la investigacion cuyo titulo es “Compromiso organizacional y su relacidon con work
engagement en instituciones publicas”, lo cual se realiz6 para la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle, Perd, el objetivo principal fue determinar la relacién
entre el compromiso organizacional y el work engagement de los docentes de las
instituciones educativas: Ricardo Bentin, Nuestra Sefiora de Guadalupe y Mariano Melgar
afio 2018, fue una investigacién cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional. Para el estudio
se seleccion6 a un grupo de 122 educadores de las instituciones publicas. Para analizar el
Compromiso Organizacional se utilizaron las validaciones de la variable y para Work
Engagement se aplicé el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli ambos
cuestionarios con respuestas de tipo Likert. Segin Rho de Spearman, el nivel de
significancia fue (p= 0,04), lo cual es inferior al grado de significancia para la evaluacién de
los datos (0,05), por consiguiente, se confirmo que existe relacion positiva y significativa
entre el Compromiso organizacional y el work engagement de los trabajadores de las
instituciones educativas y ademas existe correlacion positiva moderada (rho = 0,46). Por
otro lado, el 31,1% de los encuestados confirmaron tener bajo en engagement, el 48,4%
normal y el 20,5% alto. Dando a concluir que existe una relacion positiva y significativa entre

el compromiso organizacional y el work engagement de los docentes de las instituciones
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educativas: Ricardo Bentin, Nuestra Sefiora de Guadalupe y Mariano Melgar afio, 2018

(Alvarado , 2018).

2.1.3. Deslinde de los antecedentes de estudio

Después de revisar el estado actual de la investigacion, se observa que la mayoria
de los estudios se centran en profesionales de la salud, altos ejecutivos, el ambito legal,
profesores universitarios, entre otros. Sin embargo, mi investigacion se enfoca en un grupo
diferente: los empleados de la agencia de viajes Machupicchu Reservations, ubicada en la
ciudad de Cusco. Es importante destacar que la mayoria de estos empleados trabajan bajo
el régimen de recibo por honorarios, lo que puede llevar a que sus sacrificios y dedicacion
no sean completamente reconocidos, ya que son considerados trabajadores
independientes. A pesar de esta condicidn, creo firmemente que todos los individuos
merecen un trabajo digno que contribuya a su bienestar mental, independientemente del
régimen laboral en el que se encuentren. Es crucial entender que el éxito de la empresa
depende en gran medida del compromiso y la dedicacién de su capital humano.

Mi proposito es indagar sobre como la gestion de la socializacion impacta en el
compromiso laboral de los colaboradores de Machupicchu Reservations. Este estudio busca
destacar la relevancia de establecer un ambiente laboral que promueva la satisfacciéon vy el
compromiso de los empleados, sin importar su situacién contractual.

2.2 Bases tedricas
2.2.1. Socializaciéon organizacional

A lo largo de los afios, el entorno empresarial a experimentado cambios
significativos debido a los avances tecnolégicos y la globalizacion, lo que ha generado una
mayor competencia en el mercado. En este contexto, los empleados se han convertido en
piezas fundamentales dentro de las organizaciones. Cada asalariado posee conocimientos,
capacidades intelectuales, valores y caracteristicas de personalidad que las hacen ser
Unicos en cada lugar, por lo que les permite a las empresas lograr el plan estratégico

empresarial.
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Para el cumplimiento eficiente de las metas establecidas, una corporacion requiere
personal calificado y productivo por lo que se les hace necesario realizar correcta induccion
al nuevo miembro del equipo mediante programas de socializacién. Esto asegura que los
colaboradores disfruten de una experiencia satisfactoria en la empresa, lo que les permite
desempefiar sus funciones de manera mas eficiente.

“Proceso intersubjetivo, donde la organizacién interviene sobre sus trabajadores,
pero constantemente acompafado por un proceso de particularizacion en el cual el
trabajador incide en la organizacién y en su rol en ella” (Caeiro et al., 2015, p. 287), en
concreto socializacion organizacional alude a la manera de como la compaiiia trata de influir
en el nuevo miembro del equipo, en el modo de pensar y actuar de acuerdo con las normas
y principios dados por la organizacion. Por otro lado, el nuevo empleado debe privarse
relativamente de la libertad de accién con el que cuenta, puesto que al ingresar a la
empresa debe obedecer normas y reglas dadas por la gerencia, acatar el horario de trabajo,
cumplir los reglamentos internos y ejecutar las actividades establecidas (Chiavenato, 2008).

Socializacion organizacional hace referencia a aquel proceso que suele iniciar previo
al diagndstico de actitud positiva que realiza el individuo sobre si mismo respecto a su
trabajo o el compromiso particular que considera tener con la empresa Fisher (1986, como
citd Taormina R. J., 2004). En otras palabras, la empresa acepta a los profesionales
principiantes y los incorpora a su cultura, ambiente y estructura, con la finalidad de que ellos
logren comportarse concorde con sus expectativas, por lo que todas esas acciones que la
empresa lleva a cabo repercuten en la postura o el comportamiento del trabajador.

Existen definiciones que consideran la socializacion organizacional como el
procedimiento por la cual se consigue sabiduria implicita a través del intercambio de
experiencias, mediante la comunicacion verbal y otros canales de comunicacion. Este
proceso implica la incorporacion del conocimiento peculiar a la base colectiva de la
corporacion. (Rosas et al., 2016), y existen otros conceptos respecto a la socializacion
donde se afirma que se trata de un proceso por el cual los trabajadores atraviesan cuando

se incorporan a una empresa, es asi que aprenden principios, habilidades, perspectivas,
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pautas que son muy fundamentales para admitir un determinado rol, por lo que también les
facilita tener participacion activa (Beléndez, 2007).
Tabla 1

Conceptos de socializacion organizacional

Autor Definicidn
Fisher (1986, como cit6  Proceso de obtener sabiduria y cambio a fin de adaptarse a una
Calderén et al., 2015) asociacion.

Chao et al., (1994) “Aprendizaje de contenidos y procesos por el cual un individuo se
ajuste a un rol en una organizacion organizacional”.
Taormina R. (1997) Proceso a través del cual un individuo adquiere destreza laboral

oportuno, obtiene un nivel pragmatico de conocimiento institucional,
establece relaciones sociales con sus comparieros de trabajo y suele
adherirse a las normativas de la empresa

Beléndez (2007) Es cuando se pretende de manera responsable fomentar a que los
nuevos trabajadores adopten los objetivos, normas y cultura
empresarial.

Chiavenato (2008) Modo en que la empresa intenta de marcar en el nuevo integrante del

equipo en el modo de pensar y de proceder, conforme con los
principios de la organizacion.

(Rosas et al.,2016) Procedimiento de adquirir sabiduria implicita mediante la comunicacion
verbal y canales de comunicacion.

Maanen & Schein Proceso que permite a las personas adquirir conductas,

(1979, citado por comportamientos, sabiduria y destrezas imprescindibles para intervenir

Calderon et al., 2019) y ejecutar como integrante de la empresa.

2.2.1.1 Importancia de la socializacién organizacional en una empresa

Para las organizaciones modernas, disfrutar de niveles éptimos de socializacion es
crucial. La eficacia, la rapidez y la habilidad para relacionarse, asi como la comprension que
demuestra la empresa hacia sus colaboradores, pueden determinar el compromiso, la
estabilidad y la productividad de los empleados. Cuando los nuevos miembros del equipo o
los empleados que cambian de area sienten el apoyo y la comprension tanto de sus
comparfieros como de sus superiores inmediatos, estan en condiciones de desempefiar sus
responsabilidades laborales de manera més eficiente

Socializacion organizacional constituye a aquella sinopsis de recibimiento y de
bienvenida a los nuevos trabajadores por parte de la organizacion, lo cual representa a ese

periodo de comienzo de singular importancia para forjar una 6ptima conexion a la larga,
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entre la empresa y el nuevo profesional, es mas actlla como un componente primordial para
consolidar y conservar la cultura de la empresa (Chiavenato, 2007).
2.2.1.2 Métodos para la socializacién organizacional

Las corporaciones deben fomentar una adecuada incorporacién de los nuevos
trabajadores al rol organizacional, dado que en algunas ocasiones la socializacién en las
empresas suele ser impositiva, convincente o dificultoso y existen personas que recién se
estan incorporando al mercado laboral por ende para las empresas la finalidad de
socializacion deberia ser crear un entorno laboral éptimo, favorable y receptivo cuando se
trata de la fase inicial (Chiavetano, 2008). Los métodos de socializacion organizacional son:
a) Proceso de seleccidn: Socializacion tiene su principio en aquel didlogo formalizada de
interrelacion por medio del lenguaje entre el postulante y el entrevistador, en el que los
aspirantes empiezan a percibir su futuro vida laboral, identidad corporativa, colegas,
acciones emprendidas, retos, bonificaciones futuras y gestion empresarial. Antes de que el
aspirante sea aceptado, el proceso de seleccion le posibilita obtener mayor informacion con
respecto a la empresa, ver de manera muy particular el funcionamiento de la organizacion y
cudl es el proceder en funcion a ello (Chiavenato, 2007).
b) Contenido del puesto: La empresa a los inéditos trabajadores debe asignar
responsabilidades bastante interesantes y gradualmente complejas para que queden mejor
entrenados para cualquier nivel de responsabilidades en lo posterior, las mismas debe
facilitarles desenvolverse eficazmente en su labor para otorgarles logro al principio de su
vida profesional y puedan ser beneficiados con los reconocimientos otorga por la empresa.
Por otra parte, cuando se les da a los principiantes responsabilidades sencillas no poseen la
oportunidad de experimentar el logro ni la motivacion que se deriva de ello (Chiavenato,
2007).
c) El supervisor como tutor: La persona que esté en calidad de ello se considera como
mediador entre la empresa y la imagen de la corporacion, dado que debe asistir a los
nuevos empleados como un legitimo mentor, quien los conduce e instruye durante la etapa

inicial en la corporacion (Chiavenato, 2008).
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d) Equipo de trabajo: Ejerce un rol fundamental en una corporacién dado que, al nuevo
integrante de la empresa, se le debe designar un grupo operativo competente, que motive
resultados favorable y perdurable. La aceptacion del equipo es fuente importante para el
gozo de las necesidades sociales, puesto que los equipos de trabajo se benefician de las
convicciones y las actitudes de los trabajadores de la empresa (Chiavenato, 2007).
e) Programa de integracién: Se trata de los determinados programas e intensa
preparacion inicial que realiza la empresa a los nuevos integrantes, con el fin de familiarizar
al ambiente laboral, adecuar a la estructura institucional, habituar a los principios y objetivos
de la organizacion (Chiavenato, 2007).
2.2.1.3 Programa de orientacion

Segun Chiavenato (2008), la empresa al brindar pautas y normas a los trabajadores
lo ejecuta con diversos propésitos como: remitir mensajes claros, brindar informacién sobre
la cultura organizacional, responsabilidades y las expectativas de trabajo. La iniciativa de
orientacion tiene como finalidad los siguientes objetivos:
a) Reducir la ansiedad de las personas: Se trata de las acciones que realiza la
organizacién con el propésito de disminuirlos los problemas emocionales de los
colaboradores. Puesto que la ansiedad se trata de un sentimiento natural que posee el
individuo, lo cual emerge por la perplejidad de tener la destreza para ejecutar el trabajo
(Chiavenato, 2008).
b) Reducir la rotacién: La rotacién en el trabajo suele ser mas prominente durante el
periodo inicial, a raiz de que los nuevos trabajadores desconocen, no son muy necesitados
o son ineficientes con su labor por lo que la orientacién mitiga esa reacciéon (Chiavenato,
2007).
c) Ahorrar tiempo: Cuando los nuevos personales no reciben entrenamiento ni orientaciéon
adecuada por parte de la organizacion, desperdician tiempo intentando explorar asuntos
sobre la empresa, actividades a realizar y sobre sus colegas lo cual trae consigo baja
eficiencia laboral, en cambio cuando son asesorados de forma integral por sus comparieros

y por parte de la alta gerencia se integran con mas perfeccion (Chiavenato, 2007).
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d) Acariciar expectativas realistas: Es cuando los nuevos subalternos a través de
programas de orientacion se informan sobre la esperanza futura que tiene la empresa sobre
ellos y respecto a las normas o principios de la organizacion (Chiavenato, 2008).
2.2.1.4 Procesos o etapas de socializacion organizacional
1°. Etapa de socializacion anticipatoria: Con antelacion a la integracion a la empresa, el
trabajador adquiere cualificacién profesional, recibe formacion para ejercer su labor,
informacion sobre las caracteristicas laborales y busca oportunidades de carrera de acuerdo
a su perfil, lo cual puede ser influenciado por amigos, familiares o institucion y finaliza con el
contrato emocional (Beléndez, 2007).
2°. Etapa de encuentro: Esa etapa se refiere cuando la persona se integra a la empresa y
se sitla en su area trabajo (Beléndez, 2007).
3°. Etapa de cambio y adquisicién: Los trabajadores subalternos adquieren nuevos
comportamientos o perfeccionamiento en el entorno laboral, con los cuales evidencian la
plena integracion a la empresa como también la transicion del trabajador dependiente al
veterano (Beléndez, 2007).
2.2.2. Engagement

El estado psicolégico de los trabajadores se ha erigido como un aspecto
fundamental a considerar en la formulacién de estrategias empresariales para las
organizaciones contemporaneas. Este estado abarca una amplia gama de factores que
impactan en el rendimiento laboral y el bienestar emocional de los empleados, incluye
variables como el nivel de entusiasmo, la dedicacion al trabajo, sensacion de felicidad en el
ambiente laboral y el estado general de animo de los trabajadores mientras realizan sus
labores diarias. Cuando una empresa logra cultivar un ambiente donde sus empleados
experimentan niveles elevados de compromiso y bienestar laboral, esto se traduce en una
serie de beneficios tangibles. Por un lado, los resultados econémicos suelen ser mas
favorables, ya que el personal comprometido tiende a ser mas productivo, creativo y

orientado hacia el cumplimiento de metas empresariales. Esta mayor productividad y
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eficiencia contribuyen para optimizar la rentabilidad empresarial y su posicion competitiva en
el mercado. Ademas, el compromiso y la satisfaccion laboral también estan estrechamente
relacionados con la retencion del capital humano. Los empleados que se sienten
apreciados, incentivados y comprometidos con sus responsabilidades tienden a mantenerse
en la organizacion a largo horizonte. Esto reduce los costos asociados con la rotacion de
personal y la necesidad de reclutar y capacitar constantemente a nuevos empleados.

El concepto engagement se entiende como aquel compromiso que posee el
trabajador cuando desempefa algin cargo en una organizacion, ese deseo y esfuerzo
elevado que tiene para cumplir con sus obligaciones por la merced de la organizacién u
empresa, como también el deseo de mantenerse en la misma institucion y acatar sus
principios, normas, valores y objetivos Porter & Lawer (1865, como se cité en Betanzos &
Paz, 2007).

Rubi6 (2014), determina al término engagement como crear el ambiente oportuno y
competente por parte de la organizacion, con el propésito de obtener empleados
complacidos con su trabajo y capaces de realizar las labores encomendadas de forma mas
eficaz, hallando armonia con su vida privada y el ambiente laboral.

Segun (Salanova & schaufeli, 2004), el término "engagement” describe el estado
mental y emocional que experimenta un empleado mientras realiza sus labores dentro de
una empresa. Este estado psicoldgico no solo implica la simple ejecucion de tareas, sino
que refleja un profundo compromiso y conexion emocional con el trabajo y la organizacion,
lo cual se caracteriza por significados niveles de fuerza, animo, energia, entusiasmo y

concentracion del colaborador en la actividad laboral.



26

Tabla 2

Concepto de engagement segln autores

Autores Definicion

Porter & Lawler (1965) Se refiere a la intension que posee el individuo de hacer altos niveles
de esfuerzo por el bien de la empresa, con la pretension de
mantenerse en la organizacién aceptando sus principios, objetivos y
normas establecidas por la gerencia.

Buchanan (1974) Es la inclinacion partidista y expresivo que posee una persona a los
objetivos y valores de una corporacion.

Arciniega (2002, como se  Conjunto de nexos que mantiene un trabajador apegado a una

cité por Pefia et al., 2016) institucion en particular.

Salanova & Schaufel Estado de animo donde prevalece los sentimientos pragmaticos al
(2009) momento cuando un individuo realiza su responsabilidad profesional.
Meyer y Allen (como se “Actitud que se expresa mediante un vinculo psicoldgico del

Cito por Rubio, 2014) empleado hacia la organizacion, que hace que sea poco probable que

€l empleado la abandone”.

2.2.2.1 Importancia del engagement en una empresa

El compromiso en el trabajo goza de una gran popularidad debido a su
reconocimiento como un indicador predictivo clave de los resultados fundamentales a nivel
individual de los empleados como a nivel de equipo y corporativo. Su relevancia y enfoque
consistente en las actividades laborales lo convierten en un factor determinante en el
rendimiento laboral. Los empleados comprometidos enfatizan por su elevado grado de
eficiencia en las tareas asignadas, contribuyen significativamente a los resultados
financieros de la empresa, aportan ideas innovadoras y realizan mejoras que benefician a la
organizacion.

Salanova (2008, como se cité por Herrera & Alvarez, 2019), afirma que el
engagement es de suma importancia para las instituciones, puesto que su fin primordial es
generar satisfaccion y bienestar laboral en las personas, trayendo consigo empleados
motivados y logrando como resultado una organizacién salubre, beneficioso y competente.
2.2.2.2 Modelos de engagement

Para Schaufeli (2010, como se cit6 en Juérez, 2015), existen dos modelos

resaltantes en el engagement:
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a) Modelo de demandas y de recursos en el trabajo: Segun Schaufeli (2010, como se
citdé en Juarez, 2015), este modelo permite a las organizaciones tomar medidas o realizar
acciones para aumentar el engagement en los trabajadores en el campo laboral. Por
consiguiente, el compromiso incrementa los efectos positivos, por lo que este modelo no se
fundamenta mucho en dar a conocer el proceso psicoldgico.
b) Modelo de intercambio social: Respecto a ese modelo Schaufeli (2010, como se citd
en Juarez, 2015), los asalariados con nivel significativo de compromiso invierten mucho en
su empleo, dedicando una gran cantidad de energia y esfuerzo. Como resultado, reciben
reconocimientos, retroalimentacion y autonomia por su buen desempefio laboral. Todo esto
culmina en un equilibrio entre la inversion y los resultados obtenidos
2.2.2.3 Componentes de compromiso organizacional o engagement

En su estudio Meyer y Allen (1991, como se cité en Rubié, 2016) dieron a conocer
tres componentes diferenciados:
a) Compromiso afectivo: Alude a esa aceptacion psicologica del trabajador a la empresa,
lo cual es obtenido por el trabajador a consecuencia de la productividad y el sentimiento de
satisfaccion de las expectativas, a raiz de la 6ptima organizacién interna con que cuenta la
empresa (Hernandez et al., 2018).
b) Compromiso de continuidad: segun (Hernandez et al., 2018), es el efecto de la
inversion, esfuerzo y dedicacién de tiempo que realiza el trabajador con la finalidad de
permanecer en la empresa y que todo ello seria inttil si decide dejar su empleo.
¢) Compromiso normativo: Se entiende como aquella responsabilidad moral que siente el
empleado con la organizacion, es decir el trabajador corresponde de manera reciproca y
eficiente a su empleador a consecuencia de las bonificaciones, flexibilidad, reconocimientos
y buen ambiente laboral (Hernandez et al., 2018).
2.3 Marco conceptual
Engagement: El estado mental positivo que posee un trabajador al realizar sus labores en

una empresa (Salanova & schaufeli, 2004).
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Socializacién organizacional: Se refiere al desarrollo de aprendizaje por el que un
colaborador aprende a laborar en una determinada empresa (Taormina R. , 1994).
Agencia de viaje: Segun Goeldner y Ritchie (2011 como se citd en Coromoto & Morillo,
2016), se trata de un intermediario que ofrece a sus clientes planes turisticos.

Empresa: Organizacion con fines de lucro que se orienta a la produccion de bienes y
servicios en un mercado de competencia, con la finalidad de obtener un beneficio
econdémico (Fincowsky, 2009).

Empleados: Son personas que se incorporan, se mantienen y colaboran en una empresa
(Chiavenato, 2007).

Gestién: “Es el proceso de planear, organizar, integrar, direccionar y controlar los recursos
de una organizacion” (Chiavenato, 2007).

