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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el empoderamiento organizacional y el engagement desde la
perspectiva del personal de una clinica odontoldgica de San Borja, 2020.
Para este estudio se us6é el enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental de corte transversal, y de nivel correlacional. La poblacién
estuvo conformada por 34 empleados pertenecientes al personal de la clinica
de especialidades odontolégicas San Borja. La técnica implementada para la
realizacion de esta investigacion fue la encuesta y los instrumentos utilizados
para la recoleccién de datos fueron el “Cuestionario de empoderamiento
organizacional” de Spreitzer G.M y el “Cuestionario UWES Engagement” de
Schaufeli y Bakker.

Para la determinacién de la validez de los instrumentos se usé el juicio de
expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el Coeficiente Alfa de
Cronbach en ambos siendo el resultado 0.958, para el primer cuestionario y
un 0.943, en el segundo.

Los resultados evidenciaron que existe una relacion positiva moderada
(r=0.555; p=0.001), entre el empoderamiento organizacional y el engagement
en el personal de la clinica de especialidades odontologicas San Borja. De
acuerdo con estos resultados, se puede sefalar que, a mayor
empoderamiento organizacional, mayor serd el engagement en los

empleados.

Palabras clave: empoderamiento organizacional, engagement, empresa
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between organizational
empowerment and engagement from the perspective of the staff of the San

Borja dental specialties clinic, 2020.

For this study, the quantitative approach was used with a non-experimental
cross-sectional, correlational level design. The population consisted of 34
employees belonging to the staff of the San Borja dental specialties clinic. The
technique implemented to carry out this research was the survey and the
instruments used for data collection were the "Organizational Empowerment
Questionnaire" by Spreitzer G.M and the "UWES Engagement Questionnaire”
by Schaufeli and Bakker.

Expert judgment was used to determine the validity of the instruments and
reliability was calculated using Cronbach's Alpha Coefficient in both, the result

being 0.958, for the first questionnaire and 0.943, for the second.

The results showed that there is a moderate positive relationship (r = 0.555; p
= 0.001), between organizational empowerment and engagement in the staff
of the San Borja dental specialties clinic. According to these results, it can be
pointed out that the greater the organizational empowerment, the greater the

engagement among employees

Keywords: organizational empowerment, engagement, company
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INTRODUCCION

En la actualidad, vivimos en un mundo que se rige a las normas de la
globalizacion, que consiste en la integracion al proceso interdependencia y
comunicacion de los distintos paises mediante procesos econdémicos, politicos,
entre otros; estos han generado diversos cambios en las estructuras
establecidas en el siglo XX, por lo que diversos factores como avances en el
campo tecnologico ha incrementado la competitividad y productividad en los
mercados donde las empresas se rigen en las normas del libre albedrio de la
oferta y la demanda, lo cual ha traido con ello la renovacion de las estrategias
organizacionales llevando a tener en cuenta los nuevos enfoques administrativos

y gestiones del talento humano (Stiglitz, 2010).

Al enfocarnos en el contexto en el que la humanidad de esta era se
desarrolla, se ha visto una mejora en la calidad de vida laboral para el trabajador,
esto es producto de las nuevas politicas de las empresas las cuales buscan
revalorizar el recurso mas importante que tienen, que son los recursos humanos
debido a que una mejora en la eficacia de los empleados mejora
exponencialmente la productividad lo que permitira a las organizaciones
competir de manera mas ventajosa en los mercados. Segun Pfeffer (1994) los
recursos humanos son elementos indispensables para producir, usar y mantener
la superioridad competitiva de las empresas, lo cual ha traido consigo la
necesidad revisoria del papel que realizan los individuos en las organizaciones

y como contribuyen en ellas.

En el ambito internacional se puede revisar en la Observatorio de Recursos
Humano (2018) la cual mediante la publicacion de sus revistas digitales realizo
una investigacion sobre el empoderamiento en el trabajo y como influia en la
incrementacion del desempefio laboral; se concluy6 que aquellos individuos con
mayor empoderamiento y que se encuentran en un ambiente donde se sienten
comodos y donde son contribuidos por su rendicion presentan un incremento en
su compromiso. Con dichos resultados se puede inferir que las incipientes
politicas admirativas, que buscan dar mas expresion y participacion dentro de la
toma de decisiones a sus trabajadores para mejorar en mayor medida el
sentimiento de pertenencia a la empresa, se han vuelto cada vez mas

recurrentes en las empresas de nuestros dias. Se debe también mencionar que,
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en Espafa, Sanclemente et al. (2017) publicaron en una revista llamada
“Enfermeria Global” que mediante sus investigaciones realizadas ellos llegaron
a la conclusion sobre que las empresas al incentivar a sus trabajadores mediante
la induccion de la toma de decisiones esto generaria una retroalimentacion sobre
dicha experiencia, esto es debido a que al ser comprometido con la empresa

este comienza a comprometerse con ella 'y ser retenido emocionalmente.

Al dirigirnos al ambito nacional se debe hacer revision en la investigacion
realizada por Cardenas (2019) donde buscé encontrar la correlacion que existe
entre el engagement y el empowerment en los trabajadores de una organizacion.
Sus resultados comprobaron la existencia de una relacion positiva. Esto es
demostrativo que en nuestro pais ya hay interés por el estudio de estos temas
en las empresas; también se puede sumar la publicacion del Diario Gestion
(2016) sobre una investigacion que se centr0 en evaluar los niveles de
comprometimiento de los trabajadores con sus respectivos centros laborales; en
la misma publicacion se comentd que el Peru es un pais donde sus empleados
se siente parte de su empresa en comparacion con el resto de América Latina,
esto es debido a que el Perl es un pais que se encuentre en vias de desarrollo
con una economia que en los Ultimos afios ha sido estable por lo que las
empresas han podido establecer factores determinantes como las
capacitaciones y oportunidades de ascensos, a la par de aumentos por
respectivas acciones que realicen lo que conllevo a que los trabajadores se

encuentren en un ambiente integro.

Para el ambito local, es decir en Lima metropolitana, se debe hacer
mencion al trabajo de Duran (2018) donde al observar el contexto en una
empresa llamada clinica Oncocenter Peru las variables de clima laboral y el
empoderamiento, se pudo determinar que dichas variables siempre van a estar
presente si una de ellas lo esta; esto se debe a que los trabajadores que
presenten altos indices de engagement son aquellos que en su centro laboral
han implementado politicas de empoderamiento dando como resultado esta

correlacion.



Finalmente, con todo lo explayado en los diversos contextos, nos
referiremos ahora a la clinica de especialidades odontolégicas San Borja donde
aplican en cierta medida dichas politicas administrativas las cuales brindan a sus
trabajadores beneficios como charlas de capacitacion, reuniones sobre el estado
actual de la empresa, se dan horarios flexibles para ayudar a sus trabajadores
en su estudio u otros trabajos, bonificaciones de puntualidad, proporcionan los
implementos de trabajos como uniformes y lugares de descanso, entre otros
beneficios. Al observar dichas politicas administrativas y gestion de los recursos
humanos se realizard una investigacion que pretendera identificar los niveles del
empoderamiento organizacional y del engagement para luego compararlos en
funcién a sexo, y por ultimo confirmar la existencia de una correlacion entre las
variables en los empleados del personal de una clinica odontol6gica de San
Borja durante el periodo del 2020.

De esta formay con base a la informacion obtenida, se procedio a realizar la
investigacion correlativa entre el empoderamiento organizacional con el
engagement en los trabajadores de una clinica odontologica de San Borja,

durante el periodo del 2020.

Luego de una contemplacién sobre la realidad problemética que se
desarrolla en nuestro contexto de interés, se procedié a la formulacién de los
problemas que se dan en ella para poder detallar de manera mas especifica,
aguella interrogante que se tratara de responder.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, se propuso como
problema general la siguiente interrogante:

¢,Cual es la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y

engagement en el personal de una clinica odontolégica de San Borja, 2020?

Asi como también se propusieron los problemas especificos en las
siguientes interrogantes:

¢, Cual es la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y la

dimensién vigor del engagement en el personal de una clinica odontolégica

de San Borja, 20207?



¢, Cual es la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y la
dimensién dedicacion del engagement en el personal de una clinica

odontologica de San Borja, 2020?

¢ Cuédl es la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y la
dimensién absorcion del engagement en el personal de una clinica

odontologica de San Borja, 2020?

Para la presente pesquisa, su realizacion es justificada en funcion a los
siguientes puntos:

Desde la perspectiva tedrica, la investigacion realizada se justifica a traves
de la implementacion de la teoria e informacion basica recolectada en la literatura
correspondiente a los temas tratados lo cual permitird una contribucion en el
acercamiento y divulgamiento de los conocimientos de la variable
empoderamiento organizacional y de la variable engagement; asimismo,
favorece a la discusion, al contraste de los resultados registrados y la verificacion
de los diversos estudios sobre el tema a tratar.

La justificacion dentro del ambito pragmatico se sustenta en el como las
variables implementadas en estos estudios son vitales para el buen
funcionamiento de las empresas modernas debido a que tanto como el
empoderamiento organizacional como el engagement son indispensables para
el alcance de una Optima eficacia en los trabajadores y, por ende, en las
empresas.

Desde una perspectiva netamente metodoldgica, esta pesquisa se
encuentra sustentado debido al sometimiento de los

sustentada por el sometimiento a diversos procesos metodolégicos del
enfoque cuantitativo y a la revision de técnicas, procedimientos y verificacion de
los instrumentos mediante el contraste de la fiabilidad y de la confiabilidad; todo
lo explayado con anterioridad permitira un adecuado recojo de informacion
dando como resultado una buena interpretacion de los resultados generando un
respaldo para las futuras investigaciones.

Al observar desde una perspectiva social, representara un aporte
significativo debido a que se justifica como una base donde las préximas

pesquisas del contexto que abarquen la problematica sobre las organizaciones
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y cdmo estas deben adaptarse a los nuevos modelos que garanticen la eficacia
mediante el empoderamiento de sus empleados los cuales a sentirse “duefios
de su trabajo” lo retribuiran mejorando su sentimiento de pertenencia de a la
empresa trayendo como resultado una mejora de su productividad lo cual es
indispensable para poder competir de manera 6ptima con las empresas dentro

del mercado de la sociedad peruana e internacional.

Luego de ello se procedi6 a redactar los objetivos; el objetivo general es el
siguiente:

Determinar la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y

el engagement en el personal de una clinica odontoldgica de San Borja,
2020.

Asimismo, se procedié a redactar los objetivos especificos las cuales se
presentan a continuacion:

Determinar la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y

la dimensién vigor del engagement en el personal de una clinica

odontoldgica de San Borja, 2020.

Determinar la relacién que existe entre el empoderamiento organizacional y
la dimension dedicacién del engagement en el personal de una clinica

odontoldgica de San Borja, 2020.

Determinar la relacién que existe entre el empoderamiento organizacional y
la dimension absorcion del engagement en el personal de una clinica

odontologica de San Borja, 2020.

Luego de plantear los problemas vy justificar la investigacion, se procedio a
presentar las hipotesis, comenzando por la general:
Existe relacion entre el empoderamiento organizacional y engagement en el

personal de una clinica odontolégica de San Borja, 2020



Asimismo, se procedié a realizar las hipotesis especificas las cuales se
presentan a continuacion:
Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la dimension
vigor del engagement en el personal de una clinica odontolégica de San
Borja, 2020.

Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la dimensién
dedicacion del engagement en el personal de una clinica odontoldgica de
San Borja, 2020.

Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la dimensién
absorcion del engagement en el personal de una clinica odontoldgica de San
Borja, 2020.



MARCO TEORICO

Hasta el momento de haber realizado esta investigacion no se hallaron
estudios donde abordaran, de manera directa, las variables empoderamiento
organizacional y el engagement en una investigacion; sin embargo, hay estudios
que, si las implementaron, pero de manera individual o relacionadas con otras
variables, algunos de los cuales se han utilizado para la elaboracion de este
trabajo, considerando distintos aspectos utilitarios para analizar los resultados

de la investigacion.

Para la consideracion de los antecedentes internacionales se revisaron
varias investigaciones de las cuales se encuentran trabajos como los de
Onyemeh (2017) en su tesis Impacto en los empleados empoderamiento
psicoldgico, proceso y equipo en calidad operativa de servicio en la industria de
servicios petroleros. Tesis doctoral de la universidad de Nottingham, Inglaterra.
El objetivo consistia en determinar el grado de asociacion sobre el impacto que
tiene el empoderamiento psicologico. procesos y calidad de equipos y servicio
operativo en una empresa que presta sus servicios en el ambito petrolero. Para
la recoleccion de datos se usaron escalas que midieron las variables dichas y la
muestra de caracter significativa estuvo compuesta por 151 empleados. Fueron
usados analisis estadisticos con modelos de ecuaciones estructurales para
obtener los resultados los cuales comprobaron que tanto como el
empoderamiento psicolégico como el mantenimiento de los equipos estaban
correlacionados de manera significativa mas con la calidad del servicio que con
el proceso; al realizar un segun andlisis se pudo determinar que la eleccion, la
competencia, el impacto y el significado, también se encuentran asociados de
manera altamente significativa con la variable empoderamiento psicologico. El
aporte del antecedente sobre la pesquisa radica en el nivel investigativo debido
a que ambos estudios buscan relacionar la variable empoderamiento con alguna
variable, en este caso el engagement, que se asocien de manera positiva. Al

mismo tiempo, ambas investigaciones son de disefio no experimental.