Organizacion: Aquel sistema social o union social establecida por un conjunto de personas
orientados a un objetivo en comun, lo cual se rige bajo el orden normativo para el buen
encaminamiento y cumplimiento de los objetivos empresariales (Fincowsky, 2009).
Pragmaético: “Estudia la relacion de los signos con los sujetos que los usan y el contexto en
gue se usan. El contexto es fundamental en la interpretacion del signo” (Diéz, 2005).
Recurso humano: Los individuos de manera agrupada constituyen el talento humano de la
empresa (Chiavenato, 2011).

Responsabilidad: Es cumplir con las actividades encomendadas.

Satisfaccién laboral: Segun Fisher (2000, como se cit6 en Pujol & Dabos, 2018),
representa a la reacciéon emocional de una persona hacia las responsabilidades laborales
como absoluto.

Turismo: “Es un conjunto de desplazamientos que genera fendbmenos socioeconémicos,
politicos, culturales y juridicos” (Moreno & Coromoto, 2010).

Turismo de aventura: “Es un tipo de turismo que normalmente tiene lugar en destinos con
caracteristicas geograficas y paisajes especificos y tiende a asociarse con una actividad

fisica, el intercambio cultural, la interaccién y la cercania con la naturaleza” (OMT, 2018).
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Capitulo I
3. Hipdtesis y variables
3.1 Hipétesis
3.1.1. Hipotesis general
Existe relacion positiva entre socializacion organizacional y el engagement en los

trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

3.1.2. Hipo6tesis especificas

Existe relacion positiva entre el entrenamiento y el engagement en los trabajadores
de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Existe relacion positiva entre la comprension del trabajo - organizacion y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022.

Existe relacion positiva entre apoyo de los compafieros y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Existe relacion positiva entre las perspectivas de futuro y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

3.2 Identificacion de variables e indicadores
3.2.1. Variable socializacion organizacional

La socializaciéon organizacional segun Calderén & Galan (2022), ha sido definida

como “proceso a través del cual los nuevos empleados aprenden el conocimiento social y

pautas necesarias para resolver la incertidumbre del rol y convertirse en personas internas
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de la organizacion”. Siguiendo el modelo de Chao y Taormina, con la escala de medicion
Organizational Socialization Inventory, la socializacién organizacional posee cuatro
dominios o dimensiones cuyos nombres que reciben son: entrenamiento, comprension,
apoyo de los comparieros y perspectivas de futuro, las cuales actian de manera
complementaria y estan presentes en diferentes contextos de una organizacion.

3.2.1.1 Dimensiones e indicadores de socializacién organizacional

a) Dimensidn entrenamiento: Son aquellos procedimientos por el cual una persona
adquiere cualquier tipo de capacidad y destrezas, los cuales son muy fundamentales para la
ejecucion de un trabajo eficiente. A esas acciones detalladas también se entiende como la
forma de socializar en cualquiera organizacion, dado que se requieren ciertas habilidades,
destrezas, conocimientos y relaciones sociales para adaptarse a cualquier tipo de empleo y
tener éxito en la carrera. Si el entrenamiento o capacitacion aumenta, la productividad de
trabajo puede incrementar la probabilidad del logro profesional (Calderon & Galan, 2022).
Habilidad: Se expresa como la capacidad de gracia y destreza que posee una persona
para poder ejecutar algun tipo de responsabilidad de manera eficiente y con facilidad ya sea
de caracter fisico o mental (Torres et al., 2009).

Competencia: Segun Yaniz (2008, como se cité en Rosas et al., 2016), se trata de conjunto
de saberes, postura y destrezas que posee un sujeto, los cuales son fundamentales para
ejercer una ocupacioén asignada.

Actitud: Son las formas o0 maneras de comportamiento que emplea los individuos lo cual se
refleja mediante el sentimiento en relacion con algo (Robbins & Coulter, 2014).
Desempefo: Se refiere al rendimiento de una persona a la hora de cumplir con sus
obligaciones laborales, por ejemplo, si la actividad consiste de largas jornadas de practica
intensa, se debe completar las tareas asignadas de forma tan eficiente y eficaz como sea
posible, es decir el desempeiio es el resultado de esa actividad (Coulter & Robbins, 2005).
Capacitacion: Es un desarrollo sistematico de perfeccionamiento de conducta de las

personas con la finalidad de conseguir los objetivos de la empresa (Chiavetano, 2008).
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Proceso de induccidn: Se refiere al procedimiento por el cual la empresa integra a los
nuevos empleados a su estructura organizacional y a su area de trabajo (Robbins & Coulter,
2018).

b) Dimension comprensién del trabajo y de la organizacién: Es el nivel en el cual un
empleado comprende y es apto para aplicar su sabiduria en su trabajo u organizacion, estas
conductas posibilitan al trabajador conocer la empresa en gran medida. El futuro logro
profesional del trabajador dependera de la habilidad que posee para asimilar las reglas y
normas que se dan en su entorno social y la relacién que posee dentro de ello a través de la
experiencia propia de trabajo (Calderén & Galan, 2022).

Conocimientos de responsabilidades: Se entiende como aquel valor que repercute en el
empleo de la persona, trayendo consigo un castigo que puede ir de lo mas sencillo hasta lo
mas complejo (Camejo, 2018).

Conocimiento de MOF: Se trata de un documento técnico de gestion empresarial, escrito
principalmente para establecer clausulas de cargo, funciones basicas y especificas de la
empresa, relaciones corporativas y coordinacion de la empresa (Fernandez, 2015).

Canal de comunicacién de tareas: Las organizaciones poseen sus propios sistemas de
transmision, los cuales son fundamentales para la recepcion, transmision de datos y para la
organizacién de informacion. La buena gestion de dichos sistemas facilita al trabajador el
cumplimiento eficaz de su labor (Blanco & Lobato, 2011).

Interaccion con las personas: Se refiere a la interrelacion entre dos o0 mas personas
reciprocamente, lo cual conlleva influencia con la finalidad de transmitir informacién (Rubio,
2014).

Clarificacion de tareas: Se trata de la informacion que proporciona la organizacion a los
trabajadores sobre todas las decisiones tomadas, acerca de las acciones que repercute su
vida personal y vida laboral. Por otro lado, el personal posee conocimiento completo de sus
responsabilidades en la corporaciéon (Chiavetano, 2008).

c) Dimensién apoyo de los compafieros: Es explicado como el soporte social con el que

cuenta el trabajador por parte de sus colegas pertenecientes a la misma organizacion en el
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transcurso del desarrollo de sus responsabilidades, la finalidad del apoyo social es disminuir
la incertidumbre, presion e inquietud en el trabajo. El papel fundamental en ese escenario lo
poseen los compafieros, gerentes y supervisores, puesto que se considera como el
reconocimiento por otros trabajadores de la organizacion (Calderén & Galan, 2022).
Relacion interpersonal: Segun (Adam Sferra, como se cito en Torres,2017), menciona que
es la forma de como un empleado se comunica y se relacionan con los demas trabajadores
de la misma empresa, los cuales son caracteristicas auténticas y genuinas basadas en la
dignidad humana.

Autoestima alta y estable: Es el grado en que las personas se complacen o se
desagradan a si mismos, puesto que pueden considerarse capaces, efectivos y sentir el
control que poseen o no sobre su entorno (Judge & Robbins, 2009).

Seguridad del equipo: Se refiere a aquellas necesidades fisiolégicas de busqueda de
proteccion o estabilidad que poseen las personas. Es decir, un trabajador de acuerdo a las
actitudes de sus compafieros de trabajo se sentird apoyado, seguro y estable (Chiavetano,
2008).

Motivacion intrinseca: Es la disposicion inherente para buscar desafios y admiracién, para
desarrollar y entrenar las capacidades individuales. Se trata de realizar una actividad con el
fin de satisfaccion inherente, lo cual es motivado por el propio yo de la persona, puesto que
esta bajo su control y capacidad para autor reforzarse (Madrigal et al.,2009).

Logro de metas en equipo: Los gerentes deben asegurarse que los trabajadores tengan
metas especificas para que en el equipo puedan trabajar con un fin en comun. Para lograr
los objetivos de un trabajo en equipo y metas fijadas por la organizacién, un aspecto
fundamental es que cada integrante identifique y desarrolle un rol que complemente
(Coulter & Robbins, 2005).

Soporte emocional: Las empresas deben responder a las necesidades especiales de cada
trabajador, brindarles apoyo psicoldgico, puesto que los trabajadores deben sentirse que la

organizacion apoya y sostiene sus necesidades y expectativas (Chiavetano, 2008).
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d) Dimensién perspectiva de futuro: Es todo aquello que la persona piensa respecto a las
posibilidades de acciones que podrian suceder a futuro y los beneficios que podria tener en
la empresa al ser parte de su equipo. Alli se pueden considerar los ascensos, la
remuneracion, recompensas a base del desarrollo eficiente del trabajador y las
percepciones de ellos con la finalidad de gozar de los beneficios otorgados por la
organizacién (Calderdn & Galan, 2022).
Oportunidades: Se entiende por aquellas circunstancias positivas de entorno externo en la
gue existe la posibilidad de lograr algo (Robbins & Coulter, 2018).
Recompensas extrinsecas: Se refiere a los reconocimientos, premios o bonos que la
empresa otorga a su personal por su buen desemperio laboral (Chiavetano, 2008).
Incorporacién de los trabajadores: Se entiende por la incorporacion de un nuevo
trabajador a la organizacion y a su puesto de trabajo (Robbins & Coulter, 2018).
Lineas de carrera: El crecimiento profesional de los trabajadores esta intimamente ligado
al avance en sus trayectorias laborales, lo cual implica la progresion de los roles que un
trabajador ocupa a lo largo de su carrera laboral. Ademas, se trata de un desarrollo
profesional gradual y la ocupacién de puestos es cada vez mas prominentes (Chiavetano,
2008).
Subvencion de estudios: Se trata de los bonos o becas que la organizacion otorga al
trabajador por las habilidades laborales que demuestran en la empresa (Chiavetano, 2008).
3.2.2. Variable engagement

Se define como el enfoque practico que experimenta un empleado al desempenfiar
sus funciones dentro de una empresa. Lo cual se distingue por niveles significativos de
vigor, energia, entusiasmo y una completa concentracion del trabajador en sus
responsabilidades laborales (Salanova & schaufeli, 2004). Las dimensiones de engagement
son:
3.2.2.1 Dimensiones e indicadores de engagement
a) Dimensién vigor: Segun (Schaufeli et al., 2002) Se refiere a la notable resistencia

emocional y energética que exhibe una persona mientras realiza su trabajo. Esta iniciativa
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implica dedicacion al trabajo sin perder energia ni motivacion, y la persistencia en la
actividad incluso cuando esta resulta dificil o complicada. En resumen, los trabajadores con
un alto nivel de vigor son aquellos que invierten una cantidad significativa de energia en su
lugar de trabajo, mientras que aquellos que carecen de ello muestran una resistencia laboral
mas baja.

Energia: Es el dinamismo interno que posee una persona al realizar las responsabilidades
encomendadas (Robbins & Coulter, 2018).

Resistencia mental: Es la capacidad de método que posee una persona para superar la
perturbacion forzado por un fenémeno externo (Chiavenato, 2007).

Esfuerzo: Es cualquier disputa, conflicto o dilema que ocurre entre las personas de la
empresa y por tanto afecta a toda la organizacion (Gonzéles & Ali, 2015).

b) Dimension dedicacion: Se refiere al grado de importancia que posee su trabajo para el
individuo, la pasién, estima, desafio y la inspiracion psicoldgica que se origina a base de su
labor en la corporacion (Schaufeli et al., 2002). Los colaboradores con un alto puntaje en
esta dimension se vinculan estrechamente con su trabajo, experimentan orgullo y
entusiasmo, mientras que aquellos con un puntaje bajo tienden a percibir el trabajo como
poco inspirador.

Persistencia: Se refiere a la capacidad que tiene un nuevo trabajador para mantenerse
firme y constate a la nueva cultura organizacional, con el fin de lograr metas personales y
aportar para el cumplimiento de objetivos empresariales sin forzar el cambio con rapidez
(Robbins & Coulter, 2018).

Significado: Se refiere a la intension o &nimo que poseen la persona por las actividades
que realiza.

Entusiasmo: Se refiere al sentimiento intenso de emocion que posee una persona
ocasionada por el asombro ante un escenario en la vida (Galimberti, 2002).

Orgullo: Se refiere a la complacencia que poseen las personas para ponerse la camiseta

de la organizacién con sentimiento de lealtad y generosidad (Chiavenato, 2011).
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Reto: Segun Csiks zentmihalyi (1990, como se citd en Raimundiet al., 2014), es el desafio
gue posee su origen en un deseo de entender el fendmeno de las actividades inherentes
ocasionadas por actividades gratificantes en si mismas, muy aparte de las recompensas de
la organizacion.

c). Dimensién absorcion en el trabajo: Se describe al sentimiento de felicidad que suelen
tener los trabajadores cuando estan enfocados en el trabajo, lo dificil que se les hace
renunciar su trabajo, dado que se encuentran en una situacion placentera por lo que no se
percatan de las horas de trabajo arduo y se dejan llevar por su labor omitiendo las acciones
gue sucede a su entorno (Schaufeli et al., 2002).

Inspiracion: Se refiere a un estimulo imprevisto que la persona percibe como
transpersonal, porque su origen es externo a la conciencia y a los objetos sobre los que
suele concentrarse (Galimberti, 2002).

Felicidad: Segun Minaya (como citd Silva, 2018), se refiere a la conquista del bienestar que
realiza la persona, lo cual se desarrolla a través de trabajo, descanso, tiempo libre e

interrelacion.



3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Operacionalizacion de variables
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Variables Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de items
medicion
” Es la forma en que la Chao y Taormina (1994, como se Entrenamiento Habilidad
organizacion trata de cité en Calderon & Galan, 2022), Competencia
marcar en el nuevo desarrollaron dos herramientas de Actitudes 1,2,3,4,56
participante la manera de evaluacion para medir las Desempefio
pensar y preceptos estrategias de socializacién en las Capacitaciones
Socializacién internos, dado que debe organizaciones: la Medida de Areas Proceso de induccién
organizacional estar de acuerdo en de Contenido de Socializacion Comprensién del Conocimientos de responsabilidades
obedecer y cumplir las (CAS) y el Inventario de trabajo y de la Conocimiento de MOF 7,8,9,10,11
reglas y los reglamentos Socializacién Organizacional (OSI). organizacién Canal de comunicacion de tareas
internos” (Chiavetano, SegUln estos modelos, cada aspecto Interaccién con las personas
2008, pag. 183). de la socializacion opera en distintos Clarificacion de tareas
entornos organizacionales de Apoyo de los Relaciones Interpersonales
manera simultanea a los demas. comparieros Autoestima Alta y Estable 12,13,14,15,
Estos aspectos se refieren al Seguridad del equipo 16,17
entrenamiento, perspectivas de Motivacion Intrinseca
futuro, la comprension, el apoyo de Logro de metas en equipo Escala de
los compafieros. Soporte emocional Likert
Perspectivas de Oportunidades
futuro Recompensas Extrinsecas 18, 19, 20, 21,
Incorporacion de los trabajadores 22
Lineas de carrera
Subvencién de estudios
(Rubio, 2014, pag. 50), En su estudio, Salanova y Schaufeli ~ Vigor Altos niveles de energia 1,2,3,4,5/6
“Crear el entorno (2009, citados por Gonzéles, 2015) Esfuerzo
adecuado e idéneo para profundizaron en los aspectos Resistencia mental
Engagement lograr que los empleados positivos tanto del trabajador como Dedicacion Reto 7,8,9, 10,11
se sientan a gusto en su del trabajo, desarrollando una Persistencia
trabajo y encuentren un escala conocida como la Utrecht Orgullo
equilibrio con su vida 'y Work Engagement Scale. Esta Entusiasmo
con sus necesidades escala incluye tres dimensiones Significado
personales”. principales: vigor, dedicacion y Absorcion Felicidad 12, 13, 14, 15,
absorcion. Inspiracion que le provoca su empleo 16, 17
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Capitulo IV
4. Metodologia

4.1 Ambito de estudio: localizacion politica y geogréafica
4.1.1. Aspectos geogréficos

La agencia de viaje Machupicchu Reservations se encuentra convenientemente
ubicada en la plaza Regocijo numero 270, en el corazén del distrito de Cusco. Este distrito
es uno de los ocho que componen la provincia del Cusco, en el departamento del mismo
nombre, situado al sur del territorio peruano. Con una extension de 116,22 kmz?, el distrito de
Cusco ofrece una ubicacion geogréfica privilegiada, con coordenadas de latitud sur de
13°31'34" y longitud oeste de 71°58'17". Esta zona se distingue por su impresionante altitud,
gue varia entre los 3414 m.s.n.m.
4.1.1.1 Limites

El distrito de Cusco colinda al norte con las provincias de Urubamba, Calca y Anta.
Hacia el este, se encuentra adyacente al distrito de San Sebastian, mientras que al sur
limita con los distritos de Wanchaq y Santiago. Finalmente, al oeste se delimita con los
distritos de Poroy y Ccorca.
4.1.1.2 Organizacion politica

El abogado Luis Beltran Pantoja Calvo es la autoridad gubernamental del distrito de
Cusco, reconocido como la capital del departamento de Cuzco. Este distrito se destaca por
su abundancia de atractivos turisticos, incluyendo sitios arqueoldgicos como Qenko, Puca
Pucara, Tambomachay y Sacsayhuaman, asi como el templo de la Compafiia de Jesus y el
Qorikancha, entre otros. Asimismo, las calles de este distrito son notables por sus

caracteristicas Unicas y distintivas.
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4.1.2. Historia de la agencia de viaje Machupicchu Reservations

La infancia de David Quispe Baca en Ollantaytambo estuvo marcada por la
diversidad cultural y el turismo. Desde joven, anhelaba convertirse en guia turistico,
inspirado por los lideres que observaba. Después de trabajar como porteador en el Camino
Inca y estudiar informética, conocié a Lisbeth, quien se convirtié en su compariera de vida y
carrera. Juntos, se trasladaron a Cusco para seguir educandose: David se especializ6 en
guia de turismo y Lisbeth en derecho. Con el apoyo econémico de su hermana, David
completo sus estudios vy, tras acompafiar a un amigo en la ruta Salkantay, encontrd su
camino en el mundo del turismo.

En 2012, David y Lisbeth fundaron "Machupicchu Reservations" como una agencia
de viajes que operaba con tours endosados. En 2017, tras regularizar sus documentos,
dieron un paso importante al convertirse en tour operador y emplear el marketing digital
para reclutar clientes. Este cambio les permitié expandir su negocio y ofrecer experiencias
turisticas mas personalizadas. Hoy en dia, "Machupicchu Reservations" es reconocida por
su dedicacion a la calidad y fidelizacion del cliente, ofreciendo tours memorables y Unicos
en la regién de Cusco. La historia de David y Lisbeth es un testimonio del poder del
esfuerzo, la determinacion y la iniciativa empresarial en la creacién y consolidacion de un
negocio exitoso en la industria del turismo.

4.1.3. Misidn, vision y valores de Machupicchu Reservations
Mision

Somos una empresa peruana, enfocados en la actividad de turismo de aventura.
Nuestro propésito es brindar a nuestros clientes excursiones inolvidables, de calidad y
sostenibles.

Vision

Nuestra vision es liderar el turismo de aventura a nivel nacional e internacional,
ofreciendo experiencias Unicas que permitan a nuestros clientes explorar destinos
inexplorados y vivir aventuras memorables, promoviendo la conexion con la naturaleza 'y

diversas culturas.
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Valores

o Responsabilidad
e Innovacion

e Disciplina

e Mejora continua

e Trabajo en equipo
e Compromiso

e Puntualidad

4.1.4. Clasificacién de Machupicchu Reservations segun sus criterios

Agencia de viaje tour operador: La compafiia brinda una extensa gama de servicios
turisticos privados y grupales, aparte de la comercializacion de paquetes de viaje, se
especializa en la planificacion y disefio de tours personalizados segun las necesidades
especificas de cada cliente. Para asegurar experiencias de viaje excepcionales, la empresa
ha establecido alianzas estratégicas con hoteles, restaurantes y proveedores de transporte.
Cuenta con un equipo de profesionales especializados, incluyendo guias, chefs de ruta,
arrieros y porteadores, para brindar atencién y apoyo durante todo el recorrido, incluyendo
facilidades en campamentos y puntos de descanso en rutas como Salkantay y Camino Inca.
Agencia de viaje receptora: Machupicchu Reservations es una agencia receptora de
turismo que se enfoca exclusivamente en organizar y promover planes turisticos dentro de
la regién del Cusco, centrandose en destinos emblematicos como Salkantay, Camino Inca,
Montafa de Colores, Valle Sagrado de los Incas, Laguna Humantay, Inca Jungle y
Choquequirao. Ofrecen tours privados y grupales que permiten a los visitantes explorar la
historia, naturaleza y cultura locales. Destacan por su capacidad para personalizar
itinerarios segun las preferencias de los clientes.

Agenciaindependiente: La agencia de viajes "Machupicchu Reservations" se destaca por
operar de manera autbnoma en el mercado, sin franquicias, consorcios ni asociaciones.
Toma decisiones independientes en &reas clave de su operacion. Esto incluye la gestién del
talento humano, donde recluta, contrata y administra su propio equipo, garantizando altos

estandares de calidad y capacitacion. También decide sobre el equipamiento en los
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campamentos y durante las expediciones para garantizar el bienestar y la proteccién de los
clientes. Ademas, gestiona sus alianzas estratégicas con hoteles, restaurantes y
proveedores de transporte de manera individual para garantizar servicios de alta calidad
para sus clientes.

4.1.5. Productos turisticos ofrecidos

+ Salkantay trek with Machu Picchu
+ Salkantay hike with Humantay lake
+ City tour

» Sacred Valley with Machu Picchu tour
* Incajungle

* Humantay lake

» Palcoyo Mountain

* Sacred Valley

* Moray with Salt Mines

» Choquequirao trek

* Amazon Manu Cultural

+ Tambopata National Reserve

* Ausangate 7 lakes
4.1.6. Organizacién interna de la empresa

Machupicchu Reservations es una empresa de viajes que opera tours y cuenta con
un organigrama que facilita la comprension de su estructura jerarquica. Este organigrama
detalla las diferentes areas funcionales, sus respectivas funciones, las cadenas de mando y
los nombres de los responsables de cada una de estas areas, asi como también los
miembros de la alta direccion. La siguiente figura proporciona una representacion visual de

esta estructura para una mejor comprension.



Figura l

Organigrama de la agencia de viaje Machupicchu Reservations

Gerente general .| Representante legal
David Baca Quispe

Lisbeth Bautista

Administradora
Lisbeth Bautista

'

i

l

l

Asesores de venta
. Raguel
. Stiven

l

Reservas
Cristian

l

l

L v h 4
Jefe de oficina Marketing Jefe de contabilidad Jefe de operaciones Recursos humanos Logistica
Abel Diego Jackeline David : Ea;mth Jimmy
. LISDE

Asistente contable
Alicia

Programadores de viaje
. Roger
. Mayra

41



42

4.1.6.1 Descripcion del personal
Equipo de guias

En "Machupicchu Reservations", contamos con guias turisticos excepcionales que
ofrecen un servicio de primera clase a nuestros clientes. Son expertos en diversos campos
como la flora, fauna, historia, antropologia y arqueologia, lo que garantiza una experiencia
enriguecedora y educativa para nuestros visitantes. Han obtenido estudios en instituciones
prestigiosas y estan capacitados en inglés conversacional para comunicarse efectivamente
con nuestros clientes internacionales. Todos nuestros guias poseen titulos técnicos o
profesionales y estan autorizados por la GERCETUR.
Equipo de Porteadores y arrieros

En “Machupicchu Reservations”, nos enorgullecemos de ser una empresa inclusiva
gue brinda oportunidades de empleo a personas de diversas trayectorias educativas y
profesionales. Nuestros porteadores y arrieros, aunque no tienen formacién profesional
formal, son parte fundamental de nuestro equipo y desempefian una funcién de gran
importancia en la logistica y el soporte durante nuestras expediciones. Son responsables de
llevar el equipo necesario para nuestras excursiones, como bolsas de dormir, alimentos y
carpas, asegurando la comodidad y seguridad de nuestros clientes mientras exploran la
belleza de la regién de Cusco y Machu Picchu.
Equipo de cocineros

En “Machupicchu Reservations”, nos enorgullece contar con un equipo de cocineros
altamente capacitados y creativos que han recibido formacién en prestigiosos centros
técnicos. Durante nuestras expediciones, permitimos que nuestros cocineros exploren su
creatividad y talento culinario, desarrollando recetas inspiradas en la cocina andina y en
ingredientes locales frescos y auténticos. Reconocemos la importancia de atender las
necesidades dietéticas y preferencias alimenticias de nuestros usuarios, adaptando los
menus segun las solicitudes especificas. En “Machupicchu Reservations”, la cocina es una
expresion de creatividad y dedicacion para ofrecer una experiencia gastronémica Unica 'y

memorable que complementa la experiencia de viaje de nuestros clientes.
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Equipo de oficina
Este equipo est& formado por profesionales de diversas areas, incluyendo finanzas,
reservas, ventas, recursos humanos y marketing. Nuestro personal en estos departamentos
se encarga de asesorar a los clientes sobre sus expediciones, asi como de promocionar y
dar a conocer nuestros tours a personas interesadas en actividades de aventura, entre otras
responsabilidades.
4.1.7. Incorporacion laboral
Este proceso se refiere a la puerta de oportunidad que habilita la empresa
“Machupicchu Reservations” para candidatos que poseen habilidades, preparacion,
experiencias previas en el sector de agencias de viajes.
a) Contratacion de recurso humano: La empresa Machupicchu Reservations se
compromete a seleccionar a los profesionales mas capacitados y talentosos para formar
parte de su organizacion
b) Reclutamiento interno: Las plazas disponibles en la empresa Machupicchu
Reservations se cubren dando oportunidades de ascenso a los empleados actuales. Por
ejemplo, aguellos que han sido asistentes de guia, asistentes o practicantes en el area de
ventas durante algunos afios pueden avanzar y ocupar puestos principales.
¢) Reclutamiento externo: Machupicchu Reservations abre vacantes para cubrir
posiciones disponibles y selecciona a los candidatos mas cualificados para formar parte de
Su organizacion.
4.1.7.1 Técnicas de reclutamiento
e Anuncios en Rueda de negocios
e Paginas web (CompuTrabajo)
e Convenio con los institutos Khipu, Tuinen Star.
e Los aspirantes recomendados por los colaboradores de Machupicchu Reservations
son presentados para su consideracion.

e En la oficina se conservan los curriculums vitae de reclutamientos anteriores
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Seleccion digital a través de las redes sociales

4.1.7.2 Entrevista

Algunas preguntas que suele realizar el entrevistador de Machupicchu Reservations a

los aspirantes para la empresa.

¢ Por qué estés interesado en unirte a nuestro equipo en Machupicchu
Reservations?

¢, Qué experiencia tienes en el campo del turismo de aventura o en areas
relacionadas?

¢, Cudles son tus habilidades mas fuertes que crees que te ayudaran en este puesto?
¢, COmo te adaptas a trabajar en un entorno de equipo y bajo presion?

¢, Cuentas con experiencia en atencion al cliente y en la resolucién efectiva de
problemas?

¢, Cudl es tu disponibilidad para trabajar en horarios flexibles, incluyendo fines de
semana y dias festivos si es necesario?

¢, Puedes describir una situacién en la que demostraste tu capacidad para trabajar de
manera efectiva bajo presién?

¢, Qué te motiva a buscar una oportunidad laboral en el campo del turismo y la
aventura?

Realice una descripcién de una de las rutas turisticas en inglés.

Las entrevistas suelen durar aproximadamente 15 minutos. Después de la

entrevista, el entrevistador de la empresa indica al postulante que puede retirarse y que

sera contactado por la empresa si ha sido seleccionado.

4.1.7.3 Criterios de seleccién del personal

a) Competencias académicas

Nivel de inglés conversacional para los aspirantes a guia y departamento de ventas
Los candidatos a guia, alta gerencia, chef, area de contabilidad y &rea de marketing

deben tener estudios superiores, mientras que se espera experiencia previa



45

comprobada para los aspirantes a conductor, porteadores, arrieros y ayudantes de
cocina
e Certificacion de Excel avanzado
b) Competencias laborales
e Experiencia previa en rubro de agencias de viaje
e Conocimiento de uso de redes sociales para el area de marketing
e Conocimiento de rutas turisticas de la region de Cusco
e Manejo de Excel, canva y power point.
c) Competencias personales
e Habilidad de comunicacion
e Capacidad para solucion de problemas
e Trabajo bajo presion
e Responsable
¢ Organizado

e Amable

4.1.8. Proceso de socializacién en Machupicchu Reservations

Primera etapa: Los candidatos a cualquier posicién en "Machupicchu Reservations"
participan en una entrevista con la Sra. Lisbeth o el Sr. David. Después de una extensa
conversacion, los responsables de recursos humanos determinan si cumplen con el perfil
requerido. Por otro lado, los candidatos se informan sobre su futuro rol en la empresa, asi
como los beneficios y normativas de la misma. La conversacion concluye con un acuerdo
mutuo entre el candidato y el equipo de recursos humanos de la empresa.

Segunda etapa: Si el aspirante ha tenido éxito en la prueba de tres dias, donde se evalla
su desempefio en el centro de trabajo, luego procede a firmar un contrato interno con la
empresa Machupicchu Reservations por un minimo de seis meses.

Tercera etapa: Los trabajadores con antigliedad laboral en la empresa se encargan de

instruir a los nuevos empleados. En el caso de la oficina, les ensefian todos los procesos
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relacionados con ventas y programacion. Mientras que, en el caso de los guias y chefs, se

les envia como asistentes a rutas como Salkantay, Camino Inca o Choquequirao.

4.1.9. Programa de capacitacién al personal

En "Machupicchu Reservations", donde la mayoria de los 80 empleados ya tienen
experiencia previa, la alta gerencia ha decidido ofrecer capacitacién especifica a grupos
seleccionados, como guias y cocineros, una vece al afio. Estas sesiones se centran en
mejorar habilidades existentes, actualizar conocimientos sobre destinos turisticos, promover
practicas de seguridad y atencién al cliente, y mantener al tanto a los empleados sobre las
Ultimas tendencias y regulaciones en la industria. Este enfoque en grupos especificos y
sesiones periddicas maximiza el impacto del programa de capacitacion, asegurando gue los
empleados estén preparados para brindar un servicio de calidad. Ademas, al aprovechar la
experiencia previa de los empleados, la capacitacién se enfoca en areas que requieren
atencion adicional o mejora continua, impulsando el desarrollo profesional y el crecimiento
de la empresa.
Tabla 4
Criterios de capacitacion de la empresa

Criterio de capacitacién del personal en Machupicchu Reservations

Accién 1 Capacitaciéon en Conduccion de Grupos Machupicchu Reservations
y/o Idiomas.

Accién 2 Talleres de Capacitacion en los Primeros = Machupicchu Reservations
Auxilios.

Accién 3 Capacitacion de los Servicios de Machupicchu Reservations

Alimentos y Bebidas.

Los nuevos empleados de la agencia de viajes reciben una induccion que incluye la
presentacion de la empresa, su mision, vision, valores y cultura organizacional, asi como la
familiarizacién con las politicas y procedimientos internos. Luego, reciben formacion basica
en sistemas informéticos y herramientas especificas utilizadas para reservar tours, hoteles,
restaurantes, etc., incluyendo el uso de Booking y Excel avanzado. Ademas, se les

proporciona capacitacion sobre los diferentes destinos turisticos, tipos de alojamiento,
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transporte, actividades y atracciones, permitiéndoles ofrecer informacion detallada y

asesoramiento a los clientes sobre sus opciones de viaje.

4.1.10. Ayuda al colaborador

Habitualmente, los miembros de la alta gerencia se enfrentan a escenarios en los

gue surgen conductas desafiantes entre sus subordinados, una realidad que no es ajena en

la empresa Machupicchu Reservations. Algunas de estas situaciones incluyen faltas

injustificadas, retrasos en las salidas a los tours y disputas entre compaferos de trabajo.

Estas probleméticas se solucionan de la siguiente manera:

Figura 2

Proceso de solucion de problemas

El problema se ha resuelto, el

L
El problema es resuelto y el

La alta gerencia
identifica a los
trabajadores
problematicos, lo cual
puede ser por reporte
de los colegas o los
clientes.

trabajador continda en su

labor.

colaborador desempefia en su

puesto de trabajo.

Si continda los problemas se les da
hasta 3 oportunidades dependiendo de
la magnitud de los casos, posterior a
ello es separado de la empresa
Machupicchu Reservations.

Etapa 1

La gerencia identifica al trabajador
problematico y trata de ayudar, pero

- si las acciones gue realizo fue grave

es separado definitivamente de la
agencia de viaje sin opcién a
retorno.

Etapa 2

Etapa 3
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4.1.11. Trabajo en equipo

La empresa Machupicchu Reservations cuenta con un grupo de colaboradores, los
cuales estan divididos en areas. Sin embargo, es muy importante el trabajo colaborativo, ya
gue implica comunicacién efectiva, respeto mutuo, reparto de tareas y habilidades

complementarias entre los miembros del equipo.

Figura 3
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En "Machupicchu Reservations", cada equipo tiene responsabilidades asignadas y
cada miembro desempefia un papel crucial para el éxito general de la empresa. La
comunicacion efectiva y la coordinacion son fundamentales para garantizar un trabajo
armonioso y eficiente. Por ejemplo, en tours como Camino Inca, Salkantay y otros,
diferentes equipos como guias, cocineros, porteadores y conductores colaboran para
brindar una experiencia excepcional a los clientes. Cuando surgen desafios, como la falta
de asistentes para los cocineros, los equipos se apoyan mutuamente para garantizar un
servicio de alta calidad sin embargo no todos los empleados son colaborativos.

4.1.12. Actividades sociales
Reconocimiento laboral: Este sistema, desarrollado por Machupicchu Reservations, tiene

como objetivo motivar y reconocer a los colaboradores que destacan por su eficiencia y
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dedicacion en beneficio de la empresa. Ademas de su salario, los guias reciben incentivos
por cada comentario positivo en Tripadvisor, ya que son quienes interactian directamente
con los clientes. Sin embargo, este beneficio no se extiende de la misma manera a otras
areas como ventas, arrieros, chef y conductores, quienes no reciben este tipo de
reconocimientos.

Evento navidefio: La agencia de viajes Machupicchu Reservations organiza este evento
como una excelente forma de fomentar el espiritu festivo, fortalecer el sentido de comunidad
entre los empleados y expresar gratitud por su arduo trabajo durante el afio. A pocos dias de
la Navidad, se entrega a cada trabajador una canasta navidefia que incluye diversos
productos como panetén, leche, azucar, pasta, entre otros.

Bienestar social: La agencia de viajes Machupicchu Reservations organiza eventos con el
objetivo de brindar alegria a los nifios que carecen de recursos para celebrar las fiestas
navidefas. En estas actividades, se lleva panetén y juguetes a nifios de diversas
comunidades, con el fin de compartir el espiritu navidefio y hacerles pasar un momento

especial.

Figura 4

Evento navidefio

yi= ¢
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Ambiental: En ciertos afios, la empresa analizada lleva a cabo actividades al aire libre que
consisten principalmente en la siembra de é&rboles, con el propésito de promover la
sostenibilidad y concienciar sobre la importancia de cuidar el medio ambiente.

Figura 5

Siembra arbérea

Campamento en Lucmabamba: Lo cual se realiza anualmente durante los meses de marzo,
tiene como objetivo fomentar la interaccion entre la alta gerencia y los empleados de
Machupicchu Reservations. Esta experiencia, que se extiende por tres dias, esta disefiada
para ofrecer un ambiente comodo y enriquecedor, donde la empresa se encarga de proveer
todos los servicios necesarios. Durante el campamento, Machupicchu Reservations ofrece
transporte desde Cusco hasta Lucmabamba (Santa Teresa), asi como alimentacion completa
durante toda la estadia. Ademas, se proporcionan bebidas alcohdlicas, refrescos y gaseosas

para disfrutar durante el tiempo libre y las actividades grupales.
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Figura 6

Almuerzo en Lucmabamba

4.2 Tipo y Nivel de investigacion
4.2.1. Tipo de investigacion

Este estudio constituye una investigacion aplicada, ya que integra conocimientos
previos con nuevos aprendizajes, después de organizar y ejecutar practicas basadas en la
investigacion. Se trata de utilizar de manera cuidadosa y sistemética los resultados de
investigaciones para ampliar la comprension sobre el funcionamiento de las cosas en la
realidad (Vargas Z. , 2009).
4.2.2. Nivel de investigacion

Investigacion correlacional, lo cual posee como finalidad conocer la relacién o grado
de asociacion que existe entre dos o mas variables, medir cada una de ellas,
posteriormente cuantificar y analizar la vinculacion, ese tipo de estudios se sustenta en
hipotesis sometidas a prueba (Hernandez., et al, 2010). Con base en lo anterior, mi estudio
relacionoé las dimensiones de socializacion organizacional y el engagement de los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
4.2.3. Disefio de investigacion

Es no experimental y transversal, dado que se refiere a un estudio donde no se

realizan experimentos, se estudia a los fendbmenos como ocurrieron sin realizar ningln tipo
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de manipulacion de las variables, con la finalidad de analizar posteriormente (Hernandez., et
al, 2010). En mi trabajo de investigacion, no se ha llevado a cabo ningan tipo de
experimento.
4.2.4. Alcance de la investigacion

De alcance correlacional lo cual consta de “asociar las variables por medio de un
patrén previsible, con la finalidad de conocer la relacién entre dos 0 mas variables en un
contexto en particular’ (Hernandez., et al, 2010, p. 81). Mi estudio se basa en un enfoque
correlacional, ya que busca establecer la relacién entre el compromiso y sus dimensiones
de socializacion de los empleados de la agencia de viajes Machupicchu Reservations.
4.2.5. Enfoque de investigacion

Es de un enfoque cuantitativo, puesto que en nuestro estudio se realizé la
recoleccion de datos para poder analizar las mismas, con la finalidad de probar las hipétesis
planteadas, mediante la medicidén numérica y el andlisis estadistico (Hernandez., et al,
2010).
4.3 Unidad de anélisis

En este estudio, la unidad de analisis consiste en los trabajadores mayores de 18 de
la agencia de viaje Machupicchu Reservations, situado en Cusco en el afio 2022, quienes
se encuentran insertados en planilla o con recibos por honorarios.
4.4 Poblacién de estudio

Es considerada como “un conjunto de casos, definido, limitado y accesible que forma
el referente para la eleccidon y cumplimiento con una serie de criterios predeterminados”
(Gbmez et al.,2016, p. 201). La poblacion de estudio en mi investigacion incluy6 a los
colaboradores empleados en la agencia de viajes Machupicchu Reservations, ubicada en
Cusco en el afio 2022. Segun informacién proporcionada por Lisbeth Bautista Cjuiro,
administradora de la empresa, se confirmd que la compafiia cuenta con un total de 80
colaboradores permanentes, los cuales estan contratados bajo el régimen de recibo por

honorarios o planilla.
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Personal de la agencia de viaje Machupicchu Reservations

Areas Cantidad de personal
Arrieros 6

Cocineros 13

Alta gerencia 3

Conductores 2

Porteadores 3

Guias 47

Oficina 6

Total 80

Nota. Recursos humanos de Machupicchu Reservations

4.5 Tamafio de muestra

Una muestra es una “parte representativa de una poblacién cuyos componentes

poseen las mismas caracteristicas que la poblacién” (Naupaset al., 2018). En relacion con

mi investigacioén, la gerencia de la empresa proporcioné datos que indican que la compaiiia

cuenta con un total de 80 trabajadores, distribuidos entre hombres y mujeres

e Para poblacion finita

Formula

Donde:

n: Es el tamafno de la muestra

N: Es el tamafio de la poblacién. 80

ZZXpxXqXN

e x(W-—D+22xpxg

p Yy g: Son las probabilidades de que se presente los fendbmenos o las

caracteristicas que se estén estudiando. 50%

z: Es el valor critico asociado al nivel de confianza elegido. 96%

z=2.0537

e: Es el error muestral. 4%
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. (2.0537)?%0.5X0.5X80 -
"~ (0,04)2%(80—1)+(2.0537)2x0.5X0.5

Por lo tanto, el tamafio de la muestra para este trabajo de investigacion es de 72
trabajadores.
4.6 Técnicas de seleccién de muestra
a) Criterios de inclusion: Se incluyé a los trabajadores que laboran minimo un afio en la
agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022. En la muestra se incluyé a
ambos géneros (femenino y masculino) y que sean personas que han cumplido los 18 afios
0 Mas.
b) Criterios de exclusién: Se eliminaron del estudio los empleados que no estaban
registrados en némina ni tenian recibos por honorarios. Ademas, se excluyeron aquellos
gue decidieron no participar en la encuesta.
c) Criterios de eliminacion: Fueron eliminados los cuestionarios incompletos.
4.7 Técnicas de recoleccion de informacion
4.7.1. Encuesta

Para la recoleccién de datos, se implement6 el método de la encuesta con los
empleados de la agencia de viajes Machupicchu Reservations, ubicada en la ciudad de
Cusco durante el afio 2022. En este proceso participaron activamente un total de 72
colaboradores, quienes brindaron informacién valiosa mediante sus respuestas a las
preguntas planteadas en el cuestionario.
4.7.2. Instrumentos
a) Instrumento de medicion de socializacién organizacional
Para medir las dimensiones de socializacion organizacional se utilizé el cuestionario

de Organizational Socializacion Inventory, propuesto por Taormina (1994), en el cual el
autor plantea 4 dimensiones o dominios, los cuales son: entrenamiento, comprension,
apoyo de los comparieros, perspectiva a futuro, cada una de esas dimensiones se
compone de cinco items, que los participantes deben de responder en una escala de

respuesta de tipo Likert de cinco puntos (Lisbona, Morales, & Palaci, 2009).
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El cuestionario distribuido entre los 72 trabajadores de la agencia de viajes

Machupicchu Reservations en Cusco durante el afio 2022 consistié en un total de 22

preguntas. Los participantes tuvieron que responder utilizando una escala de tipo Likert,

gue iba desde 1 hasta 5 puntos, para expresar su hivel de acuerdo o desacuerdo con cada

afirmacion planteada.