Continuando con Valdez (2017) en su tesis que buscaba determinar la
asociacion entre el empoderamiento y el desarrollo organizacional en empleados

que ostentaban puestos laborales con rangos medios en una empresa de



alimentos de Quetzaltenango, Guatemala. Este estudio esta delineado con un
disefio no experimental y de nivel correlacional. La poblacion estuvo integrada
por 35 empleados que oscilaban entre las edades de 35 y 50 afos. En la
recoleccion de datos, se usaron un instrumento de escala Likert el cual consiste
en un diagnostico organizacional. El resultado de dicho estudio contemplé que
existe asociacion entre ambas variables, a la par también se evidencio que los
colaboradores que obtuvieron mayor puntaje de empoderamiento presentaron
un mayor indice de desarrollo organizacional. Concluyeron que siempre debe
estar latente las capacitaciones en el personal que refuercen ambas variables
llevado de la mano con incentivos y recompensas. El aporte que este
antecedente presenta a esta investigacion radica en el nivel investigativo debido
a que ambos estudios buscan relacionar la variable empoderamiento con alguna
variable, en este caso el desarrollo organizacional, que se asocien de manera
positiva. Al mismo tiempo, ambas investigaciones son de disefio no
experimental; y presentan un numero de muestra semejante a la de esta

investigacion.

Morales (2016) en su investigacion de empoderamiento y desempefio
laboral el personal del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de
Quetzaltenango, Guatemala. El objetivo es establecer el nivel de
empoderamiento en el desempefio laboral en los colaboradores de dicha
institucién. Esta investigacién es experimental de tipo cuasiexperimental. La
muestra estuvo constituida por 34 empleados, se us6é un instrumento para
evaluar los niveles de empoderamiento y la elaboracion de un taller sobre el
empoderamiento para aumentar los niveles de dicha variable y cdmo esto tiene
un efecto en el desempefio laboral. Concluyo que los niveles de empoderamiento
se encuentran limitados en aspectos de iniciativas propias y tomas de decisiones
sobre sus areas laborales, esto es producto de que las organizaciones de
caracter vertical tienen a presionar y limitar a los trabajadores en un
desenvolvimiento mas tactico. El aporte del antecedente sobre la investigacion
radica en el caracter relacional que tiene el empoderamiento en el desempefio
laboral, dicha variable es similar al engagement debido a que comparten marcos

referenciales; simultdneamente la muestra utilizada es similar.



En el trabajo de Calix et al. (2016) realizaron un articulo sobre un estudio
en el rol del Empowerment dentro del éxito empresarial en la Red de Revistas
Cientificas de América Latina, El Caribe, Espafia y Portugal. El objetivo fue el de
establecer como el empowerment se relacionaba con el éxito empresarial, si la
primera propiciaba o determinaba a la segunda variable; también se
consideraron variables criterios para hacer comparativas como el rubro, el
periodo que los trabajadores que llevaban contratados, el sueldo y entre otros
factores; todo esto se realiz6 en una muestra de 120 empresas que se
encuentran ubicadas en la ciudad de La Ceiba, perteneciente al pais de
Honduras. Finalizaron el estudio con que la implementacion, en las politicas
administrativas, del empowerment esta relacionado con el incremento de los
éxitos organizacionales. El aporte del antecedente sobre la investigacion radica
en el caracter de relacion causal que tiene el empowerment en el éxito
empresarial, el cual es una referencia y sustento teorico sobre la importancia y
determinacién que tiene el empoderamiento sobre una variable similar al

engagement.

Cajamarca (2016) en su estudio que buscaba determinar en qué manera el
empoderamiento influye en la productividad laboral de los miembros del
Sindicato mencionado. Este estudio es de tipo correlacional. Para la muestra
fueron requeridos 50 participantes que se encuentren siempre activos en las
instalaciones. Con la finalidad de recolectar informacion se realizé la aplicacion
de un cuestionario para medir el empoderamiento y una escala para evaluar los
niveles de productividad laboral. Los resultados obtenidos evidenciaron la
existencia de una relacion entre ambas variables, lo que pudo determinar que el
empoderamiento es indispensable para un optimo desarrollo e incremento de la
productividad laboral como de un buen desenvolvimiento interno de los
trabajadores, permitiendo a los trabajadores prestar unos servicios
correspondientes a las exigencias empresariales como a las necesidades que
requiere la sociedad actual. El aporte que este antecedente presenta a esta
investigacion radica en el nivel investigativo debido a que ambos estudios buscan
relacionar la variable empoderamiento con alguna variable semejante al
engagement, en este caso la productividad laboral, que se asocien de manera

positiva.



En ese mismo periodo, Kokila (2016) investigo sobre el impacto que tiene
el empoderamiento en la satisfaccion laboral de empleados pertenecientes al
sector bancario de la India. Es una investigacion no experimental y de nivel
descriptivo correlacional de corte transversal. Fueron requeridos datos de los
participantes los cuales fueron recolectados a través de un cuestionario sobre el
empoderamiento y una escala de satisfaccion laboral. La muestra que fue usada
para esta investigacion estuvo compuesta por 513 trabajadores; y los resultados
que se obtuvieron fueron que la satisfaccion laboral esta relacionada con las
dimensiones del empoderamiento; por lo que concluyeron que la primera
variable tiende a generar la segunda. El aporte que tiene este antecedente esta
sujeto al método de investigacion; simultdneamente el nivel de investigacion es
igual, el cual es correlacional al asociar la variable empoderamiento con la

satisfaccion laboral, la cual comparte muchos indicadores con el engagement.

Mckivor (2016) realiz6 una pesquisa la cual fue una correlacién multivariada
entre las variables, empoderamiento, la toma de decisiones y la satisfaccion
laboral en gerentes mujeres en las unidades de registro en 20 universidades de
Ontario. En The University of Western Ortario para optar el grado de doctorado
en educacion. Fueron usados los instrumentos: el Cuestionario de condiciones
para la efectividad en el centro laboral (CWEQ-I), la Escala general de tomas de
decisiones (GDMS), y la Encuesta de satisfaccion laboral (JSS). Mediante una
correlacion de Pearson se pudo determinar la asociacion altamente significativa
entre el empoderamiento estructural y la satisfaccion laboral; y por medio de una
regresion lineal se pudo concretar que el empoderamiento predijo un 77% de la
variacion en la satisfaccion laboral. ElI aporte que tiene este antecedente esta
sujeto al disefio de investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el
nivel de investigacion es igual, el cual es correlacional pero multivariada; no
obstante, al asociar la variable empoderamiento con la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral, las cuales comparten muchos de los indicadores con el

engagement, por lo que la hace completamente relevante para este estudio.

Ademas, Espinoza (2015) en su investigacion que tenia como objetivo
identificar el estilo de liderazgo y los valores que predominan en la formacion de
los carabineros desde la perspectiva de los alumnos sobre la conducta de sus

lideres. El disefio fue no experimental y de tipo descriptivo correlacional; la



muestra utilizada estuvo conformada por 985 colaboradores a los cuales se les
evaluo con la Escala Multifactorial de Liderazgo (M.L.Q. 5X — Short), la Escala
de Identidad Social elaborada por Cameron, y el Cuestionario de Engagement
en el Trabajo. Concluyé que existe una correlacion entre la variable liderazgo
transformacional y el engagement. El aporte que tiene este antecedente esta
sujeto al disefio de investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el
nivel de investigacion es igual, el cual es correlacional pero multivariada; no
obstante, asocia variables similares al empoderamiento organizacional (que en
este caso son el liderazgo transformacional y la identidad social) con el

engagement, por lo que la hace completamente relevante para este estudio.

No obstante, Villota y Cabrera (2015) realizaron una investigacion tuvo
como objetivo determinar la correlacién entre el clima laboral y el engagement
en un grupo de 30 trabajadores de una tienda electrodomésticos de San Juan de
Pasto. Consistio en un estudio correlacional de corte transversal; y para la
recoleccion de datos se elabor6 un cuestionario que midiera la dinamica
organizacional denominado Cuestionario Clima CE, y para medir el engagement
se utilizé el Cuestionario UWES”. Los resultados obtenidos fueron que los
constructos medidos en esta investigacion no presentaron relacion de ningun
tipo; argumentando que el cambiante clima en el centro laboral genera una falta
de engagement. El aporte que tiene este antecedente esta sujeto al disefio de
investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el nivel de
investigacion es igual, el cual es correlacional; debido a que asocia una variable
con indicadores similares al empoderamiento organizacional (que en este caso
es el clima organizacional) con el engagement, por lo que la hace completamente
relevante para este estudio; a la par que usa una muestra muy similar a la

realizada para esta investigacion.

En el trabajo de Coérdoba (2015) buscoé identificar los niveles de
engagement en empleados de una industria guatemalteca que produce
detergentes en Escuintla. Implementé un tipo de estudio descriptivo y uso a 69
empleados de ambos sexos, seleccionados mediante una muestra aleatoria
simple cuyas edades oscilaban entre los 18 y 46 afios. Para la recolecciéon de
datos se uso el “Cuestionario de Engagement UWES”. Concluyé el estudio con

gue todos los empleados presentan un elevado indice de engagement; y al hacer
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una comparativa entre los sexos se determiné que los hombres presentan mas
nivel de engagement a diferencia que las mujeres. El aporte que tiene este
antecedente este sujeto al disefio de investigacion el cual es no experimental;
simultaneamente el nivel de investigacion es similar, debido a que abarca un
nivel descriptivo comparativo ya que busca conocer los niveles de engagement
y como se diferencia segun el sexo; también se considero relevante para este

estudio porque aplica el mismo instrumento para medir dicha variable.

Ademas, Arango (2015) en su tesis busco correlacionar con el engagement
en empleados de un colegio de Bogota, capital de Colombia. La muestra estuvo
compuesta por 72 empleados y para recolectar datos de ella se uso el
Cuestionario de Engagement UWES elaborado por Schaufeli y Bakker, y el
Cuestionario PRH de Grueso. Los resultados que se obtuvieron fueron que existe
una relaciéon significativa entre ambas variables; aporta que para realizar una
buena gestion se debe primero tener en cuenta a los recursos humanos los
cuales ejecutaran de manera adecuada las medidas para mejorar el rendimiento
de los trabajadores y por lo tanto su pertenencia a la empresa. El aporte que
tiene este antecedente este sujeto al disefio de investigacion el cual es no
experimental de corte transversal; simultaneamente el nivel de investigacion es
similar, el cual es descriptivo correlacional; debido a que asocia una variable con
indicadores similares al empoderamiento organizacional (qQue en este caso son
los recursos humanos) con el engagement, por lo que la hace completamente
relevante para este estudio; a la par que usa una muestra muy similar a la

realizada para esta investigacion.

Procediendo con los antecedentes nacionales se revisé una variedad de
estudios de los cuales se encuentran investigaciones como el de Villa (2018) que
tuvo como objetivo determinar la incidencia del empowerment existente en el
compromiso organizacional de los trabajadores pertenecientes a distintas
empresas de Moyobamba. La pesquisa fue de disefio no experimental con corte
transversal y de tipo relacion causal en una muestra de 115 empleados de
diversas empresas de esa ciudad. Se utilizaron instrumentos adaptados para
esta investigacion. Para los analisis estadisticos se unos el sistema de regresion
lineal lo cual permitio determinar que la primera variable induce una causalidad

en la segunda (ex.fac. =13%, p. 05). El aporte del antecedente sobre la
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investigacion radica en el caracter de relacion causal que tiene el empowerment
en el compromiso organizacional, el cual es una referencia y sustento teorico
sobre la importancia y determinacion que tiene el empoderamiento sobre una
variable similar al engagement.

Simultdneamente, Pérez y Valderrama (2018) en su investigacion
correlacional multivariada entre los estilos de liderazgo, la felicidad y el
engagement en empleados de una organizacion publica de Arequipa. la muestra
requerida para este estudio fue de 150 personas pertenecientes al personal
directivo y 20 operarios. para la recolecciéon de datos fueron usados los
instrumentos: el Cuestionario CELID de liderazgo (solo en directivos), el
Cuestionario UWES-17 (en operarios y directivos), y la Escala de Felicidad
elaborada por Reynaldo Alarcon (solo en operarios). En los resultados se
determind que existe una correlacion de caracter positiva en la asociacion del
estilo transformacional con el engagement en los directivos y que presentaron
una mayor incidencia de la dimension vigor del engagement (p<0.05; r=0.568);
concluyeron que un estilo de liderazgo de categoria transformacional genera
mayor engagement en los empleados. El aporte que tiene este antecedente esta
sujeto al disefio de investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el
nivel de investigacion es igual, el cual es correlacional; debido a que asocia una
variable con indicadores similares al empoderamiento organizacional (que en
este caso es la felicidad) con el engagement, por lo que la hace completamente
relevante para este estudio; a la par que usa una muestra muy similar a la

realizada para esta investigacion.

Luna y Mio (2017) en su tesis, asocia la cultura organizacional con el
engagement en trabajadores de una organizacion del sector agroindustrial. Tuvo
como disefio al no experimental y fue de tipo correlacional bivariado; fue
realizado en una muestra compuesta por 154 empleados. Para la recolecciéon de
datos se usaron los instrumentos: el Cuestionario de Cultura Organizacional y la
Escala Utrecht de Engagement. Obtuvieron como resultado que una gran parte
de los factores pertenecientes a la cultura organizacional se encuentran
asociados con las dimensiones de la variable engagement. El aporte que tiene
este antecedente este sujeto al disefio de investigaciéon el cual es no

experimental; simultaneamente el nivel de investigacion es igual, el cual es
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correlacional; debido a que asocia una variable con indicadores similares al
empoderamiento organizacional (que en este cultura organizacional) con el
engagement, por lo que la hace completamente relevante para este estudio; a la
par que usa una muestra muy similar a la realizada para esta investigacion;
también otro factor para su consideracion fue el uso del mismo instrumento para

medir dicha variable.

Al mismo tiempo, Hernandez (2017) en su tesis tuvo como objetivo el de
hallar la asociacion entre las variables compromiso organizacional y el
engagement en empleados pertenecientes a una empresa que brinda el servicio
de atencion telefénica ubicada en el Callao. Us6 un disefio no experimental de
corte transversal y de tipo correlacional bivariado; para esta investigacion usaron
a 125 empleados, de ambos sexos, pertenecientes al area administrativa. para
realizar la recoleccion de datos usaron el Cuestionario de Compromiso
Organizacional elaborado por Meyer y Allen, y la Escala Utrecht de Engagement
credo por Schaufeli y Bakker. Concluyeron que existe una relacion significativa
de caracter positiva entre ambas variables; y a la par se determind que existen
diferencias significativas siguiendo las variables criterios: género y edad de sus
empleados. El aporte que tiene este antecedente este sujeto al disefio de
investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el nivel de
investigacion es igual, el cual es correlacional; debido a que asocia una variable
con indicadores similares al empoderamiento organizacional (que en este
compromiso organizacional) con el engagement, por lo que la hace
completamente relevante para este estudio; a la par que usa una muestra muy
similar a la realizada para esta investigacion; también otro factor para su

consideracion fue el uso del mismo instrumento para medir dicha variable.

En la investigacion de Palomino (2017) que realizé para su tesis, la cual
tuvo como tema central a la asociacion entre las variables empoderamiento y
compromiso organizacional en un centro de hemodialisis, ubicado en Lima. Fue
un estudio con disefio no experimental y de tipo descriptivo correlacional, a la
par de una tipologia sustantiva. Para esta investigacion se requirid la
colaboracién de 75 colaboradores; e implementaron analisis estadisticos que
determinaron la existencia correlativa positiva entre ambas variables mediante

un Rho de Sperman (Rho=.874). El aporte que este antecedente presenta a esta
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investigacion radica en el nivel investigativo debido a que ambos estudios buscan
relacionar la variable empoderamiento con alguna variable, en este caso el
compromiso organizacional, que se asocien de manera positiva y referencial
engagement. Al mismo tiempo, ambas investigaciones son de diseflo no
experimental; y presentan un numero de muestra semejante a la de esta

investigacion.

Para la tesis magistral de Flores (2017) investigo la relacion que tiene el
empowerment sobre la productividad en trabajadores de la empresa llamada
Industrias y Servicios El Tigre S.A., Fue una investigacion de caracter basico con
disefio no experimental y de tipo descriptivo correlacional. Para la realizacion de
esta investigacion se requirié de una muestra conformada por 60 empleados, y
para la recoleccién de datos se us6 una escala sobre el empowerment y un
cuestionario sobre productividad. Al proceder con los analisis estadisticos, no
paramétricos, correspondientes se pudo determinar que existe una relacion
significativa y de caracter positiva entre ambas variables (Rho= 0.78 y p=0.001).
El aporte que este antecedente presenta a esta investigacion radica en el nivel
investigativo debido a que ambos estudios buscan relacionar la variable
empoderamiento con alguna variable, en este caso la productividad en la
empresa, que se asocien de manera positiva y referencial al engagement. Al
mismo tiempo, ambas investigaciones son de disefio no experimental;, y

presentan un numero de muestra semejante a la de esta investigacion.

Bobadilla et al. (2015) realizaron una pesquisa que tuvo como objetivo
principal determinar la correlacion entre la cultura organizacional y la orientacion
cultural en el engagement. El estudio implementé un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental y de tipo correlacional multivariado; y usé una muestra
no probabilistica 219 participantes voluntarios. Para la recoleccion de los datos
de la muestra se usaron los instrumentos: el Cuestionario UWES” elaborado por
Schaufeli y Bakker para medir el engagement, el Cuestionario DOCS de Denison
y Neale que evalla la cultura organizacional y colectiva, y por ultimo tenemos la
Escala de Orientacion Cultural creada por Dorfman y Howel la cual identifica los
niveles de la orientacion cultural. A través de un analisis inferencial se pudo
determinar la asociacion de las variables estudiadas estableciendo que los

individuos presentaron en su gran mayoritaria una mente positiva y sienten
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satisfaccion con su trabajo, a la par se encontré que existian altos niveles de la
de la orientacion cultural asociados con la cultura organizacional y con el
involucramiento de los trabajadores con la empresa. Concluyeron su estudio
afirmando que los diversos tipos de cultura organizacional, la mision e
involucramiento de los empleados se encuentran correlacionados de manera
significativa y con caracter positivo. El aporte que tiene este antecedente este
sujeto al disefio de investigacion el cual es no experimental; simultaneamente el
nivel de investigacion es igual, el cual es correlacional multivariado; no obstante,
asocia variables con indicadores similares con el empoderamiento
organizacional (en este caso son la cultura organizacional y la orientacion
cultural) con el engagement, por lo que la hace completamente relevante para
este estudio; a la par que usa una muestra muy similar a la realizada para esta
investigacion; también otro factor para su consideracion fue el uso del mismo

instrumento para medir dicha variable.

Para poder respaldar la investigacion se procedi6 a revisar las bases tedricas
correspondientes al tema tratado, procediendo con aquellas que estén
relacionadas con la variable empoderamiento organizacional. Por lo
consecuente se estudi6 las diversas definiciones como la de Eslava (2006) quien
considera al empoderamiento organizacional a todas aquellas acciones que
consisten en dar a los empleados mas facilidades y poder sobre su area laboral
con el fin de incrementar su desempefio laboral y actuando de manera mas
autbnoma; es una nueva filosofia laboral donde se busca derribar aquellas
jerarquias verticales e implementar una mas horizontal, llevado de la mano de
capacitaciones y remuneraciones a sus logros, dando la confianza a los
trabajadores de poder manifestar lo que creen que deben hacer ante las diversas

situaciones.

Complementando lo anterior tenemos a Koontz y Weichrich (2008) quienes
lo definen como aquella politica administrativa que se centra en las habilidades
y capacidades que los trabajadores poseen y de ellas se pueden encontrar
facilidades para la resolucion de adversidades que se presenten en el area de

trabajo, incentivando a la toma de decisiones las cuales pueden eficientes y ser
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beneficiar a la empresa; esto puede traer iniciativa y aprecio de los trabajadores

en sus respectivas labores por lo que dar& un resultado 6ptimo.

En nuestros dias, el termino empoderamiento tiene muchas
consideraciones como de ser un proceso que implica la transformacion y
desarrollo de las poblaciones o comunidades (Montero, 2003); como también la
necesidad latente de los individuos, la cual tendrd como determinante, de
acrecentar las capacidades de manejar aquellas acciones relacionadas con
satisfacerlas; incluso aun se ha relacionado con la lucha feminista la cual
connotaba dicho termino con el impulso de transformar aquellas estructuras

sociales en funcion de acrecentar a la mujer (Romano y Antunes, 2002).

Sin embargo, este término ha logrado atravesar las barreras de estas
definiciones y alinearse mas al campo laboral, dando concepciones como
Rappaport (1990) el cual lo consideraba como el medio que los individuos e

instituciones tienen la capacidad de controlar sus acciones.

Zimmerman (2000) afirma que el empoderamiento radica en dos aspectos:
un acercamiento valorativo hacia el trabajo, y el otro como un modelo tedrico. El
primero lo justifica que para alcanzar una empresa sus objetivos deben realizar
una reingenieria sobre sus politicas; mientras que el segundo, al abordarlo desde
una perspectiva tedrica, sera provisto de un marco referencial y principios los

cuales ayudaran a la organizacion.

No obstante, Diaz (2005) lo relaciona con la “potenciacion del trabajador”,
como la capacitacion de los empleados para que adquieran mas autoridad y
conferirles un sentimiento de dominio sobre su propio trabajo, dejando de lado
las jerarquias e implementado la toma de decisiones en situaciones

complicadas.

Menon (2005) considera que el empoderamiento organizacional es parte
de las practicas relacionadas a la gestion de empresas, las cuales consisten en
brindar informacion, recompensas y apreciacion hacia la labor de los empleados
permitiéndoles crear aprecio por su trabajo e interés de mejorarlo mediante su
integracion al proceso productivo con tomas de decisiones, opiniones sobre el

servicio que brindan, e ideas para la aplicacion de reingenierias a la empresa.
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A la par, Iturralde (2005) opiné que el empoderamiento puede ser abarcado
mediante dos formas de expresion. Una es el intrinseco, el cual esta relacionada
a la psicologia del individuo y lo que entiende por el poder; mientras que la
segunda es extrinseca, lo contextualiza desde un campo mas social y como se

distribuye el poder en otros sectores.

Alles (2007) sostiene que es una nueva forma de administracion que
capacita a los empleados con el fin de delegar tanto poder para realizar
decisiones y responsabilidades de mayor confianza, como asuntos internos y
estado de la empresa, teniendo como resultado el respaldo y la lealtad de sus
trabajadores.

En contrapuesta tenemos a Rios et al. (2013) consideran al
empoderamiento como en la potenciacion de las motivaciones de los empleados
gue se relacionan con los resultados esperados por la empresa mediante la toma
de batutas en actividades y la delegacién de responsabilidades; para ello es
requisitorio la participacion en conjunto de todo el personal para optimizar la
produccion como el reemplazo de los esquemas pasados sobre las tomas de

decisiones laborales obstruidas por la burocracia hacia una mas dinamica.

Para Garcia (2014) el empoderamiento consiste en otorgar considerables
responsabilidades y poder manejarlas de manera mas independiente en el
puesto de trabajo que desempefia para que desarrollen su responsabilidad.
Tener poder de decision consiste en no depender de los altos mandos para
reaccionar ante los problemas que se presenten y que deben resolverse de
manera inmediata; es la apreciacién armoniosa de los recursos humanos y

técnicas administrativas.

Y una apreciacion mas reciente seria la de Vigo (2015) el cual considera al
empoderamiento organizacional, no como la pérdida absoluta de poder de los
altos cargos, sino en la cooperacion con los trabajadores los cuales seran
capacitados y se haran responsables de sus acciones o felicitarlos por ellas; no
obstante, es un proceso que debe llevarse de manera adecuada ya que puede

traer tanto como resultados positivos 0 negativos.

Luego de la revision de varias conceptualizaciones, se prefirio optar por la

definicion de Herrera (2012) la cual consiste en la delegacion de funciones y
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responsabilidades a los empleados; complementandose con capacitaciones y
recompensas lo cual promovera la toma de decisiones de ellos en diversas
situaciones; es la aceptacion de aquella filosofia laboral de olvidar las estructuras

piramidales y adoptar una organizaciéon mas horizontal.

Al desarrollar una investigacion se debe tener en cuenta a las diversas
posturas tedricas las cuales argumentan con base en sus modelos
paradigméticos, permitiendo sustentar una variable. Para la revision de las
perspectivas tedricas relacionadas con el empoderamiento organizacional se
tomé en cuenta primero a trabajos de autores y luego de teorias. Los
planteamientos de Kinlaw (1995) consideraban que aquellos centros laborales
que potencializan a sus empleados mediante una ideologia organizacional que
lo incentiva, tendria como resultados una produccion O6ptima y una
administracion eficaz sobre los recursos que disponen, en comparaciéon con
aguellas empresas que no tienen esa misma mentalidad. Consiste en la
vinculacién con la reingenieria y con el desarrollo empresarial.

Continuando con un investigador de renombre sobre esta variable, Spreitzer
(1995) postul6 que todas aquellas acciones que estén relacionados con el
empoderamiento dentro de las empresas generaran cambios en relacién con el
establecimiento de un proceso exitoso en las actividades organizacionales.
También considera que la autoestima del trabajador, el uso de incentivos, un
buen locus de control, y una constante retroalimentacién son la base para un
correcto empoderamiento en los empleados.

A la par, Kanter (1977) complemento la idea con al considerar que un
empoderamiento es posible, siempre y cuando, sea abordado como una
herramienta que promocione la eficiencia, la efectividad y la eficacia de los
individuos que conformen a la organizacion laboral, cargos administrativos, o en
trabajos operacionales; mediante tres determinantes que son el poder, la
distribucion del personal y las oportunidades.

Silva y Martinez (2004) estudiaron al empoderamiento y afirman que es un
proceso que presenta muchas facetas las cuales se encuentra relacionadas con
la capacitacion de los sujetos a delegar funciones y responsabilidades en los
demas, ya sea en ambitos individuales, grupales, laborales o sociales; para ello

es necesario que aquellos individuos se les haya implementado las
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apreciaciones debidas sobre la participacion, respeto correspondido y empatia.
Otro investigador que comparte estas apreciaciones es Gonzales (2013) debido
a que lo considera un proceso de caracteristicas sociales y asociado con la
comunicacion, el liderazgo y grupos autébnomos donde se han dejado de lado a
viejas jerarquias piramidales de caracter mecanicistas por las modernas que son
de esencia horizontal.

Procediendo con la sustentacion tedrica, se consideré a la teoria ecoldgica
del desarrollo humano, elaborada por la cual consiste en un sistema ambiental
semejante al desarrollo que experimentan las personas en distintos contextos
donde se manifiestan distintos cambios de aspectos morales, cognitivos y
relacionales

Procediendo con el respaldo tedrico, se considero a la “teoria ecologia del
desarrollo humano”, creada por Bronfenbrenner en 1979; esta teoria consistia
en un sistema ambiental que gira en torno al desarrollo de las personas a través
de diferentes contextos donde se desenvuelven y producto de ello,
experimentaran cambios y desarrollo en ambitos morales, cognitivos y
relacionales. Considera al “ambiente ecoldgico” como una especie de cinco
estructuras en las cuales los individuos realizan interacciones, al mismo tiempo
sirven como reforzadores para él; también considera las “transiciones
ecolégicas” como los cambios contextuales que experimentan los individuos a lo
largo de sus vidas (Bronfenbrenner, 1987). Para Bronfenbrenner (1987), el
empoderamiento surgio en empresas medianas cuando se les dio mas poder a
las propuestas de sus empleados y obtuvieron resultados 6ptimos, esto se debio
a que los empleados al estar en contacto directo con las deficiencias y fortalezas
del servicio que brindaban las empresas, fomento la creatividad y la necesidad
de mejorar su dmbito laboral. Esta postura fue incrementandose por el incentivo
de los cargos medios quienes capacitaron, impulsaron y recomendaron a sus
empleados con el objetivo de mejorar los servicios al cliente, adaptabilidad hacia
los cambios y situaciones repentinas, y la constante lealtad a la empresa.