Tabla 6

items de las dimensiones de socializacion organizacional

Dimensiones Indicadores items N° de items
Entrenamiento Habilidad 1
Competencia 2
Actitud 3 6
Desempefio 4
Capacitacion 5
Proceso de induccion 6
Comprension  Conocimiento de responsabilidades 7
del trabajo y Conocimiento de MOF 8
de la Canal de comunicacion de tareas 9 5
organizacion |nteraccion con persona 10
Clarificacion de tareas 11
Apoyo de los  Relacion Interpersonal 12
comparieros Autoestima Alta y Estable 13
Seguridad del equipo 14 6
Motivacién intrinseca 15
Logro de metas en equipo 16
Soporte emocional 17
Perspectivas  Oportunidad 18
de futuro Recompensa extrinseca 19 5
Incorporacion del trabajador 20
Lineas de carrera 21
Subvencién de estudios 22
Total 22

Nota. Basado en el modelo de (Taormina R. , 1994).

Para realizar el andlisis de la variable de socializacion organizacional, se disefié una

escala de valoracion con niveles, utilizando intervalos de igual amplitud basados en la escala

de Likert. Este enfoque permite clasificar y evaluar la percepcion de los empleados en relacion

con la socializacion en la organizacion, ofreciendo una estructura clara y consistente para el
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analisis de los datos recopilados. La Tabla 6 proporciona una representacion visual de esta
escala y sus respectivos niveles de valoracion
Tabla 7

Baremos para la socializacion organizacional

Escala Intervalo
Nivel muy alto de socializacion organizacional 30-35
Nivel alto de socializacion organizacional 24 - 29
Nivel regular de socializacién organizacional 18 - 23
Nivel bajo de socializacién organizacional 12-17
Nivel muy bajo de socializacién organizacional 4 -11

Nota. Elaborado a base de Guillén Valle, Oscar y Valderrama Mendoza, Santiago.
b) Instrumento de medicidon de engagement

El instrumento para medir el engagement laboral fue The Utrecht Work Engagement
Scale, propuesto por Salanova, que consistia de un formulario de 17 items, cada uno
distribuido segun sus dimensiones: vigor 6 items, dedicacién 5 items y absorcion 6 items
(Schaufeli., et al, 2006, p. 705).

El método de recopilacion de informacién utilizado en este estudio fue un
cuestionario, el cual consistia en una serie de preguntas organizadas y estructuradas sobre
las variables de interés. El cuestionario incluyé preguntas de respuesta cerrada y de opcion
multiple. Este instrumento fue distribuido entre los 72 trabajadores de la agencia de viajes
Machupicchu Reservations en Cusco durante el aflo 2022, y constaba de 17 preguntas. Las

respuestas se evaluaron utilizando una escala de Likert de 1 a 5.
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Tabla 8

items de engagement

Dimensiones Indicadores items N° de items
Vigor Alto nivel de energia 1,2
Resistencia mental 34 6
Esfuerzo 5,6
Dedicacion Persistencia 7
Significado 8 5
Entusiasmo 9
Orgullo 10
Reto 11
Absorcion Inspiracion 12,13,14
Felicidad 15,16,17 6

Nota. Basado en las teorias de Schaufeli (2002).

Con el proposito de realizar un analisis exhaustivo de la variable de engagement, se
disefi6 una escala de valoracién que contemplaba diversos niveles, los cuales se
distribuyeron en intervalos de amplitud uniforme. Esta escala se construy6 tomando como
referencia la escala de Likert, y los detalles especificos de su estructura se pueden apreciar
en la tabla 9 del presente estudio.

Tabla 9

Baremos para el engagement

Escala Intervalo
Nivel muy alto de engagement 77 -91
Nivel alto engagement 62 - 76
Nivel regular de engagement 47 - 61
Nivel bajo de engagement 32-46
Nivel muy bajo de engagement 17-31

Nota. Elaborado a base de Guillén Valle Oscar y Valderrama Mendoza Santiago.

c) Codificacion de datos: En esta investigacion, el cuestionario completo const6 de un
total de 39 items, los cuales consistian en preguntas cerradas de tipo Likert. Esto implica
gue los encuestados no tenian la libertad de plantear respuestas alternativas, sino que

debian seleccionar su respuesta dentro de las opciones predefinidas proporcionadas. Para
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facilitar la codificacion de los datos recopilados, cada respuesta predefinida fue asignada a
un numero especifico, como se explica detalladamente a continuacion.

Totalmente en desacuerdo =1

En desacuerdo = 2

Neutral = 3

De acuerdo =4

Totalmente de acuerdo =5
4.8 Técnicas de andlisis e interpretacién de la informacion

La informacién conseguida fue plasmada a una hoja de Excel, para su organizacion
y distribucién, acto seguido se procedi6 a exportar dicha informacién al paquete estadistico
SPSS v.26. Donde se procedio dichos datos a través de tablas y figuras, las mismas que
permitieron sintetizar la realidad de la muestra analizada. En el andlisis estadistico
descriptivo, las herramientas cominmente utilizadas incluyen la creacién de tablas de
frecuencias y la representacion visual de datos a través de gréaficos de barras o circulares
4.9 Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis
El analisis bivariado, fue la principal técnica inferencial, debido a que su finalidad es

demostrar la falsedad o veracidad de las hipoétesis, ya que a través de pruebas estadisticas
a las que son sometidas dichas hip6tesis se pueden confirmar o negar las mismas. En este
estudio se uso el coeficiente de correlacion de Tau-b de Kendall.
4.10 Validez del cuestionario
Tabla 10

Validez del instrumento de medicién por juicio de expertos

Experto Formacion académica Area de Opinion de
experiencia aplicabilidad
Dra. Roxana Julia Abarca Doctora en educacion Docencia Aplicable
Arrambide universitaria
Dr. Roger Venero Gibaja Doctor en ciencias Docencia Aplicable
economia y gestion universitaria
Dr. Francisco Astete Doctor en educacion Docencia Aplicable

Saavedra universitaria




Tabla 11

Validez del contenido de socializacion organizacional por prueba binomial
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Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacion
observada de exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO 0
Abarca Arrambide Total 22 1,00
Experto 2 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dr. Roger Venero Grupo 2 NO 0
Gibaja Total 22 1,00
Experto 3 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0
Saavedra Total 22 1,00

A continuacién, procedemos a sumar los valores de significancia exactos, y el

resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000

Toma de decisién: La prueba binomial del certificado, que indica que el instrumento es

valido en su contenido. Esto se deduce del hecho de que el valor p obtenido es de 0.000, lo

cual es menor que el nivel de significancia establecido (p-valor < 0.05).
Tabla 12

Validez del cuestionario de engagement por prueba binomial

Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacion
observada de exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO 0
Abarca Arrambide Total 17 1,00
Experto 2 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Roger Venero Grupo 2 NO 0
Gibaja Total 17 1,00
Experto 3 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0
Saavedra Total 17 1,00

A continuacion, se procede a calcular la suma de los valores exactos de

significancia, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000
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Toma de decisiéon: La conclusién a la que llegamos es que el instrumento es valido en su
contenido, respaldado por los resultados de la prueba binomial del certificado. Esto se
sustenta en el hecho de que el valor p obtenido es de 0.000, lo que indica que es
significativamente menor que el nivel de significancia establecido (p-valor < 0.05).

Tabla 13

Validez de pertinencia de la variable 1: socializacion organizacional

Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacién
Pertinencia observada de exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO 0

Abarca Arrambide Total 22 1,00

Experto 2 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dr. Roger Venero Grupo 2 NO 0

Gibaja Total 22 1,00

Experto 3 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000
Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0

Saavedra Total 22 1,00

A continuacion, procedemos a llevar a cabo la suma de los valores de significancia
exacta, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000
Toma de decision: El analisis mediante la prueba binomial del certificado respecto al
aspecto de "pertinencia" ratifica la validez del instrumento en su contenido. Esta conclusién
se sustenta en el hallazgo de un p-valor de 0.000, el cual es significativamente inferior al
nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Este resultado indica una fuerte evidencia
de que el instrumento mide de manera precisa y adecuada la dimensién de pertinencia,

confirmando asi su validez en este aspecto especifico.
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Validez de relevancia de la variable 1: socializacion organizacional
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Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacio

Relevancia observada de n exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO

Abarca Arrambide Total 22 1,00

Experto 2 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dr. Roger Venero Grupo 2 NO

Gibaja Total 22 1,00

Experto 3 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0

Saavedra Total 22 1,00

A continuacion, se procede a calcular la suma de los valores exactos de

significancia, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000

Toma de decision: Segun los resultados de la prueba binomial del certificado en relacion al

aspecto de "relevancia”, se confirma la validez del instrumento en cuanto a su contenido.

Esto se basa en el descubrimiento de un p-valor de 0.000, lo que indica que es

significativamente mas bajo que el nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Esta

evidencia sugiere firmemente que el instrumento mide de manera adecuada y precisa la

dimensién de relevancia, reforzando asi su fiabilidad en este aspecto especifico.

Tabla 15

Validez de claridad de la variable 1: socializacion organizacional

Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacié

Claridad observada de n exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO

Abarca Arrambide Total 22 1,00

Experto 2 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dr. Roger Venero Grupo 2 NO

Gibaja Total 22 1,00

Experto 3 Grupo 1 Si 22 1,00 0,50 0,000

Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0

Saavedra Total 22 1,00

A continuacion, se realiza la sumatoria de los valores de significancia exacta, siendo

el resultado lo siguiente:
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0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000

Toma de decision: Basandonos en los resultados de la prueba binomial del certificado
referente al aspecto de "claridad", se valida la idoneidad del instrumento en su contenido.
Esto se respalda en la observacion de un p-valor de 0.000, el cual es considerablemente
inferior al nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Este hallazgo sugiere de manera
contundente que el instrumento efectivamente evalla de manera precisa y adecuada la
dimensién de claridad, lo que fortalece su validez en este aspecto especifico.

Tabla 16

Validez de pertinencia de la variable 2: engagement

Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacié
Pertinencia observada de n exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dra. Roxana Julia
Abarca Arrambide Grupo 2 NO

Total 17 1,00
Experto 2 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Roger Venero Grupo 2 NO
Gibaja Total 17 1,00
Experto 3 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0
Saavedra Total 17 1,00

A continuacion, se procede a calcular la suma de los valores exactos de
significancia, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000
Toma de decision: La evidencia proporcionada por la prueba binomial del certificado en
relacion al aspecto de "pertinencia” respalda la validez del instrumento en su contenido.
Esto se fundamenta en el descubrimiento de un p-valor de 0.000, el cual esta
significativamente por debajo del nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Este
resultado sélidamente sugiere que el instrumento es adecuado y preciso para medir la

dimensién de pertinencia, reafirmando asi su validez en este aspecto especifico.
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Tabla 17

Validez de relevancia de la variable 2: engagement

Prueba binomial

Categori N Prop. Prop. Significacio

Relevancia a observada de n exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000

Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO

Abarca Arrambide Total 17 1,00

Experto 2 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000

Dr. Roger Venero Grupo 2 NO

Gibaja Total 17 1,00

Experto 3 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000

Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0

Saavedra Total 17 1,00

A continuacién, se procede a calcular la suma de los valores exactos de
significancia, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000
Toma de decisién: Los resultados obtenidos a través de la prueba binomial del certificado
respecto al aspecto de "relevancia" refuerzan la validez del instrumento en cuanto a su
contenido. Esta conclusién se deriva de la observacién de un p-valor de 0.000, el cual esta
notablemente por debajo del nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Esto indica que
hay una evidencia estadistica muy sélida que respalda la afirmacién de que el instrumento es
capaz de medir de manera precisa y adecuada la dimension de relevancia. Por lo tanto, estos
hallazgos consolidan la confianza en la validez del instrumento en este aspecto especifico.

Tabla 18
Validez de claridad de la variable 2: engagement

Prueba binomial

Categoria N Prop. Prop. Significacion
observada de exacta
prueba (bilateral)

Experto 1 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dra. Roxana Julia Grupo 2 NO
Abarca Arrambide Total 17 1,00
Experto 2 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Roger Venero Grupo 2 NO
Gibaja Total 17 1,00
Experto 3 Grupo 1 Si 17 1,00 0,50 0,000
Dr. Francisco Astete Grupo 3 NO 0

Saavedra Total 17 1,00
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A continuacion, se procede a calcular la suma de los valores exactos de
significancia, y el resultado obtenido es el siguiente:

0.000 + 0.000 + 0.000 = 0.000/3 = 0.000
Toma de decisidn: Los resultados obtenidos mediante la prueba binomial del certificado en
relacion al aspecto de "claridad" respaldan la validez del instrumento en su contenido. Esto
se fundamenta en la observacién de un p-valor de 0.000, el cual esta significativamente por
debajo del nivel de significancia establecido (p-valor<0.05). Estos hallazgos sélidamente
indican que el instrumento es efectivo y preciso en la evaluacion de la dimension de claridad,
fortaleciendo asi la confianza en su validez en este ambito especifico.
Tabla 19

Baremacion de socializacién organizacional

Objetivo Determinar si existe relacion entre la socializacion organizacional y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022

Niveles 5. Muy alto en socializacion organizacional
4. Alto en socializacién organizacional
3. Regular en socializacion organizacional
2. Bajo en socializacion organizacional
1. Muy bajo en socializacién organizacional

Dimensiones Numero de dimensiones son 4
Dimension 1 posee 6 items
Dimensién 2 posee 5 items
Dimension 3 posee 6 items
Dimension 4 posee 5 items
Total = 22 items

Escalas Totalmente de acuerdo es igual a 5
De acuerdo esigual a 4
Neutral es igual a 3
En desacuerdo es igual a 2
Totalmente en desacuerdo es igual a 1

Descripcién Con el uso del software SPSS:
Respuestas altas: valor de escala por total de items = 22 x 5 =110
Respuestas bajas: valor de escala por total de items = 22 x 1= 22
Rango: valor maximo menos valor minimo = 110- 22 = 88
La constante = Rango entre nimero de niveles =88 /5 =17.6= 18

Baremacion Nivel muy alto de socializacion organizacional = 98 - 116
Nivel alto de socializacién organizacional = 79 - 97
Nivel regular de socializacion organizacional = 60 - 78
Nivel bajo de socializacidn organizacional = 41 - 59
Nivel muy bajo de socializacion organizacional = 22 - 40

Nota. Elaborado a base de Guillén Valle Oscar y Valderrama Mendoza Santiago.
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Baremacion de engagement
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Objetivo Determinar si existe relacion entre la socializacion organizacional y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022

Niveles 5. Muy alto en engagement

4. Alto en engagement
3. Regular en engagement
2. Bajo en engagement
1.Muy bajo en engagement

Dimensiones

Numero de dimensiones son 3
Dimensién 1 tiene 6 items
Dimension 2 tiene 5 items
Dimension 3 tiene 6 items

En total son 17 items

Escalas

Totalmente de acuerdo es igual a 5

De acuerdo esigual a 4

Neutral es igual a 3

En desacuerdo es igual a 2
Totalmente en desacuerdo es igual a 1

Descripcion

Con el uso del software SPSS:

Respuestas altas: valor de escala por total de items =17 x5 =85
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =17 x 1= 17
Rango es igual a valor maximo menos el valor minimo = 85— 17 = 68
La constante = Rango entre nimero de niveles =68 /5 = 13.6= 14

Baremacion

Nivel muy alto de engagement = 77 - 91
Nivel alto engagement = 62 - 76

Nivel regular de engagement = 47 - 61
Nivel bajo de engagement = 32 - 46
Nivel muy bajo de engagement = 17 - 31

Nota. Elaborado a base de Guillén Valle Oscar y Valderrama Mendoza Santiago



Capitulo V
5. Resultados y discusion
5.1 Andlisis descriptivo de los resultados
Tabla 21

Género del encuestado

Frecuencia Porcentaje

Masculino 65 90,3
Valido  Femenino 7 9,7
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Figura 7
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Interpretacién y analisis

En la figura 7 se observa que la gran mayoria de trabajadores que laboran en la
agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco en el afio 2022, son de sexo masculino
(90,3%), mientras que el 9,7% restante es de género femenino. Esa diferencia puede ser a
las siguientes razones: la empresa de estudio es una agencia especialista en tours de
aventura como: Camino Inca, Salkantay, Inca Jungle, Lares, Choquequirao, Ausangate y
Laguna Humantay, por consiguiente, los trabajos que se realizan basicamente requieren de
cualidades fisicas y destrezas especiales. Lo otro podria ser por los estereotipos de género
gue pueden influir en las preferencias y elecciones profesionales de las personas dado que
en algunos circulos sociales existe la creencia de que las actividades relacionadas con la
aventura y la exigencia fisica estan mas alineadas con al género masculino, mientras que
las damas se consideran mas adecuadas para roles leves, estas expectativas pueden ser
internalizadas por las personas desde una edad temprana lo cual puede afectar en las
decisiones futuras sobre la eleccion de una profesion. Y finalmente, es posible que las
mujeres enfrenten barreras y desafios adicionales en ciertas profesiones, incluidas aquellas
gue se consideran mas preparadas o aventureras, estos desafios pueden incluir prejuicios
de género, discriminacion en el lugar de trabajo, falta de modelos femeninos a seguir en
roles similares y dificultades para equilibrar las responsabilidades familiares y laborales,
estos factores pueden desmotivar a algunas mujeres a buscar empleo en un campo laboral
donde se percibe mayor porcentaje de varones.
Tabla 22

Estado civil del encuestado

Frecuencia  Porcentaje

Soltero 57 79,2
Valido Casado 15 20,8
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.

Interpretacion y andlisis

En la figura 8 se puede apreciar que el 79,20% de los encuestados indicaron ser
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soltero, y el 20,80% casado. La hipétesis podria ser que la demanda laboral de la industria

de las agencias de viajes se amolda mas para las personas solteros, puesto que ellos
poseen mas flexibilidad, tiempo, dedicacion y energia a su jornada laboral sin tener que

equilibrar las responsabilidades familiares y al mismo tiempo pueden enfocarse en el

desarrollo de su carrera y en el logro de sus metas profesionales.