Desde la apreciacion de la psicologia se puede considerar a la psicologia
humanista con la teoria de las motivaciones humanas con los postulados
piramidales sobre la jerarquia de las necesidades humanas, creada por Abraham
Maslow en 1943. Consiste que las necesidades que experimentan los seres

humanos se presentan de manera secuencial a lo largo de sus vidas, siendo
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posible catalogarlas en un orden estructurado consistente en cinco niveles donde
los primeros cuatro son producto de la carencia y el dltimo producto de la
trascendencia (Maslow, 1998). A medida que se van satisfaciendo aquellas
carencias para el sustento vital se procede a la seguridad provista del entorno al
individuo, después se saciar las necesidades de afiliacion con otras personas,
se veran encaminados a la busqueda de reconocimiento propio y de los demas
hacia él; y la tltima necesidad es la de trascender (Angarita, 2007). Al pasar unos
afos de la creacion de su teoria piramidal fue acogida y abordada no solo por la
psicologia sino también por el ambito empresarial como el marketing y las areas
de los recursos humanos, por lo que se llegé a apreciar en el sustento del
constructo empoderamiento organizacional con un foco en las necesidades de
seguridad, afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion de los trabajadores. La
necesidad de seguridad sobre un empleo, aquellas personas deben tener un
ambito laboral donde desarrollarse; la afiliacion de amistades en su trabajo y
sentirse que su empresa se preocupa por ellos; el reconocimiento por sus
acciones o metas que alcance; y la autorrealizacion debido a que la necesidad
de trascender lo va a impulsar a generar cambios en la empresa. Todo esto sera
posible se las necesidades mencionadas son satisfechas o al menos en su
parcialidad, ya que, al contar con la seguridad de un empleo, un ambiente
amigable y apreciado, respeto y reconocimiento por su empresa, propiciaran las
condiciones id6neas para una buena aplicacion del empoderamiento al
trabajador (Casales, 2016).

Complementando con lo anterior se tiene a la teoria sobre el
empoderamiento organizacional de Rappaport (1990), la consiste en el
entendimiento de sobre el trabajador, que no es una maquina sino un ser
humano con necesidades y derechos como también de tener las facultades
eleccion y control sobre sus acciones. Se comprende que el trabajador puede y
debe ser capaz de resolver los problemas frecuentes que se susciten en las
empresas de manera eficaz que los cargos superiores los cuales se encuentran
en contextos no muy relacionados con ellos. Si hay problemas mas complejos,
es requisito que se consulte con el personal encargados de esas areas sobre la
situacion lo que generara una colaboracion que llevara a encontrar soluciones
mas eficaces mientras incentiva al trabajador a sentirse parte de la empresa
(Rappaport, 1990).
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Para entender los tipos de empoderamiento se debe considerar que se
estan abordando desde el ambito organizacional el cual es centrarse en los
trabajadores y en las condiciones que se encuentran para proporcionar una
mejorar en su labor debido a que un trabajador con 6ptimos niveles de
empoderamiento es un solido pilar que sostendra a la empresa. Se entiende que
existen dos tipos de empoderamiento:

Empoderamiento estructural
Abordado desde el campo laboral, consiste en la equilibrada
distribucion de factores determinantes como las responsabilidades,
poder de tomar decisiones y la autoridad correspondiente en su zona
de trabajo. Esto se puede entender con las afirmaciones de Kanter
(Kanter, 1993) sobre la distribucién de responsabilidades por los
cargos de mayor autoridad, considerando como la habilidad de
movilizacion y aprovechamiento de los recursos humanos, para ello
se deben dar ciertas facilidades a los empleados (apoyo,
oportunidades, recursos, informacion, etc.) mediante el
fortalecimiento de capacidades e implementacion de una
comunicacién con el trabajador. Menon (2001) considera que un
empoderamiento estructural es indispensable para desarrollar un
empoderamiento psicoldgico
Empoderamiento psicoldgico
Es un proceso que tiene como mayor finalidad concientizar a las
personas de que tienen el poder, control y responsabilidad de sus
acciones; como también en interesarse sobre qué es lo que sienten,
piensan y entienden los trabajadores con respecto a su trabajo
(Bandura, 1977).
Zimmerman (2000) nos plantea que el empoderamiento psicolégico
esta constituido por tres componentes los cuales son:
- Intrapersonal
Es la percepcidén propia que las personas tienen sobre sus

capacidades, habilidades y destrezas.
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- Interactivo
Son aquellos vinculos que las personas establecen en su
ambiente laboral.

- Comportamental
Son las acciones que realizan los individuos con la finalidad

de obtener el control sobre ellos.

Thomas y Velthouse (1990) consideraban a la motivacion intrinseca
de los trabajadores como un factor mas determinante, para ello se
buscaria crear las condiciones adecuadas que generaran un impacto
en los empleados lo cual propiciara el aumento de sentimiento de
eleccién, pertenencia y competencia, los cuales son vitales para el
crecimiento de una empresa. Sin embargo, Spreitzer (1995) considera
gue lo méas determinante es el aspecto cognitivo, ya que opina que se
deben centrar los esfuerzos en modificar las percepciones que tienen
los trabajadores sobre ellos mismo como hacia su centro laboral

mediante el apoyo y capacitaciones para mejorar su rendimiento.

Al momento de estudiar las dimensiones del empoderamiento
organizacional se tomé las teorias de varios autores para poder tener una
perspectiva amplia del panorama estudiado. Segun Spreitzer (1995) el
empoderamiento organizacional estd compuesto por cuatro dimensiones los
cuales son las siguientes:

Significado

Se considera aquellos conceptos o ideas que se relacionan de
manera sensorial o perceptible sobre un acontecimiento en el
trabajo; contiene un factor objetivo como también uno subjetivo.
Gonzales (2013) considera que el significado en el empoderamiento
radica en la asociacion de las ideas que tienen los trabajadores y el
valor que le atribuian sus empleos. Los indicadores para determinar
esta dimension son: la oportunidad, el significado personal y la

importancia del trabajo.
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Autonomia

Se considera a la capacidad que tienen los individuos de forjar sus
propias normativas y accionar con base a ellas. Esta concepcion
esta incluida en los ambitos de la autogestion personal. Spreitzer
(1995) la considera a la autonomia dentro del empoderamiento como
aguella capacidad que tienen las personas de pensar, sentir y decidir
por cuenta propia; abarcando todas las acciones que realiza de
manera independiente en su laborar. Los indicadores para
determinar esta dimension son: la decision, ser autbnomo e

independencia.

Competencia

Es la determinacion que tienen los empleados sobre sus propias
capacidades para realizar cualquier trabajo (Gonzalez, 2013). Son
conjuntos de conocimiento que al emplearse en distintos momentos,
generan las destrezas necesarias para la resolucién de problemas
gue se presenten (Spreitzer, 1995). Los indicadores para determinar
esta dimension son: la influencia por sus competencias, la confianza

y la seguridad sobre sus capacidades.

Impacto

Se considera a los efectos que un empleado pueda producir en su
centro laboral e influenciar a los demas a través de su rendimiento
laboral; el impacto puede ser a manera administrativa u operacional
(Spreitzer, 1995). Los indicadores para determinar esta dimensién

son: las habilidades, la influencia que tiene y el control que posee.

Después de estudiar a la variable empoderamiento organizacional se

procedio a la revision de la segunda variable la cual es el engagement,

comenzando con sus diversas definiciones que se han ido presentando en

diversos contextos y autores como Schaufeli y Bakker (2003) quienes catalogan

al engagement como un estado mental donde prevalece los pensamientos

positivos, de satisfacciony laborales donde presentan manifestaciones
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conductuales requisitorias como lo son la absorcion, la dedicacion y el vigor; lo
consideran como un estado de afectivo y cognitivo constante que condiciona e

incentiva al individuo.

Kahn (1990) plantea que el engagement es el disfrute y aprovechamiento
que desarrollan los empleados al desempefar su trabajo, esto se puede ver
evidenciado mediante las manifestaciones emocionales, fisicas y cognitivas que

experimentan al ejecutar sus respectivas funciones.

Para Robbins (1996) el engagement es la consideracion e identificacion
que desarrollan los trabajadores con los objetivos y metas que tienen las
empresas donde laboran. Complementando a ese estudio, Jericé (2001)
considera como el engagement como aquella motivacion de los empleados por
ser y permanecer dentro de su organizacion, para ello incentiva conductas que
refuercen el cumplimiento de los objetivos propios mediante la resolucién de

objetivos laborales.

No obstante, Schaufeli et al. (2011) consideran al engagement como un
estado psicoldgico de caracter positivo producido por la labor que desempefia,
incentivado por su latente vigor, la absorcién al realizarlo, y la dedicacion que
conlleva aquellas acciones; estos generan en los empleados una vivencia
afectiva y cognitiva en favor a su empresa de manera constante.
Complementando lo dicho, Shaufeli y Bakker (2003) consideran que aparte de
ser un estado de caracter positivo también es dinamico debido a los constantes

cambios y condiciones a las que estan sujetos por el ambiente.

Para Bakker et al. (2011) plantean que el engagement es aquella condicion
gue experimenta el trabajador al tener un pensamiento positivo y satisfactorio
asociado al trabajo que realiza, incentivando un estado “engaged” o
“‘comprometido con su trabajo”. También lo consideran como un estado emotivo
de caracter positivo hacia su trabajo, a la par de caracteristicas intrinsecas las
causales los cuales refuerzan aquellas capacidades relacionadas con disminuir

factores estresores laborales.

Schaufeli (2012) al trabajar de manera independiente, considera al

engagement como un proceso donde los trabajadores se involucran en sus
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labores debido a que el ambiente genera las condiciones adecuadas para

generar en ellos un sentimiento de responsabilidad y aprecio por su desempefio.

Sin embargo, Jara (2015) considera al engagement como un vinculo entre
los trabajadores con su empleo, acomparfiado de la percepcion de ser una pieza

fundamental y de importancia para la empresa.

Luego de la revision de varias conceptualizaciones, se prefirié optar por la
definicion de Salanova y Schaufeli (2009) quienes consideraban que el
engagement es aquel estado psicolégico positivo en el empleado debido a que
se siente involucrado y dedicado con la labor que realiza en su centro laboral; se
puede ver reflejado a través de ciertas caracteristicas que provienen del vigor,

dedicacion y absorcion.

Si bien se tiene entendido que el engagement proviene del vocablo
anglosajon y puede ser entendido como “entusiasmo laboral”, “compromiso con
la empresa”, o hasta el tipico lema “ponerse la camiseta”; no se tiene una
traduccion clara al espafiol, trayendo consigo malas interpretaciones como
confusion con otros términos como el sindrome de burnout o el workaholics. Para
ello se procedera a explicar los términos anteriormente mencionados y a
diferenciarlos con nuestra variable, lo que nos permitira tener un panorama mas

amplio sobre ella.

El burnout o también llamado sindrome de burnout, tiene una cercana
traduccién al espafiol como el “sindrome del quemado”; se considera aquel
estado del trabajador donde esta en constante agotamiento, ineficacia, y
cinismo, producto de un ambiente estresante, generando una negatividad en el
bienestar personal del trabajador. Se diferencia de manera opuesta al
engagement debido a que este genera y es causado por todo lo opuesto
(Jiménez et al., 2010).

Sin embargo, los workaholics, o mediante una traduccion cercana al
espafiol seria “adictos al trabajo”, son aquellos trabajadores que expresan
niveles reducidos de energia e integracion a sus acciones realizadas en la
empresa; son aquellos que trabajan excesivamente por cumplir y no por

dedicacion. Esto es lo contrario a los engaged, quienes son empleados con un
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alto indice de energia y comprometimiento con su trabajo; aquellos que trabajan

por dedicacién y no por cumplir (Bravo, 2013).

Al desarrollar una investigacién se debe tener en cuenta a las diversas
posturas teodricas las cuales argumentan con base en sus modelos
paradigmaticos, permitiendo sustentar una variable. Para la revision de las
perspectivas teoricas relacionadas con el engagement se tomd en cuenta

primero a trabajos de autores y luego de teorias.

Se tiene entendido que, por factores contextuales, la variable engagement
tiene sus origenes en la psicologia organizacional que a través de los afios se
han ido implementando diversos estudios y teorias que sirvieron para
respaldarlo. Nace en los postulados de la psicologia positiva en el area de los
recursos humanos ganando su caracter de teoria empirica a la par de realizar
aplicaciones mediante las escalas que se crearon para medirlas. Se tienen sus
antecedentes con la psicologia humanista, la cual enfoca sus esfuerzos al
potencial y capacidades de las personas en lugar de patologias (Schaufeli y
Bakker, 2003). Al dejar el ambito clinico y centrarse en la productividad humana,
se dieron los factores idoneos para la creacion de la teoria de jerarquizacion de
las necesidades humanas de Abraham Maslow, permitié revaluar el contexto de
los trabajadores y determinar sus motivaciones y aspiraciones por lo que propicio
la creacién de politicas administrativas en favor de mejorar las condiciones de

los empleados (Alarcén, 2009).

A diferencia de la teoria humanista, la psicologia positiva centra todos sus
esfuerzos en la prevencion y mejora de la salud psicoldgica; esta teoria ya no se
sustenta por propuestas y pensamientos filoséficos, sino que emplea la
metodologia cientifica (Alarcén, 2009). El engagement de la psicologia positiva
abarca en la estimulacion y la energia de las personas complementandose con
los sentimientos de felicidad y satisfaccion; al incentivar a los trabajadores el
compromiso organizacional y la idea de calidad se conseguira variantes
conductuales y reformacion cognitiva. Se tiene en cuenta a todos aquellos
factores que puedan influir en la mejora del rendimiento de las personas
(Schaufeli, 2008).
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Existen simultdneamente otros modelos tedricos que se centran en el
estudio de la salud ocupacional como la “Teoria de demanda y recursos
laborales” creada por Bakker y Deerouti; se centran en los factores
motivacionales y los factores estresores, el primero disminuye el desgaste
psicoldgico y fisico del empleado por motivos laborales, mientras que el segundo
los aumenta. Esta teoria abarca tanto al engagement como al burnout, estos
influyen en gran medida a la motivacion intrinseca generando el desarrollo y
aprendizaje, si se dan en Optimas condiciones, mediante la retroalimentacion
(Salanova y Schaufelli, 2009).

Otro modelo que estudia al engagement es la “Teoria del intercambio
social” de Alan Saks, consiste en centrarse en el desempefio individual el cual
estd determinado por condicionantes emocionales, cognitivos y conductuales,
propiciando un correcto engaged en los trabajadores; este constructo se divide
en una tipologia dual, uno estd asociado a las funciones laborales que realiza,
mientras que el otro esta correlacionada a la organizacién como una entidad y
qgue forma parte de ella. Explica que al momento de que un empleado tenga claro
su funcién y las responsabilidades que tiene dentro de la empresa, propiciara las
habilidades y la confianza adecuada para ejecutarlas, a la par que se sentira
dispuesto a recibir la retroalimentacion sobre sus acciones permitiéndoles
aumentar su productividad lo cual le generara satisfaccion por su

desenvolvimiento (Salanova y Schaufelli, 2009).

Al momento de estudiar las dimensiones del engagement se tomé en cuenta
a las teorias de varios autores para poder tener una perspectiva amplia del
panorama estudiado; sin embargo, para esta investigacién se prefirié usar el
modelo Schaufeli y Bakker (2003) el cual dividia al engagement en tres
dimensiones las cuales son:
Vigor
Es la cantidad alta de energia invertida para la realizacién de un
trabajo, estd condicionada por el deseo de mejorar y producir
mayores resultados ante las adversidades presentadas. Los
indicadores para determinar esta dimension son: la energia que
tienen los trabajadores, la voluntad presente en ellos y la resiliencia

que ostenta.
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Dedicacion

Es la implicancia de los empleados por su trabajo como también la
significancia, entusiasmo, inspirador y orgullo por lo que realiza
acompafado con emociones positivas. Los indicadores para
determinar esta dimension son: el entusiasmo hacia su empleo y el
orgullo por su trabajo.

Absorcion

Es la inmersion de los empleados y la plena concentracion en su
labor, generando la pérdida de la nocion del tiempo. Los indicadores
para determinar esta dimensién son: la concentracion en sus

laborales y la conexién que tienen con su trabajo.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Para la realizacion de la siguiente pesquisa se implementé el método
hipotético-deductivo, el cual consiste en tener como punto de partida una
hipotesis y luego proceder hasta llegar a las conclusiones, contrastandolas
mediante los datos obtenidos. Bernal (2010) plantea que es método que
empieza por afirmaciones y en el proceso se da la confrontacion con los
datos obtenidos, permitiendo al investigador la verificacion de la relacién
entre las variables

El enfoque que presenta este estudio es el cuantitativo debido al uso
de la recoleccion de datos de las variables que se encuentran en la
poblacion, y mediante el analisis estadistico se buscara establecer patrones
de comportamiento y la verificacion de las hipoétesis (Hernandez et al.
2014).Esta investigacion usé el disefio no experimental, porque el
investigador no modifica ni manipula las variables, ya que solo mide los
acontecimientos cémo se desarrollan; a la par también es de corte
transversal debido a que mide a las variables en los sujetos durante un
delimitado contexto de espacio y tiempo (Hernandez et al. 2014).

El nivel de la investigacion es correlacional, porque busca asociar las
variables permitiendo dar alguna relacion entre ellas (Hernandez et al.
2014).

Graficamente se denota:

oV,

M

Donde:
M : Muestra de Estudio.
OV1 : Empoderamiento Organizacional
OV2 : Engagement

r : Correlacion
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Empoderamiento Organizacional

Definicion conceptual

El empoderamiento organizacional se define como la delegacion de
funciones y responsabilidades a los empleados, complementandose
con capacitaciones y recompensas lo cual promover la toma de
decisiones de ellos en diversas situaciones, es la aceptacion de
aguellas filosofias laborales de olvidar las estructuras piramidales y

adoptar una organizacion mas horizontal (Spreitzer, 1995).

Definicién operacional

Para medir la variable empoderamiento organizacional se ha
implementado el “Cuestionario de empoderamiento organizacional” de
Spreitzer G.M. de 36 items y dividido en cuatro dimensiones las cuales

son: significado, autonomia, competencia e impacto.

Variable 2: Engagement

Definicion conceptual
Es aquel estado mental donde prevalece los pensamientos positivos,
de satisfaccion y laborales donde presentan manifestaciones
conductuales requisitorias como lo son la absorcion, la dedicacion y el
vigor; lo consideran como un estado de afectivo y cognitivo constante

gue condiciona e incentiva al individuo (Spreitzer, 1995).

Definicion operacional
Para la medicion de la variable Engagement se ha implementado el
“Cuestionario UWES Engagement” que consta de 17 items y dividido

en tres dimensiones las cuales son: vigor, dedicacion y absorcion.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Hernandez et al. (Spreitzer, 1995), sostienen que una

poblacion es aquel conjunto de elementos cuyos integrantes

comparten

ciertos atributos o caracteristicas que permiten

generalizarlos. A través de lo sustentado anteriormente, la poblacion

de la investigacion realizada estuvo conformada por 34 empleados

pertenecientes al personal de una clinica odontolégica de San Borja,

en el periodo del 2020.

- Criterios de inclusion

Empleados que pertenezcan al personal de una clinica

odontoldgica de San Borja, en el periodo del 2020.

- Criterios de exclusion

Empleados que no pertenezcan al personal de una clinica

odontologica de San Borja, en el periodo del 2020; como

mantenimientos externos, etc.

3.3.2. Muestra

Para la presente investigacion, la muestra seleccionada fue de

34 empleados que forman parte personal de una clinica odontolégica

de San Borja, durante el afio 2020.

Tabla 1

Distribucién del personal de una clinica odontoldgica de San Borja segun

el sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Hombre 16 47,1 47,1 47,1
Mujer 18 52,9 52,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia obtenida de la relacién de empleados.
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3.3.3. Muestro
El presente estudio utiliz6 un muestreo de caracter censal.
Segun Ramirez (1997) especifica que es aquella donde se considera
a todos los individuos dentro de la poblacion producto del namero

accesible de sujetos que la integran.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica implementada fue la denominada encuesta debido a que
se recogen los datos de la muestra a través de preguntas a los individuos
(Carrasco, 2009).

Los instrumentos para la recoleccion de datos fueron, para la primera
variable, el “Cuestionario de empoderamiento organizacional” de Spreitzer
G.M vy, para la segunda variable, la “Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo (UWES)”

Escala de Empoderamiento organizacional

Nombre: Cuestionario de empoderamiento organizacional

Original: Spreitzer (1995) - EE. UU.

Adaptacion: Duran (2018)

Administracion: Individual o colectivo

Duracion: 15 minutos

Aplicacion: Empleados

Significacion: Identifica niveles empoderamiento organizacional
Estructura:

El instrumento consta de 36 items al cual el sujeto responde en una
escala Likert de cuatro opciones de respuestas:

“Poco” [1]

“‘Regular” [2]

“Suficiente” [3]

“‘Bastante” [4]

“‘Mucho” [5]
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El instrumento tiene 4 dimensiones:

e Significado (28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35y 36)
- Importancia de trabajo
- Significado personal
- Oportunidad

e Autonomia (10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17 y 18)
- Auténomo
- Decision
- Independencia

e Competencia (1, 2,3 ,4,5,6,7,8y9)
- Confianza
- Influencia
- Seguro de sus capacidades

e Impacto (19, 20, 21, 22, 23, 24,25 26 y 27)
- Influencia
- Habilidades

- Control

Calificacion
El instrumento puede ser empleado de manera virtual o0 manual para ser
calificado. La calificacion se realiza mediante una simple suma de las

respuestas por cada item, respetando el valor que ostenta cada uno
Interpretacion:

Para interpretar los resultados, usamos la siguiente tabla de

interpretacion:
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Tabla 2

Niveles de interpretacion del cuestionario de empoderamiento
organizacional

Bajo Medio Alto Muy alto
Empoderamiento ;54 32-74 27 117-160
organizacional 116

Nota: Adaptado de Duran (2018)

Validez:

El instrumento fue sometido a una validez de contenido por juicio de
expertos, los mismos que mediante formatos establecidos que se
muestran en los anexos, se realizé la validacion del instrumento para

medir el engagement, obteniendo la validez y aplicabilidad.

Tabla 3
Validaciéon del instrumento que mide el empoderamiento organizacional

por juicio de experto.

Experto Opinién

Dra. Teresa Narvaez Aranibar Valido — Aplicable

Nota: Elaboracién propia

Confiabilidad

Es aquella propiedad o cualidad presente en un instrumento que le
permite siempre obtener las mismas puntuaciones de los datos obtenidos
de la muestra al aplicarlo en diferentes periodos de tiempo e individuos
(Carrasco, 2009). El instrumento presenta un coeficiente alfa de Cronbach

de 0.958; esto indicaria que posee una alta confiabilidad.
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Tabla 4

Resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento que mide el
empoderamiento organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,958 36

Nota. Elaboracién propia

Escala de Engagement

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)
Original: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (Holanda)
Adaptacion: Hernandez (2017)
Administracion:  Individual o colectivo
Duracion: 10 minutos aproximadamente
Aplicacion: Empleados entre 19 y 58 afios
Significacion: Identificar los niveles de engagement
Estructura:

Elinstrumento consta de 17 items al cual el sujeto responde en una escala
tipo Likert de seis opciones de respuestas:

“Nunca” [0]

“Casi nuca” [1]

“Algunas veces” [2]

“‘Regularmente” [3]

“Bastantes veces” [4]

“Casi siempre” [5]

“Siempre” [6]
El instrumento tiene 3 dimensiones:
e Vigor (6 items)

- Energia: 1,4y 8
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- Voluntad: 12y 15
- Resiliencia: 17
e Dedicacion (5 items)
- Entusiasmo: 2y 5
- Orgullo: 7,10y 13
e Absorcion (5 items)
- Concentraciéon: 3,6y 9
- Conexion: 11, 14y 16

Calificacion
El instrumento puede ser empleado de manera virtual o manual para ser
calificado. La calificacion se realiza mediante una simple suma de las

respuestas por cada item, respetando el valor que ostenta cada uno.

Interpretacion:

Para interpretar los resultados, usamos la siguiente tabla de

interpretacion:

Tabla b

Niveles de interpretacion del cuestionario de Engagement

Categorias Vigor Dedicacion Absorcion Engagement
Alto 29 a 33 28 33a34 88 a 95
Medio 27 a 28 25a27 29a32 82 a 87
Bajo 24 a 26 21a 24 25a 28 71a8l

Nota: Adaptado de Vela (68)

Validez:
El instrumento fue sometido a una validez de contenido por juicio de

expertos, los mismos que mediante formatos establecidos que se
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muestran en los anexos, se realizo la validacion del instrumento para

medir el engagement, obteniendo la validez y aplicabilidad.

Tabla 6
Validacion del instrumento que mide el engagement por juicio de experto.

Experto Opinién

Dra. Teresa Narvaez Aranibar Valido — Aplicable

Nota: Elaboracion propia

Confiabilidad

Es aquella propiedad o cualidad presente en un instrumento que le
permite siempre obtener las mismas puntuaciones de los datos obtenidos
de la muestra al aplicarlo en diferentes periodos de tiempo e individuos
(Carrasco, 2009). El instrumento presenta un coeficiente alfa de Cronbach

de 0.943; esto indicaria que posee una alta confiabilidad.

Tabla 7

Resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento que mide el
engagement

Alfa de N de
Cronbach elementos
,943 17

Nota. Elaboracién propia
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3.5Procedimientos

3.6.

La presente investigacion se desarrollara con un enfoque cuantitativo
de disefio no experimental, con las siguientes variables cuantitativas:
empoderamiento organizacional y el engagement.

La poblacion estara conformada por el personal de la clinica de
especialidades odontologicas San Borja en el afio 2020. La técnica
implementada para realizar esta investigacion serd mediante encuestas,
siendo los instrumentos para utilizar el “Cuestionario de empoderamiento
organizacional” de Spreitzer G.M y el “Cuestionario UWES Engagement” de
Schaufeli y Bakker.