Tabla 23

Grupo etario del encuestado

Frecuencia Porcentaje

19 a 25 afos
Vélido 26 a 35 aflos

36 a 45 afios

46 a mas afos

Total

7 9,7
37 51,4
23 31,9

5 6,9
72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 9

Grupo etario del encuestado
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 9 se puede apreciar que el 51,4% de los trabajadores poseen de 26 a 35
afios, el 31,9% tiene entre 36 a 45 afios, el 9,7% tienen entre 19 a 25 afios y el 6,9% tienen
mas de 46 afios de edad. Esa predominancia del grupo de edad de 26 a 35 afios de edad,
puede ser que para ingresar a trabajar a la empresa Machupicchu Reservations en su gran
mayoria se requiere de experiencia previa, debido a que las responsabilidades son bastante
desafiantes.
Tabla 24

Grado de instruccién del encuestado

Frecuencia Porcentaje

Secundaria completa 9 12,5
Valido Superior universitario 15 20,8
Estudios técnicos 48 66,7
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 10

Grado de instrucciéon del encuestado
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 10 se observa que el 66,7% de los encuestados poseen estudios
técnicos, el 20,8% tienen estudios universitarios y el 12,5% secundaria completa. Todo ello
indica que, para cumplir con el perfil exigido por la empresa estudiada, se debe contar con
estudios técnicos o con grado superior universitario, puesto que para desempefiar una labor
en la agencia de viaje se requiere de habilidades y conocimientos especializados como:
dominio de herramientas de reserva, idiomas, conocimiento de destinos turisticos y la
capacidad para brindar asesoramiento a los turistas.
Tabla 25

Niveles observados en la variable socializacion organizacional

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 1 1,4
Nivel regular 11 153
valido  Nivel alto 40 55,6
Nivel muy alto 20 27,8
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 11

Niveles observados en la variable socializacion organizacional
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 11 se puede apreciar que el 55,6% de los encuestados indicaron que
poseen nivel alto en socializacion organizacional, el 27,8% nivel muy alto, el 15,3% nivel
regular y el 1,4% nivel bajo. Situacion que se presenta debido a que los trabajadores
consideran que han adquirido capacitacién, apoyo de compafieros y comprension por parte
de la agencia de viaje, lo cual les ha permitido desempefiar adecuadamente su labor. Esto
significa que los nuevos empleados o personal en rotacion pueden aprender y asimilar
rapidamente las normas, valores y expectativas de la empresa, lo que les permitira
contribuir de manera efectiva a los objetivos y la misién de Machupicchu Reservations.
Tabla 26

Niveles observados en la dimensién entrenamiento

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 4 5,6
Nivel regular 19 26,4
Valido  Nivel alto 35 48,6
Nivel muy alto 14 19,4
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 12

Niveles observados en la dimensidn entrenamiento

Niveles de la dimension entrenamiento (agrupado)
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacion y anédlisis

En la figura 12 se observa que el 48,6% de los encuestados indicaron tener nivel
alto, el 26,4% indicaron nivel regular, el 19,4% indicaron nivel muy alto y el 5,6% indicaron
nivel muy bajo. Escenario que se presenta debido a que la mayoria de los trabajadores
consideran que han recibido optima induccién, capacitacion y herramientas necesarias para
hacer frente a situaciones diversas o complejas en la organizacion, lo cual les ha permitido
adaptarse a los cambios, desafios laborales y desempefiar adecuadamente su labor dentro
de la empresa.
Tabla 27

Niveles observados de comprensién del trabajo y de la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 2 2,8
Nivel regular 17 23,6
Vvalido  Nivel alto 34 47,2
Nivel muy alto 19 26,4
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Niveles observados de la comprensién del trabajo y de la organizacion
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacion y andlisis

En la figura 13 se puede apreciar que un 47,2% de los trabajadores encuestados
indicaron tener nivel alto en comprension del trabajo y de la organizacion, el 26,4% nivel
muy alto, el 23,6% nivel regular y el 2,8% nivel bajo. Escenario que se presenta debido a
gue la mayoria de los trabajadores consideran que poseen conocimiento de sus
responsabilidades, eficiente canal de comunicacion, claridad de sus responsabilidades y
Optima interaccién con sus compaferos, todo ello gestionado por la alta direccién de la
empresa.
Tabla 28

Niveles observados en la dimensién apoyo de los comparieros

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 1 1,4
Nivel regular 18 25,0
Valido  Nivel alto 39 54,2
Nivel muy alto 14 19,4
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 14

Niveles observados en la dimension apoyo de los compafieros
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.

Interpretacion y andlisis

En la figura 14 se puede apreciar que el 54,2% de los trabajadores encuestados
indicaron que poseen nivel alto en apoyo de compafieros y de la organizacion, el 25% nivel
regular, el 19,4% nivel muy alto y el 1,4% nivel bajo. Escenario que se presenta debido a
gue la mayoria de los trabajadores consideran que poseen éptima relacion interpersonal,
buena autoestima, motivacion, logro de metas y sostén emocional por parte de la empresa
Machupicchu Reservations, de esa forma contribuyen a un ambiente de trabajo positivo y a
la consecucion de los objetivos organizacionales.
Tabla 29

Niveles observados en la dimension perspectivas a futuro

Frecuencia Porcentaje

Nivel muy bajo 9 12,5
Nivel bajo 10 13,9
Valido  Nivel regular 36 50,0
Nivel alto 17 23,6
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 15

Niveles de la dimensién perspectivas a futuro
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 15 se observa que, el 50% de los trabajadores encuestados indicaron
gue presentan nivel alto en perspectiva de futuro, el 23,6% nivel muy alto, un 13,9% nivel
regular y el 12,5% nivel muy bajo. Escenario que se presenta debido a que la mayoria de
los empleados consideran que poseen oportunidades, reconocimientos y linea de carrera al
pertenecer a la agencia de viajes Machupicchu Reservations.
Tabla 30

Niveles observados en la variable engagement

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 1 1,4

Nivel regular 10 13,9
Vélido Nivel alto 39 54,2

Nivel muy 22 30,6

alto

Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 16

Niveles de la variable engagement
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 16 se observa que, el 54,2% de los colaboradores encuestados
indicaron que presentan nivel alto en engagement, el 30,6% nivel muy alto, el 13,8% nivel
regular y el 1,4% nivel bajo. Escenario que se presenta debido a que la mayoria de los
encuestados consideran que poseen altos niveles de energia, entusiasmo, dedicacion,
persistencia, inspiracion y compromiso emocional al realizar sus labores en la empresa.
Todo ello conlleva a que los trabajadores, busquen activamente formas de contribuir al éxito
de la organizacion, satisfaccion laborales y creacion de un excelente clima laboral.
Tabla 31

Niveles observados en la dimensién vigor

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nivel muy bajo 1 1,4
Nivel regular 28 38,9
Nivel alto 40 55,6
Nivel muy alto 3 4.2
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 17

Niveles de la dimensién vigor
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la figura 17 se observa que el 55,6% de los trabajadores encuestados indicaron
gue poseen nivel alto en vigor, el 38,9% nivel regular, el 4,2% nivel muy alto y el 1,4% nivel
muy bajo. Situacion que se presenta debido a que un gran porcentaje del total de los
encuestados indicaron que poseen buen nivel de energia, esfuerzo y resistencia mental
cuando realiza sus labores en la empresa, lo cual lleva consigo que los trabajadores estén
fisica y emocionalmente saludables en su desempefio laboral, tengan la capacidad para
enfrentar y superar los obstaculos propios del trabajo.
Tabla 32

Niveles observados en la dimensién dedicacion

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nivel bajo 2 2,8
Nivel regular 47 65,3
Nivel alto 23 31,9
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 18

Niveles observados en la dimensién dedicacion
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacion y andlisis

En la figura 18 se observa que el 65,3% de los trabajadores encuestados afirmaron
gue presentan nivel regular en dedicacion, el 31,9% nivel alto y el 2,8% nivel baja en
dedicacion. Situacion que se presenta debido a que la mayoria de los encuestados
consideran que sienten orgullo, persistencia, reto y significado de manera consistente al
pertenecer y realizar sus responsabilidades laborales en la agencia de viajes. Lo que
conlleva a que los trabajadores estan mas comprometidos con su trabajo, tengan mayor
disposicién para esforzarse y dar lo mejor de si mismo.
Tabla 33

Niveles observados en la dimensién absorcién

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 2 2,8
Valido  Nivel regular 17 23,6
Nivel alto 43 59,7
Nivel muy alto 10 13,9
Total 72 100,0

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
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Figura 19

Niveles de la dimensién absorcion
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Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacion y anédlisis

En la figura 19 se observa que el 59,7% de los trabajadores encuestados afirmaron
gue presentan nivel alto, el 23,6% nivel regular, el 13,9% nivel muy alto y el 2,8% nivel bajo.
Situacion que se presenta debido a que la mayoria de los encuestados consideran que
sienten inspiracion y felicidad al realizar las labores encomendadas en la agencia de viajes
Machupicchu Reservations. Lo cual conlleva que los trabajadores tengan la capacidad de
sumergirse y concentrarse en su labor de manera total e inmersiva, llevando consigo una

mayor eficiencia y calidad en el trabajo realizado.
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Tabla 34

Prueba de normalidad KMS

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1: Socializacién organizacional 0,335 72 0,000
V1D1: Dimension entrenamiento 0,270 72 0,000
V1D2: Dimension comprension del trabajo y org. 0,432 72 0,000
V1D3: Dimensién apoyo de los comparieros 0,321 72 0,000
V1D4: Dimension perspectivas a futuro 0,246 72 0,000
V2: Engagement 0,375 72 0,000
V2D1: Dimensién vigor 0,325 72 0,000
V2D2: Dimension dedicacion 0,395 72 0,000
V2D3: Dimension absorcion 0,324 72 0,000

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.

En la tabla 34, se aplicé la prueba de normalidad de Kolmog6rov-Smirnov, dado que
la muestra es superior a los 50 sujetos. Tras el analisis, se concluye que, en todos los casos
analizados, tanto variables y sus respectivas dimensiones, no siguen una distribucion normal
(Sig. 0,05), por lo cual se indica que para la comprobacion correcta de los supuestos de
investigacion se debera hacer uso de la estadistica no paramétrica.

5.2 Andlisis inferencial de los resultados
a) Contraste de la hipotesis general de la investigacion

Ho= No existe relacion positiva entre la socializacién organizacional y el engagement
en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

H.= Existe relacion positiva entre la socializacion organizacional y el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

La regla de decision es la siguiente:

Si p<0,05; entonces se acepta la H,

Si p>0,05; entonces se acepta la Ho

Por ser dos variables ordinales (cualitativas): Socializacidbn organizacional y

engagement, el estadistico de prueba determinado fue Tau-b de Kendall.



Tabla 35

Escala de valor de “Tau-b de Kendall”
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0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4 a0,59 Correlacion positiva moderada

0,6a0,79 Correlacion positiva alta

0,8al Correlacién positiva muy alta
Tabla 36

Prueba de Tau-b de Kendall aplicada a la hipotesis general

Niveles de la Socializaciéon Niveles de

organizacional engagement

Tau-b de Niveles de la Coeficiente de 1,000 0,717"
Kendall  Socializacion correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) . 0,000

N 72 72

Niveles de Coeficiente de 0,717" 1,000
engagement correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 72 72

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.

Interpretacién y analisis

En la tabla 36, se observa que la significacién bilateral obtenida es de 0,000, por lo

gue se evidencia que existe relacion positiva entre la socializacion organizacional y el

engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,

2022. En resumen, se rechaza la Ho y se acepta la H; puesto que existe relacion positiva

entre las ambas variables como se puede apreciar el coeficiente de correlacion de Tau-b de

Kendall es de 0,717, lo cual indica que la relacion es positiva alta.

b) Contraste de la primera hipétesis especifica

Ho= No existe relacion positiva entre el entrenamiento y el engagement en los

trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

H:= Existe relacion positiva entre el entrenamiento y el engagement en los

trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

La regla de decision es la siguiente:
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Si p<0,05; entonces se acepta la H,
Si p>0,05; entonces se acepta la Ho
Tabla 37

Prueba de Tau-b de Kendall aplicada a la primera hipotesis especifica

Niveles de Nivele de
engagement entrenamiento

Tau-b de Niveles de Coeficiente de correlacion 1,000 0,617"
Kendall engagement Sig. (bilateral) . 0,000
N 72 72

Niveles de la Coeficiente de correlacion 0,617" 1,000

dimensién Sig. (bilateral) 0,000 .
entrenamiento N 72 72

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacion y anédlisis

En la tabla 37, se puede apreciar que la significacion bilateral obtenida es de 0,000,
por lo que se evidencia que existe relacion positiva entre la dimensién entrenamiento y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022. Es decir, se rechaza la Ho y se acepta la Hi puesto que existe relacion positiva entre
la dimensién entrenamiento y el engagement dado que el coeficiente de correlacion de Tau-
b de Kendall es de 0,617, lo cual indica que la relacion es positiva alta.

c) Contraste de la segunda hipétesis especifica

Ho= Existe relacién positiva entre la comprensién del trabajo y la organizacion vy el
engagement en los trabajadores de la agencia de viajes Machupicchu Reservations, cusco,

2022.

H,= Existe relacidon positiva entre la comprension del trabajo y organizacion y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022.

La regla de decision es la siguiente:

Si p<0,05; entonces se acepta la H,

Si p>0,05; entonces se acepta la Ho
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Tabla 38

Prueba de Tau-b de Kendall aplicada a la segunda hipoétesis especifica

Niveles de la
dimensién
comprension del
Niveles de trabajo y de la
engagement  organizacion
Tau-b de Niveles de Coeficiente de 1,000 0,741"
Kendall engagement correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 72 72
Niveles de la Coeficiente de 0,741" 1,000
dimensién correlacion
comprension del Sig. (bilateral) 0,000 :
trabajo y de la N 72 72

organizacion

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

De la tabla 38, se puede apreciar que la significacion bilateral obtenida es de 0,000,
por lo que se evidencia que existe relacion positiva entre comprensiéon del trabajo y de la
organizacion y el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022. En concreto, se rechaza la Ho y se acepta la Hi puesto que
existe relacion positiva entre la dimension comprensién del trabajo y de la organizacion y el
engagement debido a que el coeficiente de correlacion de Tau-b de Kendall es de 0,741, lo
cual indica que la relacién es positiva alta.
d) Contraste de la tercera hipoétesis especifica

Ho= No existe relacién positiva entre el apoyo de los compafieros y el engagement
en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

H.= Existe relacion positiva entre el apoyo de los compafieros y el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

La regla de decision es la siguiente:

Si p<0,05; entonces se acepta la H,
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Si p>0,05; entonces se acepta la Ho
Tabla 39

Prueba de Tau-b de Kendall aplicada a la tercera hipotesis especifica

Niveles de  Niveles de la dimensién apoyo
engagement de los comparfieros

Tau-b de Niveles de Coeficiente de 1,000 0,749"
Kendall engagement correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

N 72 72

Niveles de la Coeficiente de 0,749" 1,000
dimension apoyo  correlacién

de los comparfieros Sig. (bilateral) 0,000 .

N 72 72

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la tabla 39, se puede observar que la significacion bilateral obtenida es de 0,000,
por lo que se evidencia que existe relacion positiva entre apoyo de los compafieros y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022. En resumen, se rechaza la Ho y se acepta la H; puesto que existe relacion positiva
entre apoyo de los compafieros y el engagement en vista de que el coeficiente de
correlacion de Tau-b de Kendall es de 0,749, lo que indica que la relacién es positiva alta.
e) Contraste de la cuarta hipétesis especifica
Ho= No existe relacion positiva entre las perspectivas de futuro y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
H.= Existe relacion positiva entre las perspectivas de futuro y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
La regla de decision es la siguiente:
Si p<0,05; entonces se acepta la H,

Si p>0,05; entonces se acepta la Ho
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Tabla 40

Prueba de Tau-b de Kendall aplicada a la cuarta hipétesis especifica

Niveles de Niveles de la dimension
engagement perspectivas a futuro

Tau_b  Niveles de Coeficiente de 1,000 0,692™
de engagement  correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . 0,000
N 72 72
Coeficiente de 0,692™ 1,000
niveles de la  correlacion
dimension Sig. (bilateral) 0,000 .
perspectivas a N 72 72
futuro

Nota. Elaborado a partir de los cuestionarios aplicados.
Interpretacién y analisis

En la tabla 40, se puede apreciar que la significacion bilateral obtenida es de 0,000,
por lo que se evidencia que existe relacion positiva entre niveles de la dimension
perspectivas a futuro y el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022. En concreto, se rechaza la Ho y se acepta la H;
puesto que existe relacién positiva entre la dimension perspectivas a futuro y el engagement
debido a que el coeficiente de correlacién de Tau-b de Kendall es de 0,692, lo cual indica
gue la relacién es positiva alta.

Discusién de resultados

Los resultados socio demogréficos encontrados indicaron que el 90,3% del personal
gue labora en la agencia de viajes Machupicchu Reservations son de género masculino,
asimismo el 90,3 % de los trabajadores encuestados sostuvieron que tienen un promedio de
edad entre 26 a mas de 45 afios. Resultados similares fueron observados por Vianco y
Wengrovsky (2017), donde se encontré que un gran porcentaje de los encuestados eran
varones (73,5%), asimismo la edad de todos los trabajadores oscilaba entre los 25 a 56
afos de edad. A su vez en el estudio realizado por Herrera y Alvarez (2019), donde se
encontré que la edad promedio de los empleados era de 45 afos. En el estudio de Vargas

(2018) donde se encontro que el 56% de trabajadores eran varones, otro 44% era mujer.
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Todas estas observaciones indican que hay una predominancia del sexo masculino sobre el
femenino. Las investigaciones anteriores fueron realizadas con una muestra de diferentes
rubros mientras que mi investigacién se basé netamente en agencia de viaje. Sin embargo,
siempre predomina el sexo masculino, dado que es posible que las damas en funcion a su
edad y presumiblemente a su rol de madres, optan por empleos con una menor exigencia
fisicay lo otro puede ser a las diferencias en las preferencias ocupacionales y eleccion de
carreras entre hombres y mujeres.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion referente a la variable
socializacion organizacional se observo un nivel alto, puesto que el 55,6% de los
trabajadores encuestados consideran tener alto grado de esa variable. Resultados similares
fueron observados por Calderon et al., (2019), donde se concluyé que habia existencia de
socializacion unidireccional en las organizaciones estudiadas. Asi mismo en el estudio
realizado por Trang et al., (2020). Se encontr6 que las tacticas de socializacién
organizacional, ejercen un efecto diferencial en los comportamientos proactivos de los
empleados de las organizaciones estudiadas. En tal sentido bajo lo referido anteriormente y
al analizar los resultados confirmamos que la mayoria de los trabajadores indican que ellos
han adquirido buena induccién, soporte emocional y conocimiento necesario para poder
desempefiarse adecuadamente dentro de la empresa.

A su vez, en lo referido a la variable engagement, el 54,2% de los encuestados
consideran tener altos niveles de engagement. Resultados similares fueron hallados por
Gbémez et al., (2019), donde se encontrd que los encuestados tenian altos niveles de
engagement (0,97), a su vez en el estudio realizado por Vargas (2018), se constato que el
15% de los trabajadores indicaron nivel alto de engagement, 13% nivel muy alto y 29% nivel
promedio. En el estudio de Alvarado (2018), donde se encontré que el 48,4% encuestados
indicaron tener work engagement normal y el 20,5% nivel alto. En tal sentido bajo lo referido
anteriormente se constata que los trabajadores estan emocionalmente comprometidos y
entusiasmados con su trabajo. Esto puede llevar a una mayor motivacion y productividad en

sus tareas diarias. Los empleados comprometidos tienden a esforzarse més, ser mas



87

dedicados, buscan activamente formas de contribuir al éxito de la organizacion y
experimentan un mayor nivel de satisfaccion laboral. Esto puede conducir a una mayor
retencién de talento y a una mayor estabilidad en la fuerza laboral.