Luego se procedera a realizar la recoleccién de datos de la poblacion
el “pre-vaciado”, mediante el programa Microsoft Excel para llenar, ordenar
y sistematizar los datos que se recolectan de los instrumentos a la poblacién
objetiva; Después se procedera a exportar la base de datos al software
denominado como “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS) en
su version 25 donde se elaborara los respectivos andlisis estadisticos

Método de analisis de datos

Luego se procedio a la recoleccion de datos de la poblacién objetivo
para el estudio, se usaron un conjunto de herramientas y métodos
estadisticos a la par de lineamiento con sus respectivos fines que se
explicaran a continuacion:

Primero, durante la fase llamada como “pre-vaciado”, se implementé
el programa Microsoft Excel para llenar, ordenar y sistematizar los datos
obtenidos de los cuestionarios resueltos por el personal de la clinica de
especialidades odontoldgicas San Borja. Después se procedid a exportar la
base de datos al software denominado como “Statistical Package for the
Social Sciences” (SPSS) en su version 25, donde se elaboraron los
respectivos analisis estadisticos a través de los debidos métodos
correspondientes.

Segundo, durante la fase denominada como “post vaciado” se
emplearon métodos estadisticos como descriptivos como frecuencias y

tablas cruzadas, luego se procedi6 con analisis inferenciales de pruebas de
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normalidad y correlaciones no paramétricas para el contraste de la hipétesis

general y de las especificas.

3.7.Aspectos éticos

Para un buen control y manejo de la investigacion, se siguié el codigo
de ética, considerando los siguientes principios:

La debida especificacion del responsable manejo de los datos
brindados y la confiabilidad de los empleados de la clinica, con el objetivo de
incentivar la integra participacion de ellos. También se les proporciono un
consentimiento informado el cual tiene como finalidad el garantizar la validez
ética y legal, dando al estudio un caracter formal y con parametros. Ademas,
se especifica el correcto uso de las referencias bibliograficas utilizadas en la

presente pesquisa (Acevedo, 2002).
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V. RESULTADOS
Analisis descriptivos
Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de la variable empoderamiento organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Alto 7 20,6 20,6 20,6
Muy alto 27 79,4 79,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Figura 1

Niveles del empoderamiento organizacional

NIVEL DE EMPODERAMIENTO

a0

&0

40

Porcentaje

20

o]
Alto Muy alto
NIVEL DE EMPODERAMIENTO

En la tabla 8 y figura 1, se presenta la descripcion de los niveles de
empoderamiento organizacional en los empleados de la clinica de
especialidades odontologicas San Borja, durante el 2020. Se observa que
del 100% (34) de los empleados, el 79,4% (27) presentan un nivel “muy alto”,

mientras que el 20,6% (7) tienen un nivel “alto”.
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Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de la variable engagement

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 14 41,2 41,2 41,2
Medio 9 26,5 26,5 67,6
Alto 11 32,4 32,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Figura 2

Niveles de engagement

TENGAGEMENT (Agrupada)

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
TENGAGEMENT (Agrupada)

En la tabla 9 y figura 2, se presenta la descripcion de los niveles de
engagement en el personal de la clinica de especialidades odontolégicas
San Borja, durante el 2020. Se observa que del 100% (34) de los empleados,
el 41,2% (14) presentan un nivel “bajo”, mientras que el 32,4% (11) tienen

un nivel “alto”; y para el 26,5% (9) obtuvieron un nivel “medio”.
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Tabla 10

Frecuencias y porcentajes de la dimension vigor del engagement

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo 12 35,3 35,3 35,3
Medio 11 32,4 32,4 67,6
Alto 11 32,4 32,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Figura 3

Niveles del vigor

TVIGOR (Agrupada)

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
TVIGOR (Agrupada)

En la tabla 10 y figura 3, se presenta la descripcion de los niveles de
la dimension vigor en el personal de la clinica de especialidades
odontoldgicas San Borja, durante el 2020. Se observa que del 100% (34) de
los empleados, el 35,3% (12) presentan un nivel “bajo”, mientras que tanto
para los que obtuvieron un nivel “medio” y “alto” fueron la misma cantidad de
32,4% (11).
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Tabla 11

Frecuencias y porcentajes de la dimension dedicacion del engagement

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Bajo 12 35,3 35,3 35,3
Medio 12 35,3 35,3 70,6
Alto 10 29,4 29,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Figura 4

Niveles de dedicacion

TDEDICACION (Agrupada)

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
TDEDICACION (Agrupada)

En la tabla 11 y figura 4, se presenta la descripcidén de los niveles de
la dimension dedicacion en el personal de la clinica de especialidades
odontoldgicas San Borja, durante el 2020. Se observa que del 100% (34) de
los empleados, el 29,4% (10) presentan un nivel “alto”, mientras que tanto
para los que obtuvieron un nivel “medio” y “alto” fueron la misma cantidad de
35,3% (12).
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Tabla 12

Frecuencias y porcentajes de la dimension absorcion del engagement

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 14 41,2 41,2 41,2
Medio 9 26,5 26,5 67,6
Alto 11 32,4 32,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Figura 5

Niveles de absorcion

TABSORCION (Agrupada)

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
TABSORCION (Agrupada)

En la tabla 12 y figura 5, se presenta la descripcion de los niveles de
la dimensién absorcion en el personal de la clinica de especialidades
odontoldgicas San Borja, durante el 2020. Se observa que del 100% (34) de
los empleados, el 41,2% (14) presentan un nivel “bajo”, mientras que el
32,4% (11) tienen un nivel “alto”; y para el 26,5% (9) obtuvieron un nivel

“medio”.
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Tabla 13

Frecuencias y porcentajes segun el empoderamiento organizacional y

engagement
Engagement
Bajo Medio Alto Total
Empoderamiento Alto Recuento 4 3 0 7
organizacional % del 11,8% 8,8% 0,0% 20,6%
total
Muy alto Recuento 10 6 11 27
% del 29,4% 17,6% 32,4% 79,4%
total
Total Recuento 14 9 11 34
% del 41,2% 26,5% 32,4% 100,0
total %

En la tabla 13, se observa que el 11,8% de los empleados que

presentaron un nivel de empoderamiento organizacional “alto” cuando su

nivel de engagement es “bajo”; mientras que el 32,4% de los empleados que

obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su

nivel de engagement era “alto”. Sin embargo, el 29,4% de los empleados que

obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su

nivel de engagement era “bajo”.

Tabla 14

Frecuencias y porcentajes segun el empoderamiento organizacional y la

dimension vigor

Vigor
Bajo Medio Alto Total

Empoderamiento Alto Recuento 4 2 1 7
organizacional % del total 11,8% 5,9% 29% 20,6%
Muy Recuento 8 9 10 27

alto o4 del total 23,5% 26,5% 29,4% 79,4%

Total Recuento 12 11 11 34
% del total 353% 32,4% 32,4% 100,0%
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En la tabla 14, se observa que el 11,8% de los empleados que
presentaron un nivel de empoderamiento organizacional “alto” cuando su
nivel de vigor es “bajo”; mientras que el 29,4% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su
nivel de vigor era “alto”. Sin embargo, el 23,5% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su

nivel de vigor era “bajo”.

Tabla 15
Frecuencias y porcentajes segun el empoderamiento organizacional y la

dimension dedicacion

Dedicacién
Bajo Medio Alto Total
Empoderamiento Alto Recuento 5 2 0 7
organizacional % deltotal 14,7%  59%  0,0% 20,6%
Muy Recuento 7 10 10 27
alto  op deltotal  20,6% 29,4% 29,4% 79,4%
Total Recuento 12 12 10 34

% del total 353% 353% 29,4% 100,0%

En la tabla 15, se observa que el 14,7% de los empleados que
presentaron un nivel de empoderamiento organizacional “alto” cuando su
nivel de dedicacién es “bajo”; mientras que el 29,4% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su
nivel de dedicacion era “alto”. Sin embargo, el 20,6% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su

nivel de dedicacion era “bajo”.
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Tabla 16
Frecuencias y porcentajes segun el empoderamiento organizacional y la

dimensién absorcion

Absorcion
Bajo Medio Alto Total
Empoderamiento Alto Recuento 6 1 0 7
organizacional % deltotal  17,6%  2,9%  0,0% 20,6%
Muy Recuento 8 8 11 27
alto o deltotal  23,5% 23,5% 32,4% 79,4%
Total Recuento 14 9 11 34

% del total 41,2% 26,5% 32,4% 100,0%

En la tabla 16, se observa que el 17,6% de los empleados que
presentaron un nivel de empoderamiento organizacional “alto” cuando su
nivel de absorcion es “bajo”; mientras que el 32,4% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su
nivel de absorcion era “alto”. Sin embargo, el 23,5% de los empleados que
obtuvieron un nivel de empoderamiento organizacional “muy alto” cuando su

nivel de absorcién era “bajo”.

Andlisis inferencial
Pruebas de normalidad
Se realizd la prueba de normalidad para ambas variables y las
dimensiones de la segunda variable.
HO: Los datos de las variables estudiadas no son diferentes a la
distribucién normal.
H1: Los datos de las variables estudiadas son diferentes a la distribucion

normal.
Regla de decision:

Si Valor p>0.05, se acéptala Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p<0.05, se acéptala Hipétesis Alterna (H1)
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Tabla 17

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Empoderamiento ,498 34 ,000
organizacional

Engagement J71 34 ,000
Vigor , 792 34 ,000
Dedicacion ,798 34 ,000
Absorcion J71 34 ,000

La tabla 17, muestra los resultados de la prueba normalidad de los

datos a analizar. Se procedid a utilizar la prueba estadistica Shapiro-Wilk. Se

observa que todos los p (nivel de significancia) de los datos son menores a

0,05, por tanto, se descarta la HO y se acepta la alterna, lo que implica que

la distribucidn no es normal de los datos. Debido a ello, los datos seran

analizados por la prueba no paramétrica Rho de Spearman para comprobar

las hipotesis de estudio.
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Tabla 18

Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman segun

Bisquerra

Valor

Lectura

De-091a-1
De -0,71a-0.90
De-0.41a-0.70
De -0.21a-0.40

De0a-0.20

De 0a0.20

De +0.21a0.40

De +0.41a0.70

De + 0,71 a0.90
De+091al

Correlaciéon muy alta
Correlacion alta
Correlaciéon moderada
Correlacion baja

Correlacion practicamente
nula

Correlacion practicamente
nula

Correlaciéon baja
Correlacion moderada
Correlacion alta

Correlacién muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (72).

Prueba de Hipotesis General

HO: No existe relacion entre el empoderamiento organizacional y el
engagement en el personal de la clinica de especialidades
odontolégicas San Borja, 2020.

H1: Existe relacion entre el empoderamiento organizacional y el
engagement en el personal de la clinica de especialidades
odontologicas San Borja, 2020.

Regla de decision:

Si p<0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 19
Prueba de hipétesis de la relacion entre el empoderamiento organizacional
y engagement

Empoderamiento
organizacional Engagement

Rho de Empoderamient Coeficiente de 1,000 ,555™
Spearman o organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 34 34

Engagement Coeficiente de ,555" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 34 34

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

En la tabla 19, se observa que el valor p=0.001 es menor a 0.05 por lo que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta a la hipotesis alterna, esto quiere
decir que existe relacion entre el empoderamiento organizacional y
engagement en el personal de la clinica de especialidades odontolégicas
San Borja; y el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman es

0.555, lo que indicaria que dicha correlacién es moderada.

Prueba de Hipotesis Especifica 1

HO: No existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimensiéon vigor del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontologicas San Borja, 2020.

H1: Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimensiéon vigor del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontoldgicas San Borja, 2020.
Regla de decision:

Si p<0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 20

Prueba de hipétesis de la relacion entre el empoderamiento organizacional

y el vigor
Empoderamiento
organizacional  Vigor
Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 ,513"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 34 34
Vigor Coeficiente de ,513" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002 .
N 34 34

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

En la tabla 20, se observa que el valor p=0.002 es menor a 0.05 por
lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta a la hipotesis alterna, esto
quiere decir que existe una relacion entre el empoderamiento organizacional
y la dimension vigor del engagement en el personal de la clinica de
especialidades odontolégicas San Borja; y el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman es 0.513, lo que indicaria que dicha correlacion

es moderada.

Prueba de hipétesis especifica 2

HO: No existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimension dedicacion del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontoldgicas San Borja, 2020.

H1: Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimensién dedicacion del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontoldgicas San Borja, 2020.
Regla de decision:

Si p<0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 21
Prueba de hipdtesis de la relacion entre el empoderamiento organizacional

y la dedicacién

Empoderamiento
organizacional Dedicacion

Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 542"
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 34 34

Dedicacion Coeficiente de ,542™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 34 34

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

En la tabla 21, se observa que el valor p=0.001 es menor a 0.05 por
lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta a la hipotesis alterna, esto
guiere decir que existe una relacion entre el empoderamiento organizacional
y la dimensién dedicacién del engagement en el personal de la clinica de
especialidades odontolégicas San Borja; y el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman es 0.542, lo que indicaria que dicha correlacién

es moderada.

Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimensiéon absorcién del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontoldgicas San Borja, 2020.

H1: Existe una relacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimensiéon absorcién del engagement en el personal de la clinica de

especialidades odontologicas San Borja, 2020.
Regla de decision:

Si p<0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 22
Prueba de hipétesis de la relacion entre el empoderamiento organizacional

y la absorcién

Empoderamiento
organizacional Absorcion

Rho de Empoderamiento Coeficiente de 1,000 ,506™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 34 34
Absorcion Coeficiente de ,506" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 34 34

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

En la tabla 22, se observa que el valor p=0.002 es menor a 0.05 por
lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta a la hipotesis alterna, esto
quiere decir que existe una relacion entre el empoderamiento organizacional
y la dimension absorcion del engagement en el personal de la clinica de
especialidades odontolégicas San Borja; y el valor del coeficiente de
correlaciéon rho de Spearman es 0.506, lo que indicaria que dicha correlacion

es moderada.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion se realiz6 con la finalidad de conocer
la relacion que existe entre el empoderamiento organizacional y el engagement
en el personal de la clinica de especialidades odontolégicas San Borja; por lo
que este trabajo incluye también los objetivos de conocer cuéles serian las
correlaciones entre las dimensiones del engagement con el empoderamiento
organizacional.

Para ello se ha analizado la relacion que existe entre ambas variables como
se puede observar en la tabla 19 donde se obtuvieron los datos de p=0.001
rechazando la hip6tesis nula y aceptando la alterna; a la par de una rho de
Spearman de 0.555, indicando que seria una correlacion positiva moderada.
Estos datos pueden ser contrastados con la investigacion de Cardenas (2019)
gue tuvo como objetivo relacionar el engagement con el empowerment en 60
trabajadores de Resonar Diagnostico S.A.C, ubicada en Surco, durante el 2019.
Si bien, no es directamente con el empoderamiento organizacional, es una muy
similar salvo diferencias linglisticas y contextuales. Sus resultados evidenciaron
la presencia de una correlacién positiva fuerte media (p=0.000; r=0.955). Estos
datos reflejan que ambas variables se encuentran asociadas y que a mayor
presencia de una implicaria una mayor presencia de la otra. Arango (2015) que
tuvo como principal objetivo el determinar la relacion que tienen las practicas de
recursos humanos con el engagement en empleados de un colegio de Bogota
durante en el 2015. Obtuvo como resultado que existe una relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. El empoderamiento
organizacional guarda relacion y similitud con las practicas de recursos
humanos, por lo que se tom6 como referencia para este contraste. Se puede
encontrar un respaldo tedrico a estos datos con la postura de Spreitzer (1995)
gue determina que todas las acciones que guarden relacion con el
empoderamiento dentro las instalaciones de las empresas generaran cambios
beneficiosos y comenzaran un proceso exitoso en las actividad y objetivos que
tengan las organizaciones; simultaneamente, tenemos a Schaufeli y Bakker
(2003) quien determina que el engagement es un proceso donde los trabajadores

se involucran en sus labores debido a que un ambiente estimulante genera las
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condiciones adecuadas para establecer en los trabajadores un sentimiento de

responsabilidad y aprecio por su labor desempefada.

Al realizar la correlacion entre el empoderamiento organizacional y la
dimension vigor del engagement en el personal de la clinica de especialidades
odontologicas San Borja: se obtuvo como resultado la existencia de una
correlacion positiva moderada debido a que el valor p=0.002 siendo este menor
a 0.05, rechazaria la hipétesis nula y aceptaria la hip6tesis del investigador;
simultaneamente presentd una rho de Spearman de 0.513; estos datos pueden
ser observados mas detalladamente en la tabla 20. Al contrastar estos
resultados, podemos tomar como punto de referencia a la pesquisa de Pérez y
Valderrama (2018) la cual era una multivariante entre los estilos de liderazgo,
felicidad y su relacion con el engagement en una organizacién publica en
Arequipa; la cual evidencio que el liderazgo transformacional se encuentra
relacionado con la dimension vigor del engagement (r=0.568; p<0.05); cabe
mencionar que el empoderamiento organizacional comparte similitudes e
indicadores con el liderazgo transformacional, por lo que nos permite tener como
punto de referencia este trabajo. Asimismo, puede encontrarse respaldo con las
posturas de Kinlaw (1995) quien afirmaba que los centros laborales que prioricen
una ideologia organizacional incentivadora a sus trabajadores tendran como
consecuencias una produccion éptima, por lo tanto, una administracion eficaz.
También se puede hacer mencion al trabajo de Schaufeli et al. (2002) quienes
afirman que el engagement es un estado psicoldgico y positivo producido por la
labor que desempeifia, generando en los empleados una convivencia adecuada

en la empresa de manera constante.

Del mismo modo, al realizar una correlacion entre el empoderamiento
organizacional y la dimension dedicacion del engagement en el personal de la
clinica de especialidades odontoldgicas San Borja; los datos arrojaron fueron un
valor p=0.001 y una rho de Spearman de 0.542; al interpretar los datos nos
podemos percatar de la aceptacion de la hipotesis alterna y del rechazo de la
hipotesis nula, esto significa la presencia de una correlacion positiva moderada;
esto puede ser apreciado en la tabla 21. Para contrastar estos resultados se

puede hacer mencién al trabajo de Villota y Cabrera (2015) tuvo como objetivo
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principal determinar la relacion entre el clima laboral y el engagement; y con ello
se relaciono la primera variable con la dimensién dedicacién obteniendo como
resultado una correlacién significativa con un rho de Spearman de 0.424 y un p
valor de 0.020; sin embargo, tanto el empoderamiento como el clima laboral son
variables que comparten muchas similitudes, esto nos permite tener como
referencia esta investigacion. También se puede sustentar con base a la teoria
de Maslow (1998) que jerarquiza las necesidades humanas, y al ser extrapolada
al campo organizacional, se puedo tener en consideracion las motivaciones y
aspiraciones presentes en los trabajadores de las organizaciones y coOmo estos
responden de manera fructifera ante un ambiente estimulante con posibilidades
de ascensos, aumentos, un contexto agradable, por lo que buscarian acceder a
ellos; esto puede explicar la dedicacién presente en los trabajadores con su
trabajo para acceder a dichas responsabilidades y beneficios. Se puede hacer
mencion a Robbins (1996) con su postura sobre el engagement afirmando que
es la consideracion e identificacion que desarrollan los empleados con las metas
y objetivos que tienen las empresas donde laboran debido al importancia y
dedicacion que le dan a la labor que realizan dentro de la organizacion.

De modo similar, cuando se relaciona el empoderamiento organizacional
con la dimensién absorcion en el personal de la clinica de especialidades
odontoldgicas San Borja;, como se puede apreciar en la tabla 24 donde se
presentaron datos que permitieron el rechazo de la hip6tesis nula y la aceptacion
de la hipétesis del investigador (p=0.002), a la par de presentar una rho de
Spearman de 0.506, lo que permite afirmar que existe una correlacién positiva
moderada. Como respaldo de esta afirmacion se puede referenciar al trabajo de
Morales (2019) que tuvo como finalidad la correlacibn entre la cultura
organizacional y el engagement; con ello se relacionoé la primera variable con la
dimension absorcion obteniendo como resultado una correlacion positiva débil
(r=0.338; p=0.016); sin embargo, tanto el empoderamiento como la cultura
organizacional comparten muchas similitudes, por lo tanto, se ha tomado de
referencia. Asi mismo, se puede tomar como referencia la teoria de Jara (2015)
quien considera que el engagement como un vinculo entre los trabajadores con
su empleo, acompafado de la percepcién de ser una pieza fundamental y de

importancia para la empresa; esto afirmara una absorcién del empleado a los
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intereses de la empresa; es similar a la postura de Schaufeli (2012) quien
especifica que el engagement es un proceso, dentro de dicho proceso se
implementa la involucracion del trabajador a los intereses de la empresa,

generando un de responsabilidad y aprecio por su desempefio.
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VI.

CONCLUSIONES

PRIMERA: EI presente estudio determiné que una relacién entre el
empoderamiento organizacional y engagement en el personal de la clinica de
especialidades odontolégicas San Borja, debido a que la prueba estadistica
rho de Spearman es 0.428, con un nivel de significancia p=0,001 entre las
variables empoderamiento organizacional y engagement, lo cual nos indica
que a mayor empoderamiento organizacional existira un moderado

incremento en el nivel de engagement.

SEGUNDA: Se determind la existencia la existencia de una relacién positiva
moderada segun la prueba estadistica rho de Spearman es 0.513, con un nivel
de significancia p=0,002 entre la variable empoderamiento organizacional y la
dimension vigor del engagement, lo cual nos indica que a mayor
empoderamiento organizacional existira un incremento en el vigor del

personal de la clinica de especialidades odontologicas San Borja.

TERCERA: Se determiné la existencia la existencia de una relacién positiva
moderada segun la prueba estadistica rho de Spearman es 0.542, con un nivel
de significancia p=0,001 entre la variable empoderamiento organizacional y la
dimensién dedicacion del engagement, lo cual nos indica que a mayor
empoderamiento organizacional existird un incremento en la dedicién del

personal de la clinica de especialidades odontolégicas San Borja.

CUARTA: Se determiné la existencia la existencia de una relacion positiva
moderada segun la prueba estadistica rho de Spearman es 0.506, con un nivel
de significancia p=0,002 entre la variable empoderamiento organizacional y la
dimensién absorcion del engagement, lo cual nos indica que a mayor
empoderamiento organizacional existird un incremento en la absorcion del

personal de la clinica de especialidades odontologicas San Borja.
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VII.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: La gerencia de la clinica de especialidades odontolégicas San
Borja podria incrementar el empoderamiento organizacional en sus
trabajadores con la finalidad de mejorar la productividad de sus empleados
por lo que generard aun mas el engagement que presentan lo que tendra

consigo un mayor desempenfo y alcance de las metas que tiene la empresa.

SEGUNDA: Se puede mejorar aun mas las condiciones de trabajo de la
empresa con el objetivo de generar en sus empelados el vigor requerido para
una productividad aun mayor que la que presentan; como también debe

incrementar ain mas el sentimiento de confianza en sus trabajadores.

TERCERA: La gerencia de la clinica de especialidades odontoldgicas San
Borja podria incrementar ain mas la delegacion de responsabilidades y la
opcion participativa a resolucidén de los problemas que se suscitan a diario.
Esto generara un mayor compromiso con la empresa y afecto por parte de sus

empleados.
CUARTA: Incentivar a los trabajadores el compromiso con la empresa a la

par de responsabilidades delegadas a ellos; como también a generar un

ambiente donde se presente un bienestar laboral como econdémico.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “Empoderamiento organizacional y engagement desde la perspectiva del personal de una clinica odontologica de San Borja, 2020”
Responsable: Vivanco Cuadros, Katherine Milagros

Problemas Objetivos Hipotesis Operacionalizacion de las variables
Definicion " Niveles
General General General Variables concentual Dimensiones Indicadores Instrumentos Items Escalas y
P rangos
El empoderamiento
organizacional  se - Importancia de
define como la trabajo
delegacion de N - Significado
funciones y | Significado personal
responsabilidades a - Oportunidad
los empleados,
complementandose
con capacitaciones y Tipo Likert .
s . Bajo
¢Cudl es la | Determinar la recompensas lo cual [1-31]
relacion que | relacion gue | Existe relacion promover la toma de - Auténomo Totalmente en
existe entre el existe entre el entre el decisiones de ellos . - Decision desacuerdo =1 .
empod ient d ient d ient di Autonomia _ Medio
poderamiento | empoderamiento | empoderamiento en iversas - Independencia [32 -
organizacional y | organizacional y | organizacional y situaciones, es la . . En
) Cuestionario de _ 74]
el engagement | el engagement | el engagement . aceptacion de : desacuerdo=2
Empoderamiento ' . empoderamiento
en el personalde | en el personal de | en el personal de N aquellas filosofias R 36
g, . o, organizacional . organizacional . . . Alto
la clinica de |la clinica de |la clinica de laborales de olvidar - items | Ni de acuerdo ni
- - - de Spreitzer [75—
especialidades especialidades especialidades las estructuras ) GM en 116]
odontolégicas odontolégicas odontolégicas piramidales y - Confianza h desacuerdo=3
San Borja, | San Borja, 2020 | San Borja, 2020. adoptar una |- Influencia Mu
20207 ) organizacion ~ mas | Competencia |- Seguro de sus De acuerdo=4 altc)),
horizontal (41). capacidades (117
Totalmente de 160]

Impacto

- Influencia
- Habilidades
- Control

acuerdo=5




Especificas Especificas Especificas
;Cudl es la | Determinar la | Existe una
relacién que | relacion gue | relacion entre el

existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension
vigor del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontoldgicas
San Borja,
20207

sCudl es la
relacion que
existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension
dedicacion  del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja,
20207?

sCudl es la
relacion que
existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimensién
absorcion  del

existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension
vigor del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontologicas
San Borja, 2020.

Determinar  la
relacion que
existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension
dedicacion  del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja, 2020.

Determinar la
relacion que
existe entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension

empoderamiento
organizacional y
la dimension
vigor del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja, 2020.

Existe una
relacion entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension
dedicacion  del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja, 2020.

Existe una
relacion entre el
empoderamiento
organizacional y
la dimension

Es aquel estado
mental donde
prevalecen los
pensamientos
positivos, de
satisfaccién y
laborales donde
presentan

manifestaciones
conductuales
requisitorias como lo
son la absorcion, la
dedicacion y el vigor;
lo consideran como
un estado afectivo y
cognitivo constante
que condiciona e
incentiva al
individuo. (53).

Engagement

Vigor

- Energia
- Voluntad
- Resiliencia

Dedicacion

- Entusiasmo
- Orgullo

Absorcién

- Concentracion
- Conexion

Escala Utrecht
de Engagement
en el Trabajo
(UWES)

17
items

Tipo Likert
Nunca=0
Casi nunca=1

Algunas
veces=2

Regularmente=3

Bastantes
veces=4

Casi siempre=5

Siempre=6

Bajo
(71a
81)

Medio
(82 a
87)

Alto
(88a
95)

Disefio metodolégico

Poblacién: Estuvo conformada por 34 empleados pertenecientes al personal de la clinica de especialidades odontol6gicas San Borja,

2020.

Muestra: Fue una muestra censal donde se utilizaron a los 34 empleados pertenecientes al personal de la clinica de especialidades

odontolégicas San Borja, 2020.