En cuanto a la dimension entrenamiento, el 48,6% de los trabajadores indicaron
niveles altos, y otro 26,4% niveles regulares. En tal sentido se confirma que los trabajadores
consideran que las pautas y herramientas proporcionadas por la empresa Machupicchu
Reservations es significativo. En cuanto a la dimension comprensién del trabajo y de la
organizacion, se observo que el 47,2% de los encuestados indicaron niveles altos.
Resultados similares fueron hallados en el estudio de Vianco y Wengrovsky (2017), donde
se concluy6 que el gran porcentaje de encuestados indicaron tener nivel significativo y
positivo de esa dimensioén (X = 3,85). En tal sentido se confirma que la mayoria de los
trabajadores consideran que poseen conocimiento sobre las responsabilidades y canal de
comunicacion, poseen 6ptima interaccidn con sus comparieros, todo ello gestionado por la
alta direccion de la organizacion. En la dimensién, apoyo de los compafieros, un 54,2% de
los trabajadores encuestados indicaron tener alto niveles de esta dimension. Resultado
similar fue hallados por Vianco y Wengrovsky (2017), en donde se encontré que la mayoria
de los encuestados tenian nivel positivo y significados en apoyo de los comparieros y la
organizacion (X = 3,85). Se confirma que el escenario se presenta, debido a que los
empleados de las organizaciones consideran que reciben apoyo y comprension por parte de
sus colegas y la corporacion. Por ultimo, para la dimensién perspectiva a futuro, el 50% de
los trabajadores, indicaron niveles altos. Escenario que se presenta debido a que la mayoria
de los encuestados consideran tener oportunidades y linea de carrera al pertenecer a la
agencia de viajes Machupicchu Reservations.

En lo referido a las dimensiones del engagement, se observa que, para el vigor, el
55,6% de encuestados presentaron niveles altos, y otro 38,9% niveles regulares.
Resultados similares fueron hallados en los estudios realizados por (Gomez et al., 2019), en
donde se encontrd que la mayoria de los encuestados tenian altos niveles de vigor

(4.40;1.01). Situacion que se presenta debido a que los trabajadores sienten que poseen
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energia, resistencia mental y esfuerzo, al realizar su labor en una empresa. Por su parte
para la dedicacion el 65,3% de los trabajadores encuestados indicaron tener nivel regular.
Resultados similares fueron hallados por (Vargas, 2018), donde se encontré que el 40% de
los encuestados tenian un nivel promedio de dedicacién. Situacion que se presenta debido
a una posible falta de motivacion intrinseca y responsabilidades externas de los
trabajadores. Finalmente, para la dimension absorcién, se aprecia que el 59,7% de los
encuestados poseen niveles altos, lo cual indica que los trabajadores se sienten altamente
inspirado por la labor que desempefia dentro de la agencia.

En cuanto a los resultados inferenciales, se plante6 como hipotesis general la
posible existencia de una relacion positiva entre la socializacion organizacional y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022y tras el andlisis se observa que existe relacion positiva alta entre la socializacion
organizacional y el engagement (p=0,000; Tau-b=0,717), lo cual indica que las acciones que
realiza la organizacién como, por ejemplo: gestidn del capital humano, asistencia emocional
y social, reconocimientos, induccién al nuevo personal, trabajo en equipo y soporte
emocional repercute en las acciones y el estado psicoldgico de los trabajadores. Es decir,
cuanto mejor gestion de socializacion tenga la organizacién mejor nivel de engagement
tendran sus trabajadores. Del mismo modo, estos hallazgos son similares a los logrados por
Vianco y Wengrovsky (2017), quienes en su investigacion llegaron a concluir que todas las
dimensiones de socializacion organizacional correlacionan de manera positiva y significativa
con el engagement. Asi también el estudio realizado por Calderén et. al. (2020) en su
estudio se concluyé que las escalas de socializacion organizacional y el work engagement
correlacionan de manera positiva lo que se dedujo que la apropiada socializacion del
personal por parte de la empresa, puede repercutir de manera positiva, puesto que lograra
optimizar el nivel de engagement. Por su parte Alvarado (2018), al intentar contrastar la
posibilidad de una posible relacion entre el compromiso organizacional y el work
engagement, encontrd que existe relacion positiva entre las variables estudiadas en los

docentes encuestados (r=0,422; p=0,000).
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Del mismo modo en el estudio de Vargas (2018), se confirmd la existencia de una
relacion significativa y positiva entre la cultura organizacional y el engagement en los
trabajadores encuestados. Finalmente, estos resultados no concuerdan con los hallazgos
de Herrera y Alvarez (2019), dado que, en su estudio desarrollado en un municipio de
Ecuador, que conté con la participacion de 180 personas, se concluye que es complicado
mantener buenos niveles de engagement, en las instituciones estatales dado que siempre
hay un constante cambio en su dinamica interna. En resumen, los resultados inferenciales
indican gque existe una relacion positiva alta entre la socializacion organizacional y el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations. Esto
implica que una mejor socializacion organizacional se relaciona con niveles mas altos de

engagement por parte de los empleados.
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Conclusiones
Primera, con un 96% de confiabilidad se establece que existe relacion positiva alta entre las
variables de socializacion organizacional y engagement en los trabajadores de la agencia
de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022 (Tau-b=0,717; p=0,000). Esta relacién
pudo darse gracias a que la agencia de viaje Machupicchu Reservations puede haber
implementado estrategias efectivas de socializacion organizacional, lo que significa que
brindaron a los empleados una experiencia de integracion positiva desde el momento en
gue se unieron a la organizacion, lo cual indica que existe un ambiente de trabajo favorable
y agradable
Segunda, se ha determinado con un 96% de confiabilidad que, existe relacion positiva alta
entre la dimensién entrenamiento de la variable socializacién organizacional con la variable
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022 (Tau-b=0,617; p=0,000). Esto significa que el entrenamiento proporcionado por la
organizacion tiene un impacto positivo en el engagement de los empleados. Es posible que
la agencia de viaje haya implementado programas de capacitacion efectivos que brinden a
los trabajadores las habilidades necesarias para realizar su trabajo de manera exitosa y
satisfactoria.
Tercera, se ha logrado comprobar que existe relacion positiva alta entre la dimensién
comprension del trabajo de la variable socializacion organizacional con la variable
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022. Dicha relacién es positiva y de una intensidad alta (Tau_b: 0,741; p=0,000). Esto
implica que los empleados tienen una comprension clara y adecuada de su trabajo dentro
de la organizacion, se relaciona positivamente con su nivel de engagement, lo cual les
permite tener una vision clara de cémo su trabajo contribuye al éxito de la organizacion.
Ademas, cuando los empleados comprenden bien su trabajo, es mas probable que se
sientan competentes y confiados en su desempefio, lo que puede aumentar su nivel de

compromiso y satisfaccién laboral.
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Cuarta, al 96% de confiabilidad se acepta que existe relacion positiva alta entre la
dimensién apoyo de los compafieros de la variable socializacion organizacional y la variable
engagement en los trabajadores la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco,
2022 (Tau-b=0,749; p=0,000). Esto implica que en la empresa estudiada existe el
compafierismo, buena relacion interpersonal y asistencia social de parte en el transcurso del
desarrollo de sus responsabilidades en la empresa lo que conlleva satisfaccion laboral.
Quinta, se logré determinar una relacién positiva alta entre la dimension las perspectivas de
futuro de la variable socializacion organizacional con la variable engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco, 2022 (Tau-b=0,692;
p=0,000). Esta relacion indica que las perspectivas de futuro que se presentan y fomentan
dentro de la organizacion tienen un impacto positivo en el nivel de engagement de los
trabajadores. Es decir, los empleados perciben que hay claras perspectivas de futuro dentro
de la organizacion, se sienten mas motivados y comprometidos con su trabajo. Las
perspectivas de crecimiento y desarrollo les brindan un sentido de direccion y proposito, lo

gue aumenta su nivel de engagement.
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Recomendaciones
Primera, a la gerencia de la agencia de viaje Machupicchu Reservations para que tome
acciones respectivas para continuar mejorando la socializacién organizacional, ya que como
se ha versado en la investigacion es necesaria desarrollarla de manera adecuada para que
el trabajador mentalmente se sienta satisfecho con el rol y todo lo que implica las labores
desarrolladas en la agencia de viaje. Se recomienda también que reformule sus politicas
internas, de tal manera que pueda darse de mejor manera los procesos de integracion.
Segunda, se recomienda a los investigadores interesados en continuar investigando acerca
de las variables abordadas en la presente investigacion; centren sus esfuerzos en expandir
el tamafo muestral presentado, esta ampliacién podra facilitar el desarrollo de estudios
comparativos inclusos del tipo causal, ademas que, con ayuda de los instrumentos
adecuados, se podria tener una mejor confianza en eventuales generalizaciones de los
resultados alcanzados.
Tercera, la comprensién del trabajo es parte fundamental de todo trabajo, y no es la
excepcion en la agencia de viaje Machupicchu Reservations, sin embargo, se debe hacer
también el esfuerzo de implementar nuevas formas de realizar las tareas diarias, ya que ello
puede resultar mas atractiva tanto para los turistas como para los trabajadores, ya que se
sale de lo que ya era “costumbre”.
Cuarta, A los trabajadores de la agencia de viajes Machupicchu Reservations, que no
descuiden las précticas solidarias que han demostrado hasta el momento, ya que tales
actos por muy simples que parezcan refuerzan los vinculos laborales generando un clima
laboral de confianza y respeto.
Quinta, la gerencia de la agencia de viajes, debe dejar en claro a los trabajadores cuales
son sus perspectivas a futuro, es decir, a donde se pretende llegar tras determinado periodo
de tiempo. Esta accion a su vez, generara en los trabajadores la necesidad de establecerse

metas a mediano y largo plazo, actuando a base a objetivos claros.
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Apéndice A
Tabla 41

Matriz de consistencia
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Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables y dimensiones

Metodologia

Problema general

¢ Cudl es el nivel de relacion que existe
entre la socializacion organizacional
con el engagement en los trabajadores
de la agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022?
Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona el
entrenamiento con el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco,
20227

¢Coémo se relaciona comprension del
trabajo y de la organizaciéon con el
engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022?

¢De qué manera se relaciona el apoyo
de los comparieros con el engagement
en los trabajadores de la agencia de
vigje  Machupicchu  Reservations,
Cusco, 2022?

¢Coémo se relaciona las perspectivas
de futuro con el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco,
20227

Objetivo general

Determinar el nivel de relacién entre la
socializacion ~ organizacional con el
engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022.

Objetivos especificos

Analizar el nivel de relacion entre el
entrenamiento con el engagement en los
trabajadores de la agencia de Vviaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.
Determinar el nivel de relacién entre
comprensién  del trabajo con el
engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022.

Analizar el nivel de relacién entre el apoyo
de los compafieros se relaciona con el
engagement en los trabajadores la agencia
de viaje Machupicchu Reservations,
Cusco, 2022.

Determinar el nivel de relacion entre las
perspectivas de futuro se relacionan con el
engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022.

Hipotesis general

Existe relacion positiva entre socializacion
organizacional y el engagement en los
trabajadores de la agencia de Vviaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion  positiva entre el
entrenamiento y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Existe relacion positiva entre la
comprension del trabajo - organizacion y el
engagement en los trabajadores de la
agencia de viaje Machupicchu
Reservations, Cusco, 2022.

Existe relacién positiva entre apoyo de los
compafieros y el engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Existe relacion positiva entre las
perspectivas de futuro y el engagement en
los trabajadores de la agencia de viaje
Machupicchu Reservations, Cusco, 2022.

Variable 1

Socializacién organizacional
Dimensiones

-Apoyo de los compafieros

- Entrenamiento

- Perspectivas de futuro
-Comprension del trabajo y
de la organizacién

Variable 2
Engagement
Dimensiones
-Vigor
-Dedicacion
-Absorcion

Enfoque

Cuantitativo

Nivel

Correlacional

Tipo

Aplicada

Disefio

No experimental y transversal
Poblacién

72

Muestra

Nivel de confianza 96%
Margen de error 4%
Técnica

Encuesta

Instrumento de medicién
Cuestionario
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Apéndice B
Tabla 42

Andlisis FODA de Machupicchu Reservations

Fortalezas

Oportunidades

La empresa posee ideas nuevas
Se encuentra ubicada en un lugar
estratégico de la ciudad del Cusco.
Cuenta con personal especializado
en agencias de viaje.

Uso de redes sociales para el
marketing.

Buenas relaciones con los
proveedores y socios

10 afios de experiencia en el
ambito turistico.

Cusco, una de las regiones que posee
mayor diversidad cultural y natural pais
Escenificacion del Inti Raymi

Machu Picchu, una de las 7 maravillas del
mundo, situado en Cusco, Peru.

Apoyo de las municipalidades y del sector
privado para la promocién turistica.

Uso de la tecnologia y marketing para
promocién de paquetes turisticos.

Perd, uno de los paises con un gran
potencial de recursos naturales y culturales.

Debilidades Amenazas
Deficiente gestion de talento e Nuevos competidores en el mercado
humano e Precios bajos de los tours en la temporada

Falta de sucursales a nivel nacional
e internacional.

Bajo desempefio laboral de sus
trabajadores.

Escasa capacitacion a sus
trabajadores.
Deficiente trabajo en equipo de los
empleados.
Escaso reconocimiento a sus

empleados.

baja.

Aparicién de algun tipo de enfermedad, virus
0 pandemia.

Problemas sociales en el estado peruano
Desastres naturales

La falta de seguridad para el turista
Constante deterioro de las zonas naturales
y centros arqueoldgicos.

Competencia agresiva
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Apéndice C

Cuestionario que mide la socializacién organizacional y el engagement

Cuestionario que mide la socializacion organizacional

Apreciados colaboradores:

Por favor, concédeme unos minutos para responder el siguiente cuestionario, cuya finalidad es determinar el nivel

de relaci

Onentre la socializacién organizacional con el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje

Machupicchu Reservations, Cusco, 2022. Se garantiza que su participacion se trata de caracter confidencial, sus
respuestas solo seran utilizadas para fines académicos.

Datos demogréaficos

Género Masculino Femenino

Estado civil Soltero Casado Divorciado Viudo

Edad 19 a25 26a35 36 a 45 afios 46 a mas afios
afios afios

Grado de Secundaria completa Superior Estudios

instruccion universitario técnicos

A continuacion, encontrara unos items relacionados a la socializacion organizacion, se le solicita su

opinidn sincera al respecto. Marque con una “X” lo que corresponda su opinion, en base al siguiente criterio

10
11
12

13

14
15

16

17

18
19

20

21
22

o
oo B
Q =
58 3 S
. Q5 o © k=
items Eg @ = ]
© %] 5 >
= N (] [o) Q
o o o zZ ©
= o c [}
i} [a}
1 2 3 4
Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades laborales desus
trabajadores
La formacién en esta empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy bien mi
trabajo

Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de afrontar
cualquiera situacion laboral en la empresa

Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para mi mejor desempefio enmi
trabajo

La empresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral
La empresa realiza un adecuado proceso de induccion a los nuevos miembros de laorganizacion

Tengo conocimiento clara y precisa de mis responsabilidades en esta empresa

Tengo una comprensién completa del manual de organizacion y funciones de la empresa

La empresa cuenta con canales de comunicacién empresarial para intercambiar informaciénentre
la direccién de la organizacién y los trabajadores

Tengo una interaccién amena y agradable con los colaboradores de la empresa
Sé muy bien como hacer las cosas en esta empresa
Mis relaciones con los demas trabajadores de esta empresa son muy buenas

Tengo la seguridad en mi misma y la capacitad para llevar a cabo mis responsabilidades
eficientemente en la empresa

Mis compafieros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta organizacion
Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo

Cada miembro de la organizacién se identifica y desarrolla un rol que complementa al trabajo
efectuado por sus compafieros

La organizacién cuenta con el programa de apoyo emocional y psicoldgico a los trabajadoresen el
ambito laboral

Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esta empresa

Estoy contento con las recompensas que ofrece esta organizacion

Las oportunidades de integraciéon y ascenso en esta organizacion estan disponibles paratodas
los aspirantes

Puedo anticipar faciimente mis perspectivas de ascenso en esta empresa
La empresa me da facilidad para mejorar mi aspecto académico

Totalmente
de acuerdo
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A continuacion, encontrara unos items relacionados al engagement, se le solicita

base al siguiente criterio

items

10

11

12

13

14

15

16

17

En la agencia de viajes donde laboro me siento lleno de energia

Me levanto cada dia para ir a trabajar a la empresa con el mismo animo que la
primera vez

En la agencia de viajes puedo trabajar bajo presion

En la empresa puedo realizar jornadas laborales largas y horarios de trabajo no

habitual
Doy todo mi esfuerzo y dedicacion en mi jornada laboral en la empresa

Me esfuerzo para aprender cosas nuevas en Machupichu Reservations

El trabajo duro y la persistencia son cualidades que me caracteriza de los demas
en la empresa

Mi trabajo en la agencia de viajes esta lleno de significado y propésito

Demuestro actitud positiva y entusiasmo en mi circulo laboral en la empresa
Estoy orgulloso de formar parte de la empresa Machupicchu Reservations
Considero que los labores que me delegan son retadores

Me siento motivado en la empresa por el salario, horarios flexibles y planes de
carrera que posee

La empresa reconoce el esfuerzo y el trabajo bien realizado por sus trabajadores
Machupicchu Reservations posee un clima laboral agradable

Me siento muy feliz cuando estoy enfocado en mi trabajo

Estoy muy contento con mi puesto de trabajo en la agencia de viajes

Soy feliz brindando un servicio de calidad a los turistas nacionales y extranjeros en
la empresa Machupicchu Reservations

 Totalmenteen

desacuerdo

N En desacuerdo

@ Neutral

+ De acuerdo

Y1 Totalmentede acuerdo



Apéndice D

Baremacion de las dimensiones de socializacion organizacional

Tabla 43

Baremacioén de entrenamiento

108

Niveles

5. Muy alto en entrenamiento
4. Alto en entrenamiento
3. Regular en entrenamiento
2. Bajo en entrenamiento
1.Muy bajo en entrenamiento

Dimensiones

1/ Total = 6 items

Escalas 5 es igual a totalmente de acuerdo
4 es igual a de acuerdo
3 esigual a neutral
2 esigual a desacuerdo
1 es igual a totalmente en desacuerdo
Con el uso del software SPSS:
Respuestas altas: valor de escala por total de items =6 x 5 =30
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =6 x 1= 6
Descripcion Rango es igual a valor mdximo menos valor minimo = 30— 6 = 24
La constante = Rango entre niumero de niveles =24/5=4.8=5
Baremacion Nivel muy alto de socializacion organizacional = 30 - 35
Nivel alto de socializacion organizacional = 24 - 29
Nivel regular de socializacion organizacional = 18 - 23
Nivel bajo de socializacién organizacional =12 - 17
Nivel muy bajo de socializacién organizacional =6 - 11
Tabla 44

Baremacién de comprension del trabajo y de la organizacién

Niveles

5. Muy alto en Comprension del trabajo y de la organizacion
4. Alto en Comprension del trabajo y de la organizacion
3. Regular en Comprensioén del trabajo y de la organizacion
2. Bajo en Comprension del trabajo y de la organizacion
1.Muy bajo en Comprensién del trabajo y de la organizacion

Dimensiones

2/ Total = 5 items

Escalas 5 es igual a totalmente de acuerdo
4 es igual a de acuerdo
3 esigual a neutral
2 es igual a desacuerdo
1 es igual a totalmente en desacuerdo
Descripcion Con el uso del software SPSS:
Respuestas altas: valor de escala por total de items =5x 5 =25
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =5x 1=5
Rango es igual a valor maximo menos el valor minimo = 25— 5 = 20
La constante = Rango entre numero de niveles =20/ 5 = 4
Baremacion Nivel muy alto de Comprension del trabajo y de la organizacion = 29 - 34

Nivel alto de Comprension del trabajo y de la organizacion= 23 - 28

Nivel regular de Comprension del trabajo y de la organizacién= 17 - 22
Nivel bajo de Comprension del trabajo y de la organizacion= 11 - 16
Nivel muy bajo de Comprensién del trabajo y de la organizacion=5 - 10




Tabla 45

Baremacion de poyo de los compafieros
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Niveles

5. Muy alto en apoyo de los comparieros
4. Alto en apoyo de los comparieros
3. Regular en apoyo de los compafieros
2. Bajo en apoyo de los comparieros
1.Muy bajo en apoyo de los compafieros

Dimensiones

3/ Total = 6 items

Escalas

5 es igual a totalmente de acuerdo

4 es igual a de acuerdo

3 esigual a neutral

2 es igual a desacuerdo

1 es igual a totalmente en desacuerdo

Descripcion

Con el uso del software SPSS:

Respuestas altas: valor de escala por total de items =6 x 5 =30
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =6 x 1= 6
Rango es igual a valor maximo menos el valor minimo = 30— 6 = 24
La constante = Rango entre numero de niveles =24/5=48=5

Baremacion

Nivel muy alto de Apoyo de los comparfieros= 30 - 35
Nivel alto de Apoyo de los comparieros= 24 - 29
Nivel regular de Apoyo de los compafieros = 18 - 23
Nivel bajo de Apoyo de los compafieros= 12 - 17
Nivel muy bajo de Apoyo de los comparfieros=6 - 11

Tabla 46

Baremacion de perspectivas de futuro

Niveles

Niveles

5. Muy alto en perspectivas de futuro
4. Alto en perspectivas de futuro

3. Regular en perspectivas de futuro
2. Bajo en perspectivas de futuro
1.Muy bajo en perspectivas de futuro

Dimensiones

4 [ Total =5 items

Escalas

5 es igual a totalmente de acuerdo

4 es igual a de acuerdo

3 esigual a neutral

2 es igual a desacuerdo

1 es igual a totalmente en desacuerdo

Descripcion

Con el uso del software SPSS:

Respuestas altas: valor de escala por total de items =5x 5 =25
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =5x 1=5
Rango igual a valor méximo menos el valor minimo = 25- 5 = 20
La constante = Rango entre niUmero de niveles =20/ 5 =4

Baremacion

Nivel muy alto de perspectivas de futuro= 29 - 34
Nivel alto de perspectivas de futuro 23 - 28

Nivel regular de perspectivas de futuro=17 - 22
Nivel bajo de perspectivas de futuro=11 - 16
Nivel muy bajo de perspectivas de futuro=5 - 10




Apéndice E

Baremacion de las dimensiones de engagement

Tabla 47

Baremacion de vigor
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Niveles

5. Muy alto en Vigor
4. Alto en Vigor
3. Regular en Vigor
2. Bajo en Vigor
1.Muy bajo en vigor

Dimensiones

1/ Total = 6 items

Escalas

5 esigual a totalmente de acuerdo

4 es igual a de acuerdo

3 esigual a neutral

2 es igual a desacuerdo

1 es igual a totalmente en desacuerdo

Descripcion

Con el uso del software SPSS:

Respuestas altas: valor de escala por total de items = 6x 5 = 30
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =6 x 1=6
Rango es igual a valor maximo menos el valor minimo = 30— 6 =24
La constante = Rango entre nimero de niveles =24 /5=4.8=5

Baremacion

Nivel muy alto de Vigor= 30 — 35
Nivel alto Vigor = 24 - 29

Nivel regular de Vigor = 18 - 23
Nivel bajo de Vigor=12 - 17
Nivel muy bajo de Vigor =6 - 11

Tabla 48

Baremacion de dedicacién

Niveles

5. Muy alto en dedicacion
4. Alto en dedicacion
3. Regular en dedicacion
2. Bajo en dedicacion
1.Muy bajo en dedicacion

Dimensiones

1/ Total = 5 items

Escalas

5 es igual a totalmente de acuerdo

4 es igual a de acuerdo

3 esigual a neutral

2 es igual a desacuerdo

1 es igual a totalmente en desacuerdo

Descripcion

Con el uso del software SPSS:

Respuestas altas: valor de escala por total de items = 5x 5 =25
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =5x 1=5
Rango es igual a valor mdximo menos el valor minimo = 25— 5 = 20
La constante = Rango entre nimero de niveles =25/5=5

Baremacion

Nivel muy alto de dedicacion = 33 — 38
Nivel alto de dedicacion = 23 - 28
Nivel regular de dedicacion = 17 - 22
Nivel bajo de dedicacion =11 - 16
Nivel muy bajo de dedicacion =5 - 10




Tabla 49

Baremacion de absorcion
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Niveles 5. Muy alto en absorcion
4. Alto en absorcion
3. Regular en absorcion
2. Bajo en absorcién
1.Muy bajo en absorcion
Dimensiones 1/ Total = 6 items
Escalas 5 esigual a totalmente de acuerdo
4 es igual a de acuerdo
3 esigual a neutral
2 es igual a desacuerdo
1 es igual a totalmente en desacuerdo
Descripcion Con el uso del software SPSS:
Respuestas altas: valor de escala por total de items = 6x 5 = 30
Respuestas bajas: valor de escala por total de items =6 x 1= 6
Rango es igual a valor maximo menos el valor minimo = 30— 6 = 24
La constante = Rango entre niumero de niveles =24 /5=4.8=5
Baremacion Nivel muy alto de absorciéon= 30 — 35

Nivel alto absorcion = 24 - 29

Nivel regular de absorcion= 18 - 23
Nivel bajo de absorcion= 12 - 17
Nivel muy bajo de absorcién =6 - 11
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Apéndice F

Base de datos de Excel
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ENGAGEMENT
DEDICACION

ABSORCION

TOTAL

L
30
M
3
23

L
12

27
5
26
13

26
28
24
25

30
13

7
25

M
30
25
12

23

P17

P16

P15

P14

P13

P12
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25
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17
12
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21
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17
20
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19
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P3

P
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1
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Nota. Elaborado en el mes de abril del 2023
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Apéndice G

Archiva  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Ventana

Ayuda
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SEE W= B8 B BF

23:v2 | \Visible: 22 de 22 variabl
| &ceN | &Esc | &EpaD | @eran | Svi | £v2 | Lot | Lot | Lowvi | Loavi | St | Lvonz | #vaps | VA niveles socializacién
1 1 1 3 3 83 68 2 19 2% 16 2 20 2%
1 1 1 3 110 83 30 2 30 2 28 2 30
1 1 2 2 91 66 2 2 24 21 2 20 24
1 1 2 3 99 79 28 21 27 23 28 23 28
1 1 1 1 80 66 19 18 23 20 2 20 23
6 1 1 2 3 78 66 2% 20 2 10 2 20 2%
1 2 4 1 77 62 21 18 19 19 23 17 2
1 1 2 3 98 76 30 2 27 16 2 2 27
9 2 1 2 2 72 75 20 18 20 14 2 21 29
1 1 2 1 103 75 2 23 30 2 2 23 2%
2 1 2 2 84 63 2 19 2 19 21 19 23
1 1 1 1 85 1 2 19 23 18 2 21 2%
1 1 2 3 97 74 2% 2 27 24 2 21 28
1 1 2 3 90 73 24 2 2% 18 24 25 24
18 1 1 2 3 76 1 18 2 2 15 2% 2 2%
1 1 2 3 97 79 30 2 2% 16 2% 2 30
1 1 2 2 % 63 28 2 2% 17 20 20 23
18 1 1 2 2 89 74 27 20 2% 17 2 2% 27
19 2 1 2 2 91 63 23 23 2 19 21 17 2
1 1 1 3 88 69 2 20 23 19 2 20 24
21 2 1 3 2 98 7 2 2 2 23 2 2 30
2 1 1 1 3 76 66 19 19 2% 14 2 19 2
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23 2 1 2 2 75 61 18 19 21 17 22 17 22
24 1 1 3 3 85 7 23 2 73 17 24 19 28
25 1 1 2 3 82 69 24 20 21 17 2 21 22
26 1 1 2 3 88 85 26 2 24 16 30 25 30
27 1 2 4 1 80 71 24 20 20 16 24 20 27
28 1 1 2 3 84 69 24 20 23 17 22 20 27
29 1 1 2 3 79 80 24 20 21 14 2 2 30
30 1 1 3 3 87 7 26 23 21 17 20 21 30
31 1 2 3 3 81 66 24 20 21 16 20 20 2

1 1 2 2 84 79 14 22 26 22 26 24 29
33 1 1 2 3 57 35 16 18 12 11 11 12 12
34 1 1 2 3 93 84 2 23 27 21 30 25 29
35 1 2 3 2 94 65 26 24 24 20 21 20 24
36 1 1 2 3 68 64 13 19 21 15 23 18 23
37 2 1 3 3 73 70 19 19 20 15 2 20 24
38 1 1 3 2 9 84 21 2 29 21 30 24 30
39 1 1 3 3 80 68 23 21 20 16 2% 20 2
40 1 1 2 3 84 66 2 20 24 16 2 20 24
41 1 1 2 3 99 83 23 24 28 24 29 25 29
42 1 2 4 3 87 63 24 21 23 19 24 24 15
43 1 1 3 3 80 65 19 21 2 18 22 20 23
44 1 1 3 3 88 69 24 23 23 18 2 21 23
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Nota. Elaborado en los meses de abril y mayo del 2023, en donde se aplicé Tau-
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Apéndice H

Evidencia del llenado de encuestas

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
Facultad de Administracién y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide la socializacion organizacional

Apreciados colaboradores:

Por favor, concédeme unos minutos para responder el siguiente cuestionario, cuya finalidad es determinar el nivel de relacion
entre la socializacion organizacional con el engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations,
Cusco, 2022. Se garantiza que su participacion se trata de caracter confidencial, sus respuestas solo serén utilizadas para fines

académicos.

Datos demograficos

Género Masculino ¥ Femenino

Estado civil Sotero | x  Casado  Diorciado | Viudo

Edad 19' a 25 | ¥ 26 a 35 anos 36 a 45 afos 46 a mas afos
anos X

Grado de Secundaria completa Superior Estudios

instruccién universitario técnicos

X

A continuacion, encontrara unos items relacionados a la socializacion organizacion, se le solicita su opinién sincera al respecto.

Marque con una “X" lo que corresponda su opinion, en base al siguiente criterio
items

1 Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades laborales de
sus trabajadores

2 La formacion en esla empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy bien mi
trabajo

3 Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de afrontar
cualquiera situacion laboral en la empresa

- Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para mi mejor desempeno en
mi trabajo

5 La empresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral

6 La empresa realiza un adecuado proceso de induccion a los nuevos miembros de la
organizacion

7 Tengo conocimiento clara y precisa de mis responsabilidades en esta empresa

Tengo una comprension completa del manual de organizacién y funciones de la empresa

La empresa cuenta con canales de comunicacion empresarial para intercambiar informacion
entre la direccion de la organizacion y los trabajadores )

10  Tengo una interaccién amena y agradable con los colaboradores de la empresa

11 Sé muy bien cémo hacer las cosas en esla empresa

©

12 Mis relaciones con los demas trabajadores de esta empresa son muy buenas

13 Tengo la seguridad en mi misma y la capacitad para llevar acabo mis responsabilidades
eficientemente en la empresa ‘
14  Mis comparieros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta organizacion

15  Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo

16  Cada miembro de la organizacion se identifica y desarrolla un rol que complementa al trabajo
efectuado por sus companeros

17  La organizacién cuenta con el programa de apoyo emocional y psicologico a los trabajadores
en el Ambito laboral

18 Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esta empresa

19  Estoy contento con las recompensas que ofrece esta organizacién

20 Las oporlunidades de integracion y ascenso en esla organizacién estan disponibles para
todas los aspirantes

21 Puedo anticipar facilmente mis perspectivas de ascenso en esta empresa

22 Laempresa me da facilidad para mejorar mi aspecto académico

- Totalmente en

desacuerdo

~n Endesacuerdo

Neutral

“

>

*  De acuerdo

N
FAN

Totalmente
de acuerdo

N

XX
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A continuacion, encontrara unos items relacionados al engagement, se le solicita su opinién sincera al respecto. Marque con una

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

Facultad de Administracion y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide el engagement

“X" lo que corresponda su opinién, en base al siguiente criterio

10
11
12
13
14
i5
16

17

items

En la agencia de viajes donde laboro me siento lieno de energia

Me levanto cada dia para ir a trabajar a la empresa con el mismo &nimo que la
primera vez

En la agencia de viajes puedo trabajar bajo presion

En la empresa puedo realizar jornadas laborales largas y horarios de trabajo no
habitual s

Doy todo mi esfuerzo y dedicacion en mi jornada laboral en la empresa

Me esfuerzo para aprender cosas nuevas en Machupichu Reservations

El trabajo duro y la persistencia son cualidades que me caracteriza de los demas
en la empresa i

Mi trabajo en la agencia de viajes esta lleno de significado y propésito

Demuestro actitud positiva y entusiasmo en mi circulo laboral en la empresa

Estoy orgulloso de formar parte de la empresa Machupicchu Reservations

Considero que los labores que me delegan son retadores

Me siento motivado en la empresa por el salario, horarios flexibles y planes de |

carrera que posee
La empresa reconoce el esfuerzo y el trabajo bien realizado por sus trabajadores

Machupicchu Reservations posee un clima laboral agradable
Me siento muy feliz cuando esloy enfocado en mi irabajo

Estoy muy contento con mi puesto de trabajo en la agencia de viajes

Soy feliz brindando un servicio de calidad a los turistas nacionales y extranjeros en |

la empresa Machupicchu Reservations .

|

=+ Totalmente en
desacuerdo

N En desacuerdo

b @ Neutral

o

de |

*  De acuerdo

s

=%
.

9 Totalmente
acuerdo

=
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Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
Facultad de Administracion y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide la socializacién organizacional

Apreciados colaboradores:
Por favor, concédeme unos minutos para responder el siguiente cuestionario, cuya finalidad es determinar el nivel de relacion

entre la socializacion organizacional con el engag

it en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations,

Cusco, 2022. Se garantiza que su participacion se trata de cardcter confidencial, sus respuestas solo seran utilizadas para fines
académicos.
Datos demograficos

Género Masculino 2 Femenino
Estado civil  Soltero > “Casado Divorciado
Edad 19 a 25 26 a 35 afios ~, 36a4S5anos
anos )
Grado de Secundaria completa — Superior
instrucciéon B, universitario

46 a mas anos

Estudios
técnicos

A continuacion, encontrara unos items relacionados a la socializacién organizacion, se le solicita su opinion sincera al respecto.
Marque con una “X" lo que corresponda su opinién, en base al siguiente criterio

A W N

o wm

10
1

12
13
14
15
16
17
18

19
20

21
22

items

Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades laborales de
sus trabajadores

La formacion en esta empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy bien mi
trabajo

Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de afrontar

cualquiera situacion laboral en la empresa

Las Instrucciones dadas por mi supervisor han sido valicsas para mi mejor desempefio en
mitrabajo

La empresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral

La empresa realiza un adecuado proceso de induccién a los nuevos miembros de la
organizacion

Tengo conocimiento clara y precisa de mis responsabilidades en esta empresa

Tengo una comprension completa del manual de organizacién y funciones de la empresa

La empresa cuenta con canales de comunicacion empresarial para intercambiar informacion
entre la direccion de la organizacion y los trabajadores

Tengo una interaccién amena y agradable con los colaboradores de la empresa

Sé muy bien como hacer las cosas en esta empresa

Mis relaciones con los demas trabajadores de esta empresa son muy buenas

Tengo la seguridad en mi misma y la capacitad para llevar acabo mis responsabilidades
eficientemente en la empresa
Mis comparieros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta organizacion

Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo

Cada miembro de la organizacin se identifica y desarrolia un rol que complementa al trabajo
efecluado por sus companeros

La organizacion cuenta con el programa de apoyo emocional y psicolégico a los trabajadores
en el ambito laboral

Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esla empresa

Estoy contento con las recompensas gue ofrece esta organizacion

Las oportunidades de integracién y ascenso en esta organizacion estan disponibles para
lodas los aspirantes

Puedo anticipar facilmente mis perspectivas de ascenso en esta empresa

La empresa me da facilidad para mejorar mi aspeclo académico

4

Totalmente en

-

desacuerdo

~ Endesacuerdo

Neutral

w

| & De acuerdo

/'L

Totalmente
de acuerdo

| &
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A conlinuacion, encontrara unos items relacionados al engagement, se le solicita su opinion sincera al respecto. Marque con una

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

Facultad de Administracion y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide el engagement

*X" lo que corresponda su opinién, en base al siguiente criterio

items

En la agencia de viajes donde laboro me siento lieno de energia

Me levanto cada dia para ir a trabajar a-la empresa con el mismo animo que la
primera vez

En la agencia de viajes puedo trabajar bajo presion

En la empresé puedo-realizar jornadas laborales largas y horarios de trabajo no
habitual

Doy todo mi esfuerzo y dedicacion en mi jornada leboral en la empresa

Me esfuerzo para aprender cosas nuevas en Machupichu Reservations

El trabajo duro y la persistencia son cualidades que me caracteriza de los demas
en la empresa

Mi trabajo en la agencia de viajes esta lleno de significado v proposito

Demuestro actitud positiva y entusiasmo en mi circulo laboral en |a empresa

Estoy orgulloso de formar parte de la empresa Machupicchu Reservations
Considero que los labores que me delegan son retadores

Me siento motivado en la empresa por el salario, horarios flexibles y planes de
carrera que posee -

La empresa reconoce el esfuerzo y el trabajo bien realizado por sus trabajadores
Machupicchu Reservations posee un clima laboral agradable

Me siento muy feliz cuando estoy enfocado en mi trabajo

Estoy muy contento con mi puesto de trabajo en la agencia de viajes

Soy feliz brindando un senvicio de calidad a los turistas nacionales y extranjeros en
la empresa Machupicchu Reservations

en

= Totalmente

desacuerdo

N Endesacuerde

@ Neutral

#  De acuerdo

de

A Totalmente
acuerdo
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Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
Facultad de Administracion y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide la socializacién organizacional

Apreciados colaboradores:

123

'\)

Por favor, concédeme unos minutos para responder el siguiente cuestionario, cuya finalidad es determinar el nivel de relacion

entre |a socializacion organizacional con el engag it en los trabajad de laag

ia de viaje Machupicchu Reservations,

Cusco, 2022. Se garantiza que su participacien se trata de caracter confidencial, sus respuestas solo seran utilizadas para fines

académicos.

Datos demograficos

Genero Masculino == Femenino

Estado civil Soltero i >< Casado =5 Divorciado Viudo

Edad 19 a 25 3 26 a 35 afos 36 a45anos 46 a més afos
anos

Grado de Secundaria completa Superior Estudios

instruccion universitario técnicos

A conlinuacion, encontrara unos items relacionados a la socializacion organizacion, se le solicila su opinion sincera al respecto.
Margue con una “X" lo que corresponda su opinion, en base al siguiente criterio

©w oo

10
11

12
13
14
15
16
17
18

19
20

21
22

items

Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades laborales de
sus trabajadores .

La formacion en esta empresa me ha pemitide ser mas proactivo y realizar muy bien mi
trabajo ) - )

Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de afrontar
cualquiera situacion laboral en la empresa z
Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para m| mejor desempefic en
mi trabajo

La empresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral

La empresa realiza un adecuado proceso de induccién a los nuevos miembros de la
organizacion

Tengo conocimiento clara y precisa de mis responsabilidades en esta empresa

Tengo una comprension completa del manual de organizacion y funciones de la empresa
La empresa cuenta con canales de comunicacian empresarial para intercambiar informacion
entre la direccion de la organizacion y los trabajadores

Tengo una interaccién amena y agradable con los colaboradores de la empresa

Sé muy bien como hacer |as cosas en esta empresa

Mis relaciones con lcs demas trabajadores de esta empresa son muy buenas

Tengo la segundad en mi misma y la capacitad para llevar acabo mis responsabilidades
eficientemente en la empresa
Mis compafieros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a p

7

me a esta organi n

Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo

Cada miembro de |a organizacion se identifica y desarrolla un rol que complementa al trabajo
efectuado por sus companeros

La organizacion cuenta con el programa de apoyo emocional y psicoiogico a los trabajadores
en el ambito laboral

Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esla empresa

Estoy contento con las recompensas que ofrece esta organizacion

Las oportunidades de integracion y ascenso en esta organizacion estan disponibles para
todas los aspirantes

Puedo anticipar faciimente mis perspectivas de ascenso en esta empresa

La empresa me da facilidad para mejorar mi aspecto academico

Totalmente en

-

desacuerdo

»  En desacuerdo
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A continuacion, encontrara unos items relacionados al engagement, se le solicita su opinion sincera al respecto. Margue con una

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

Facultad de Administracion y Turismo
Escuela Profesional de Turismo

Cuestionario que mide el engagement

"X" lo que corresponda su opinién, en base al siguiente criterio

15
16

17

items

'En la agencia de viajes donde laboro me sienta lleno de energia

Me levanto cada dia para ir a trabajar a la empresa con el mismo animo que la
primera vez

En la agencia de viajes puedo trabajar bajo presion

En la empresa puedo realizar jornadas laborales |argas y horarios de trabajo no
habitual

Doy todo mi esfuerzo y dedicacion en mi jornada laboral en la empresa

Me esfuerzo para aprender cosas nuevas en Machupichu Reservations

El trabajo duro y la persistencia son cualidades que me caracteriza de los demas
en la empresa

Mi trabajo en a2 agencia de viajes esta llenc de significade y proposito

Demuestro actitud positiva y entusiasmo en mi circulo laboral en la empresa

Estoy orgulloso de formar parte de la empresa Machupicchu Reservations
Considero que los labores que me delegan son retadores

Me siento motivado en la empresa por el salario, horarios flexibles y planes de
carrera que posee o )

La empresa reconoce el esfuerzo y el trabajo bien realizado por sus trabajadores
Machupicchu Reservations posee un clima laboral agradable

Me siento muy feliz cuando estoy enfocado en mi trabajo

Estoy muy contento con mi puesto de trabajo en la agencia de viajes

Soy feliz brindandec un servicio de calidad a los turistas nacionales y extranjeros en
la empresa Machupicchu Reservations

en

= Totalmente

desacuardo

™ En desacuerdo

© Neutral

XK

de

B De acverdo
@ Totalmente
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Ap

éndice |

Validacién de socializacion organizacional por los expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento qu  .ide a socializacién organizacional

items Pertinencia' Relevancia’ Claridad’ Sugerancias
D1: Entrenamiento Si No Si No Si No
1 Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades
laborales de sus trabajadores * K ),
2 La formacion en esta empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy
bien mi trabajo % A X
3 Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de
realizar mis responsabilidades laborales X x %
4 Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para mi mejor
desempefio en mi trabajo A ~ X
5™ Laempresa me ha brindado una excelente capacitacién laboral A > x
6 La empresa realiza una adecuada proceso de induccion a los nuevos miembros de < 5
Ia organizacion X
D2: Comprensién Si No Si No Si No
7 Tengo una comprensién completa de mis deberes en esta empresa X
8 Los objetivos de esta organizacion son comprendidos por casi todos los que
trabajan en la empresa % P &
9 La empresa cuenta con madios y racursas para el intercambio de mensaje para X,
gestionar responsabilidades laborales s X
10 Tengo un buen conocimiento de las objetivos de la organizacion y la forma de
trabajo * ES X
1 Sé muy bien como hacer las cosas en esta empresa W -~ X
D3: Apoyo de los companeros Si No Si No Si No
12 Mis relaciones con los demas trabajadores de esta empresa son muy buenas ) bl =
13 Lamayoria de mis companeros de trabajo me han aceptado como miembro de esta
empresa b X x
14  Mis companeros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta
organizacién X K b
15 Qtros trabajadores me han ayudado en el trabajo de varias maneras A ~ 4
16 Para mis companeros de trabajo as muy importants la cooperacion y lrabajo en
aquipo e A k.S
17  Mis companeros de trabajo suelen estar dispuestos a ofrecer su ayuda o consejo L < >
D4: Perspectiva de futuro Si No Si No Si No
18 Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esta empresa > b8 >
19  Estoy contento con las recompensas que ofrece esla organizacion > % >
20 Las oportunidades de integracion y ascenso an esta organizacion estan disponibles )(
para todas los aspirantas A x
21 Puedo anticipar faciimente mis perspectivas de ascenso en esta empresa < ¥ A
22  Puedo asegurar que esta organizacion es mas comprensible en temas
académicos S X b4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x | Aplicable después de corregir [ ]| No aplicabie [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. O/ Mg: R’QQﬁ? ...... VSeRo CTRNRA..... DN|2393332‘
Especialidad del validador:........ T ESUMOIANR o e L ESAERSIND oot cusco 24 .de.. O R do1 2023
Per ia:El itam corr al concapto wedrico formulado N
“Relevancia: El item es apopiado para reprasentar al componénie o
dimension especificadelconstructo e oo e e am o ——————

IClaridad: Se entienda sin dificultad alguna al enuncizda del item, as conciso,
exaclo y directo rma del Experto Informante.

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plantzados son J i L 1 2A
suficientes pars medir la dimension 3 £osec rz UEwe 4 24

125



|

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide a socializacion organizacional

items Pertinencia' Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
| D1: Entrenamiento Si No Si No | Si  No
1 Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades |
laborales de sus trabajadores A b s A
2 La formacion en esta empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy .
bien mi trabajo A >
3 Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de %
realizar mis responsabilidades laborales X ok _
4 Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para mi mejor v
desempefio en mi trabajo K ~
5  Laempresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral * £ |
6 La empresa realiza una adecuada proceso de induccion a los nuevos miembros de %
| la organizacion X % {
. D2: Comprensién Si No Si No Si No
7  Tengo una comprension complela de mis deberes en esta empresa x 2 ES
8 Los objetivos de esta organizacion son comprendidos por casi todos los que
trabajan en la empresa A L X
9 La empresa cuenta con medios y recursos para el intercambio de mensaje para
gestionar responsabilidades laborales X X b 4
10 ' Tengo un buen conocimiento de los objetivos de la organizacién y la forma de
trabajo X AL | X
11 Sé muy bien como hacer las cosas en esta empresa ¥ e b
D3: Apoyo de los companeros Si No Si No Si No
12 Mis relaciones con los demads trabajadores de esta empresa son muy buenas e X P X
13 Lamayoria de mis companeros de trabajo me han aceptado como miembro de esta i
empresa i PR X X
14  Mis companeros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta
organizacion - S ) X X X
15  Otros trabajadores me han ayudado en el trabajo de varias maneras oL L '
16 Para mis compaferos de trabajo es muy importante la cooperacion y trabajo en
equipo X A | X
17 | Mis compaiieros de trabajo suelen estar dispuestos a ofrecer su ayuda o consejo e 4
D4: Perspectiva de futuro Si No Si No Si No
18 | Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esta empresa o X | X
. 19 Estoy contento con las recompensas que ofrece esta organizacion £ 3 | %
20 | Las oportunidades de integracién y ascenso en esta organizacion estén disponibles
para lodas los aspirantes K X X
21 Puedo anticipar faciimente mis perspectivas de ascenso en esta empresa 'y X | %
22  Puedo asegurar que esta organizacion es mas comprensible en temas
académicos ¥ Y £
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [+«] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. D' Mg: .. &:OASNS. _ TuLia  Rbarca Prombicds py. 2398183
Especialidad del validador:......... Tseaosia N S IO T st esenes Cusco .&5..de...0.<...del 2023
Per ia:El item sponde al concepto tedrice formulado.
*Relevancia: EI item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
ospits s Ceesrmgh s B e Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide a socializacion organizacional

items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
D1: Entrenamiento Si No Si No Si No
| Esta empresa realiza capacitaciones exhaustivas para mejorar las habilidades
laborales de sus trabajadores > X
2 La formacién en esta empresa me ha permitido ser mas proactivo y realizar muy
bien mi trabajo ® 4 X
3 Los entrenamientos dadas por parte de la empresa me ayudaron en la forma de
realizar mis responsabilidades laborales o ¥
4 Las instrucciones dadas por mi supervisor han sido valiosas para mi mejor
~ desempeiio en mi trabajo Sk e
5 La empresa me ha brindado una excelente capacitacion laboral L .
6  Laempresa realiza una adecuada proceso de induccion a los nuevos miembros de
la organizacién > 2
D2: Comprension Si | No Si No Si No
7  Tengo una comprension completa de mis deberes en esta empresa 4 £
8 Los objetivos de esta organizacion son comprendidos por casi todos los que = ]
trabajan en la empresa A [ X
9 La empresa cuenta con medios y recursos para el intercambio de mensaje para ;
gestionar responsabilidades laborales A~ { b
10 Tengo un buen conocimiento de los objetivos de la organizacién y la forma de 2 |
trabajo i A
11 Sé muy bien como hacer las cosas en esta empresa -2 | i
D3: Apoyo de los companeros Si No Si No Si No N
12 Mis relaciones con los demas trabajadores de esta empresa son muy buenas wo| X
13 | Lamayoria de mis companeros de trabajo me han aceptado como miembro de esta 2
empresa %
14 | Mis companeros de trabajo han hecho mucho para ayudarme a adaptarme a esta )( |
organizacion FaS
15 | Otros trabajadores me han ayudado en el trabajo de varias maneras % A
16  Para mis companeros de trabajo es muy importante la cooperacion y trabajo en |
equipo C A X
17 | Mis compaiieros de trabajo suelen estar dispuestos a ofrecer su ayuda o consejo | > R
D4: Perspectiva de futuro Si No Si No Si No
18 | Hay muchas oportunidades para una buena carrera en esta empresa < bl X
19  Estoy contento con las recompensas que ofrece esta organizacion B¢ A K
20  Las oportunidades de integracion y ascenso en esta organizacion estén disponibles
para todas los aspirantes A A A
21 Puedo anticipar facilmente mis perspectivas de ascenso en esta empresa A 4 | %
22  Puedo asegurar que esta organizacién es mas comprensible en temas < W% v
académicos / %
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... YRGS CO  ASTEL T SRRVESED... N E2TNLBYAD....
Especialidad del validador:........ QESEEOM.L] O ENERESES _\‘ ............................................................................. Cusco 2%...de..2.5....del 2023

Pertinencia:E! item corresponde al conceplo tedrico formulado.

?Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna €l enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension

e

Firma del Experto Informante.



Apéndice J

Validaciéon de engagement por los expertos

items Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
D1: Vigor Si No Si No Si No
1 En la agencia de viajes donde yo laboro me siento lleno de energia A % A
2 Cuando me levanto por las mananas, tengo ganas de ir a trabajar a la
agencia % % X
3 En la agencia de viajes, incluso cuando las cosas no van bien, puedo o
continuar trabajando X X
-~ 4 En la empresa Machupicchu Reservations puedo continuar trabajando
durante largos periodos de tiempo 2 * X
5 En la agencia de viajes donde |laboro soy fuerte y vigoroso < 4
6 En la agencia donde estoy trabajando soy muy persistente +* < A
D2: Dedicacion Si No Si No Si No
7 Trabajar en Machupicchu Reservations, para mi es una inspiracion x X x
8 Mi trabajo en la agencia de viajes esta lleno de significado y proposito % X X
9 Estoy entusiasmado con mi trabajo en la agencia de viajes % 2 b
10  Estoy orgulloso del trabajo que realizo en la empresa Machupicchu
Reservations A A X
11 Mitrabajo en |la agencia de viajes es retador s £ X
D3: Absorcién Si No Si No Si No
12 Cuando trabajo en la empresa Machupicchu Reservations siento que
El tiempo pasa muy rapido A > b
13 Cuando estoy trabajando en la agencia olvido todo lo que pasa X
alrededor de mi A *
14 Soy muy feliz trabajando en la agencia de viaje Machupicchu ¥
Reservations X R
15 Pongo toda mi atencién en mis responsabilidades en la agencia de
viajes X K A
16 Cuando trabajo en Machupicchu Reservations me dejo llevar y es una
inspiracion trabajar A x X
17 Para mi es dificil desconectarme de mi trabajo en la agencia de viajes ¢ 7 S
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] h{o aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....RRGER. ... Verere CIBANE ont:...2.2.5.2. 32.2;{
Especialidad del validador:............ B Ccomdentas ... o, [, SESAROR. i nien Cusco/ de. 0. Zdel 2023

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: E| item es apropiado para representar al componenta
o dimension especifica del construclo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itam,
@s coNnciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Certificado de validez de contenido dei instrumento que mide a engagement

son suficientes para madir 1a dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide a engagement

items Pertinencia' Relevancia? Claridad? Sugerencias
D1: Vigor Si No Si No Si No
1 En &2 agencia de viayes donde yo laboro me siento lleno de energia >< 4 =
2 Cuando me levanlo por igs mananas, tengo ganas de ir a trabajar 3 la
agencia £ X X
3 En ia agencia de vizjes, incluso cuando [3s cosas no van bien, puedo
continuar frabajando A + A
4 o Enlaempresa Machupicchu Reservations puedo continuar irabajando
durante larges pericdos de tempo A X X
5 En 13 agendia de wajes donde lsboro soy fuerte ¥ vigoruso: * o o
6 En la agencia donde astoy trabajando soy muy persistente P =, o
D2: Dedicacion Si No Si No Si No
7 Trabagr en Machupicchu Reservations, para mi &8 una inspiracion ~
B Ni trabajo en la agencia de vigjes esta llenc de significado y proposita.
S Estoy entusiasmado con mi irabajo en la agencia de viajes -
10 Estoy orgulloso del trabajo que realizo en la emprasa Machupicchu
Reservations A
11 Mitrabajo en la agencia de viajes es retador >
D3: Absorcién _ : Si No S§i No Si No
12 Cuando trabajo en la empresa Machupicchu Reservabions siento que o
El tiempo pasa muy rapido L8 o
13- Cuando estoy trabajando en |la agencia oiido todo lo que pasa
alrededor de mi " X X
14  Spy muy felz trabajando en la agencia de vaje Machupicchu
Reservations _ x X %
15  Pongo toda mi atencidn en mis responsabilidades en la agencia de
viajes x A o
16 Cuarkio tfrabap en Machupiccw Reservaticns me dejo llevar y s una
inspiracion trabajar * X *
17  Para mi es dificil desconectarme de mi trabajo en la agencia de viajes = X ¥ .3
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicabla [4.] Aplicadle después de corregir [ ] No aplicable { ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mc: JKorans, Suvie Pusese. Brasleide . DNL. S AR L AR s
Especialidad del validador:. ........ b T TN S R BN TDATNVENEE G i Cuscoltgde 02 del 2023

‘Pertinencia E! lem conesponde al conceplo 1ednos formulado.
"Relevancia: El itern es spropiado pars reprasantar 8¢ compondanta
o dimenson especifica del constructo

Claridad: S¢ eniende sin dficultad alguna ¢ enunciado des item, el i

65 CONCI0, Bxacio y Oirecto Firma del Experto Informante.
Nots: Suliciencis, se dee suliGencia cusndo os |tems planteadas
son suficienies pars medi & dimensién -
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itorns Pertinencia' Relevancia’  Claridad” Sugerencias
D1: Vigor ) Si No Si No Si No
1 En ta agencia de viajes donde yo laboro me siento lleno de energia K3 o *
2 Cuando me levanio por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar a la
agencia A 7 #
3 En la agencia de viajes, mcluso cuandn a8 ¢osas no van bien, puado
continuar trabajando 2 * ®
4 _ Enla empresa Machupicchu Reservations puedo continuss trabaganco
durante iargos periodos de tiempo < ¥ X
5 En la agencia de viajes donde laboro soy fuerte y vigoroso o - o
(] En la agencia donde estoy trabajando soy muy persistents 2 > 7
D2: Dedicacion Si No Si No Si No
7 Trabajar en Machupicchw Reservations, para mi s una inspiracion A b o,
8 Mi trabajo en 1 agencia de viajes estd lleno ds significado y propésito . < *® e
8  Esloy entusisemado con mi trabajo en & agencia de viajes o = 7
10  Estoy orgulioso del trabajo que realize en la empresa Machupicchy :
Resarvations % A A
11 Mitrabajo en la agencia de viajes as retacor o a«
D3: Absorcion Si No Si No Si No
12 Cuando trabago en la empress Machupicchu Reservabons siento que £ )
El tlempo pasa muy rapido e >
13 Cuando estoy trabsjando en la agencia olide tcdo lo que pasa =
alrededor de mi % A
14 Soy muy feliz wabajando en la agencla de viaje Machupicchu >,
Reservations X »
15  Ponge toda ma atencidn en mis responsabifidades en la agencis de «
vidjes %. A
16  Cuando trabajo en Machupicchi: Reservations me dejo Bevar y es una b,
inspiracion trabajar A A
17  Paramies dificil desconectarme de mi trabajo en ka agencia de viajes  * x *
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | | Nc aplicable | )
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: ... 3% S0 G5 S5, L BS AR S, L SRBRESEN L. ONL.. Z 2 B 0% e,
Especialidad del validador....... RS 50 0, 08 L SRR R0 L AREARNEES s e Cusco®i. de. 5 del 2023
‘Pertinencia:El item cormesporde al conceplo tedrico formulade e /i
Rolovancia: E1 item o5 apropiado para representar & componante AL M”—"
o dimension especifica det constructo g A

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide a engagement

*Claridad; Se artnnde sin dcultad alguna o erurcado dd item,

@5 conclso, exacto y directo Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencis, 58 dico suSCeNcia cusnto s items planteados

son suficientss para medir i dimension
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Apéndice K

Informe sobre los colaboradores de la empresa

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

INFORME

De: SRA. LISBETH BAUTISTA CJUIRO
Gerente de Machupicchu Reservations

Para:  Carmen Rosa Huahuasoncco Huaman
Fecha: Cusco, 7 de agosto del 2023

Asunto: Informe sobre los colaboradores de la empresa

De mi especial consideracion,

Por medio del presente, y atendiendo la solicitud verbal realizada por la Srta. Carmen Rosa
Huahuasoncco Huaman, identificada con DNI N° 62350328, deseo poner en conocimiento lo

siguiente:

Nuestra empresa actiia como agencia tour operadora. Para garantizar la prestacién eficiente de
nuestros servicios, contamos con un equipo diverso que incluye arrieros, cocineros, alta gerencia,
conductores, porteadores, guias y personal de oficina. En total, disponemos de 80 trabajadores
permanentes; algunos bajo régimen de planilla y otros mediante recibos por honorarios, todos ellos

dependen directamente de nuestra organizacion.

Se emite este documento a peticion de la Srta. Carmen Rosa Huahuasoncco Huaman y para los

usos que estime conveniente.

Atentamente,

N
_mgg}‘l-" e { u‘m_
LISBETHERERETA CIUIRO

Gerente de Machupicchu Reservations



132

Apéndice L

Permiso de la empresa para realizar el estudio de campo

“Ano de la unidad, la paz y el desarrolio”

SOLICITO: PERMISO PARA LA APLICACION DE
LA ENCUESTA A LOS TRABAJADORES
DE LA AGENCIA DE VIAJE
MACHUPICCHU RESERVATIONS

SENOR: LISBETH BAUTISTA CJUIRO
Gerente general de la agencia de viaje Machupicchu Reservations

De mi mayor consideracion

Por lo presente me dirijo a usted, yo, Carmen Rosa Huahuasoncco Huaman identificada con
DNI N° 62350328, bachiller en Turismo perteneciente a la escuela profesional de Turismo de
la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, ante usted con el debido respeto

me presento y expongo

Que para mi investigacion titulada, socializacion organizacional y engagement en los
trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations, Cusco 2022, cuyo objetivo
principal es determinar el nivel de relacion entre la socializacion organizacional con el
engagement en los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu es necesario realizar la
encuesta a un promedio de 72 trabajadores de su empresa, Por tal motivo me diriio a usted
a fin de solicitarle la respectiva autorizacion.

Sin otro particular y esperando una respuesta favorable me despido con las
consideraciones mas distinguidas. '

Cusco, 1 de marzo dei 2023

Atte.

b

;
= V} DT T T S ————
@u%&/ CARMEN R. HUAHUASONCCG H
= S —— Bachiller en Turismo
Bautista
t 4 REPREQENTANTE tggﬂ.:ﬂ)
]
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Apéndice M

Evidencias de estudio de campo

Figura 20

Trabajadores de Machupicchu Reservations en Lucmabamba

Nota. Los trabajadores de la

agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando las

encuestas en ruta Salkantay, en el centro poblado de Lucmabamba.

Figura 21

Trabajadores de Machupicchu Reservations en la oficina

Nota. Los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando la encuesta

en la oficina en la oficina de la empresa.
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Figura 22

Trabaiador de Machupicchu Reservations llenando el cuestionario

il §

Nota. Unos de los chefs de la gencia de viaje Machupicchu Reservations llenando las

encuestas en ruta Salkantay.

Figura 23

Trabaiador de Machupicchu Reservations en ruta Santa Teresa

Nota. Trabajador de la agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando la encuesta en

ruta Santa Teresa
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Figura 24

Trabajadora de Machupicchu Reservations en la oficina

Nota. Trabajadora de la agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando la encuesta

en la oficina de la agencia de viaje.

Figura 25

Trabaiadores de Machupicchu Reservations en Santa Teresa

encuesta en Lucmabamba Santa Teresa.
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Figura 26

Trabajadora de la agencia de viaje Machupicchu Reservations

Nota. Trabajadora de la agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando la encuesta

en el nuevo campamento, en el centro poblado de Lucmabamba.

Figura 27

Trabajadores de Machupicchu Reservations en la oficina

Nota. Los trabajadores de la agencia de viaje Machupicchu Reservations llenando la

encuesta en la oficina de la empresa.