Método de la investigacion:
Hipotético-deductivo
Enfoque de investigacion:
Cuantitativa

Disefio de investigacion:

No experimental-Transversal

Nivel de investigacion:




engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja,
20207

absorcion del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja, 2020.

absorcion del
engagement en
el personal de la
clinica de
especialidades
odontolégicas
San Borja, 2020.

Correlacional

Método de investigacion:

1. Técnica de recoleccién de datos:

Encuesta
2. Instrumento para obtener de datos:
Cuestionarios-Escala Likert

3. Técnicas para el procesamiento de datos:

4. Programa estadistico SPSS Version 25




Operacionalizacién de las variables

: Definicion Definicion . . : Escala de
Variable . Dimension Indicadores L
conceptual operacional medicion
- Actuar diferente a como los demas desearian.
- Hacer las cosas de manera imperfecta.
- Cometer equivocaciones.
- Pensar de manera propia y diferente.
Es aquella capacidad - Cambiar de opinion. .
. A - Aceptar o rechazar criticas o quejas.
que tiene el md!V'dUO Autoasertividad - Decidir la importancia de las cosas.
de manifestar - No saber algo.
pensamientos, Para medir la variable - No entender algo.
.. .. - Formular preguntas.
sentimientos y | asertividad se  ha - Hacer peticiones.
. . . Escala de
acciones de forma | implementado el - Rechazar una peticion.
adecuada con | Cuestionario de - Expresar sentimientos. i
y. .. - Elogiar y recibir elogios. Asertividad
Asertividad | respeto hacia su | Asertividad ADCA-1
persona; siendo | de 35 items y dividido - Actuar diferente a como los demas desearian. ADCA-1de
también la capacidad | en dos dimensiones las ] E'g‘rfgt'e""rse‘;‘fsso gzcmrzra imperfecta. ]
para expresar | cuales son: la - Pensar de manera propia-y diferente. Garciay Magaz

comentarios criticos
y recibirlos de forma

adecuada y
respetuosa. (Garcia y
Magaz, 2003

Autoasertividad y la
Heteroasertividad.

Heteroasertividad

- Cambiar de opinion.

- Aceptar o rechazar criticas o quejas.
- Decidir la importancia de las cosas.
- No saber algo.

- No entender algo.

- Formular preguntas.

- Hacer peticiones.

- Rechazar una peticion.

- Expresar sentimientos.

- Elogiary recibir elogios.




Variable

Definicion conceptual

Definicion
operacional

Dimension

Indicadores

Escala de
medicién

Aprendizaje

significativo

Es un tipo de aprendizaje el cual
radica en la atribucion de
significado a ciertos simbolos y
esto es posible cuando se asocia
la informacion nueva con los
saberes previos o con algin
aspecto  existente en la
estructura cognitiva que posee
el estudiante; generando una
reestructuracion en  ambas
informaciones. No obstante,
este nuevo aprendizaje debe
llevarse a la par de un
significado para el estudiante
porque permitira adquirir y
almacenar en gran medida de
aquellos conceptos como de
ocasiones figuradas en distintos
espacios de conocimientos
(Ausubel, 1976).

Para la medicion de la
variable Aprendizaje
Significativo se ha
implementado el
“Cuestionario de
Aprendizaje
Significativo”  que
consta de 19 items y
dividido en tres

dimensiones las
cuales son:
Aprendizaje de
representaciones,

aprendizaje de
conceptos y
aprendizaje de

proposiciones.

Aprendizaje de
representaciones

- Retencion de palabras nuevas.

- Asocia palabras con lo que
representa.

- Vocabulario amplio.

- Conocimiento de los significados de
los simbolos.

Aprendizaje de
conceptos

- Retencién del significado de las
palabras
- Asignacion de simbolos a ideas.

Aprendizaje de
proposiciones

- Atribucién correcta de conceptos a
diferentes representaciones.

- Forma oraciones coherentes.

- Conoce los significados de cada
palabra.

Cuestionario de
Aprendizaje
Significativo de

Castillo




Operacionalizacién de las variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimension Indicadores L
conceptual operacional medicion
Erlgzmgggggr'enstg - Importancia de trabajo
: - Significado - Signifi
delegacion de | variable - Lportunida
funciones Y | empoderamiento
Iresponsabllldladzs a| organizacional se - Auténomo
0S empleados, : ; . : -
P ha implementado el Autonomia - Decision Cuestionario de

Empoderamient

0 organizacional

complementandose
con capacitaciones
y recompensas lo
cual promover la
toma de decisiones
de ellos en diversas
situaciones, es la
aceptacion de
aquellas filosofias
laborales de olvidar
las estructuras
piramidales y
adoptar una
organizacion  mas
horizontal (41).

“Cuestionario de
empoderamiento

organizacional” de
Spreitzer G.M. de
36 items y dividido

en cuatro
dimensiones las
cuales son:
significado,
autonomia,
competencia e
impacto.

- Independencia

Competencia

- Confianza
- Influencia
- Seguro de sus capacidades

Impacto

- Influencia
- Habilidades
- Control

empoderamiento
organizacional
de Spreitzer

G.M.




Variable Definicion conceptual Deflnlleon Dimension Indicadores Esca_la_ Eje
operacional medicion
- Energia.
Vigor - Voluntad
- Resiliencia
Es aquel estado mental | Parala medicion de
donde prevalecen los | la variable
pensamientos positivos, de | Engagement se ha
satisfaccion y laborales | implementado el Escala Utrecht
donde presentan | “Cuestionario - Entusiasmo
manifestaciones UWES Dedicacion - Orgullo de Engagement
Engagement | conductuales requisitorias | Engagement” que .
., . en el Trabajo
como lo son la absorcion, la | consta de 17 items
dedicacion y el vigor; lo y dividido en tres (UWES
consideran como un estado | dimensiones las
afectivo y cognitivo | cuales son: vigor,
constante que condiciona e | dedicacién y
incentiva al individuo (53). absorcion. - Concentracion
Absorcion

- Conexion




ANEXO 2

Inventario de empoderamiento organizacional
Spreitzer G.M.

Estado Civil: Soltero 'l Casado I'I Conviviente Il

Condicién laboral: Nombrado 1 Contratado [

A continuacion, se presenta un conjunto una serie de frases relativamente cortas que permite
hacer una descripcion de lo que piensas acerca del poder. Para ello debes responder con la
mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuacion, de
acuerdo con como pienses 0 actues, de acuerdo con la siguiente Escala:

Poco

Regular

Suficiente

Bastante

OB WN -

Mucho

Responde a todas las preguntas y recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N items 1123
1 | ¢Se siente libre al decir lo que opina?
2 | ¢Su puesto de trabajo contribuye con su autorrealizacion?
3 | ¢Siente que tiene la capacidad de realizar su trabajo?
4 | ¢Tiene la capacidad de influir e incentivar conocimientos a tus compafieros?
5 | ¢El clima laboral influye en su trabajo diario?
6 | ¢Considera usted que su jefe influye con facilidad ante sus comparieros de
trabajo?
7 | ¢Se siente seguro de sus capacidades? ?
8 | ¢Crees usted que es parte importante de su equipo de trabajo?

9 | ¢Se siente usted seguro en su trabajo?

10 | ¢Se siente autonomia para realizar su trabajo? ?

11 | ;Cree usted que afronta las dificultades a la hora de resolver un problema?
7

12 | ¢Cuenta con autonomia profesional en mi area de trabajo??

13 | ¢Se siente capaz de tomar decisiones en su trabajo?

14 | ¢Las decisiones que usted toma en el trabajo, se hacen respetar?




15

¢Las decisiones son tomadas en cuenta por sus comparfieros de trabajo y
jefes?

16

¢Considera usted que es independiente para desarrollar su trabajo en el
area?

17

¢Ejerzo influencia sobre mis autoridades inmediatas?

18

¢Mis decisiones son influenciadas en el comportamiento de los demas?

19

¢Creo que mi trabajo no influye positivamente sobre otras personas?

20

¢La productividad se ve influenciada por su trabajo?

21

¢Su comportamiento influye en el de otros?

22

¢Apoya a sus compafieros cuando ellos lo necesitan?

23

¢Requieren sus comparieros de su apoyo con frecuencia?

24

¢Se siente capaz de desenvolverse adecuadamente en el trabajo?

25

¢Cuenta con control sobre lo que sucede en su area de trabajo?

26

¢Usted puede controlar las emociones de sus demas comparieros, en una
situacion laboral dificil?

27

¢Puede usted controlar sus emociones en el trabajo?

28

¢ Posee usted escucha receptiva por los demas?

29

¢Siente usted que se preocupan por informarle su situacion actual en la
empresa?

30

¢El trabajo que realizo es importante en su area?

31

¢Considera usted que los jefes valoran su trabajo?

32

¢ Considera usted que su esfuerzo laboral esta bien remunerado?

33

¢Considera usted que han cumplido con las expectativas que tuvo al iniciar
su trabajo?

34

¢Le ofrecen oportunidades de crecimiento laboral?

35

¢Le ofrecen a usted el pago de horas extras?

36

¢ Considera usted que su horario de trabajo es de su agrado?




Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha
sentido asi conteste 0 (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en

ANEXO 3

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Schaufeli & Bakker

cuenta el namero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6)

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

O~ WNEFLO

Siempre

Z
o

Items

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

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

Mi trabajo me inspira.

O|NO OB W N -

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

©

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

[EEN
o

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

[EEN
[EEN

Estoy inmerso en mi trabajo.

[EEN
N

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

[HEN
w

Mi trabajo es retador.

[EEN
N

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

[EEN
a1

Soy muy persistente en mi trabajo.

[EN
(op]

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

[EN
\‘

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.




ANEXO 4

Base de datos de los instrumentos empoderamiento organizacional y engagement
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Observaciones: Es pertinente la aplicacion del instrumento

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

Apellidos y nombres del juez validador Dra Teresa Narvaez Aranibar......c.cccevviiinienenn DNE...ccuees 10122038...cccivcivirirscnnnriransanenn
Especialidad del validador:.........coaueuenmminncnnnnnns DOCENE MELOAOIOGA. «terurirrarerrnrisnsesrersrssrssnsensorsssssressessssssssssessesssesssssssssessssssnessssssnsessanssns

'Partinencia: El itam comesponde al concepio teoncn formudado.
*Relevancia: El it=m es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende s dficuitad alguna el enunciado del item, es
corciso, exacto y drecto

Nota: Suficiercia, s dice suficiercia cuando los #ems planteados son
suficizntes para madir Iz dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el empoderamiento organizacional

Inventario de empoderamiento organizacional

[ DIMEM SIOHE S ! ltsma Perfinencia’ | Relevancls® Clarkdad? Superenclas
DIMEM 310K 1: COMPETEHCIA : ol B ': : o ': Boa ':
1 L5e siente libre @ decic o que apina? kS X X
2 LS50 puesio da rabajo coniribuye con o aulcrrealizsadn? X X X
3 L Siente gue iene la capacikdad de realizar su trabajo? X 4 X
4 L Tiene la capacidad de influir e inosAtivar conocimientas & bus oampa feros? X X X
o LEl clima labaral influye en su trabag dianio? X X X
] jCansidera usted que =u jefe irfluye con facilidad ante sus compafieras de X X X
trabajo?
T L5e siente seguno de sus capacidades? X X X
L Cres usted gue &5 parte imporiante de sy equips de trabagp ™ X X M
L5e siente usled seguro en =0 frabajo? X X X
ka2 DIMEN SMIHES § Itame Fugeranclas
CIMEM 210N 2: AUTORNOMIA
10 L5e siente aubanomia para realizar su rabaje? X X X
11 4 Cres usted gue afronta las dificullsdes a la hora de resobeer un problema? X 4 X
12 LCuenta can sutonamia prafesional an mi Srea de rabajo?™ X X X
13 L5e siente capar de lomar decisiones en su frabajo? X X X
14 L Las decisiones que usted 1oma en ¢l trabajo, se hacen respetar? X X M
15 LLas decisionss san lomadas &n cuents par sus campaenss de rabaje v jedes? X X X
1E LCansidera usted gque a5 ndependants para desarmallar =u trabajo en el &es? X 4 X
17 L Ejerza influencia sabre mis autaridades inmediatas? X X X
18 LMis decisiones son influsnciadas en el comportamiento de os demas? X X X
i DIMEN SMIHES § Itame Supgerenclas
DIMEHN SICH 3 IMPACTO
15 L Gt qquier i frabajo ma influge positivaments sobre alras parsonas? X 4 X




20 LLa productvidad se ve influencads por su trabajo® X X X
21 LSu comportamienio influye en o de atros¥ X X X
22 LApoya a sus compafierss cuando ellos lo necesitan® X X X
23 L ReEguisren sus compafienas de su payo con frecuencia? X X X
24 LS diente capar de desamealverse adecusdaments an el trabaa ¥ X X X
25 LCuenta can contral sobre o gquee sucede enosu drea de rabasjo? X X X
2E JUsled puede controlar las emociaones de sus demds compafercs, en una X X X
siuacion labaoral dificil?
a7 L Pueds usted controlar sus emacones @n el trabajo? X X X
DIMEN 5KDME S [ Itame Fugerancias
DIMEHN S1OH 4 SIGHIFICADO
28 LPosee usted escucha receptiva por los demas? X X X
29 LSiente usled que se preccupan por indormarle s situacion actual en b empresa? X X X
50 LE| trabajo que realizo es imporiante en su drea? X X X
31 LCansidera usted gue las jefes valoran su trabajo? X X X
32 LCansidera usted gue su esfuerzo abaral esta bien remurerado? X X X
33 (Cansidera usted que ha cumplida con las expectativas gue buvo al iniciar su X X X
trabajo?
54 LLe ofrecen aportunidades de crecimenio aboral? X X X
35 iLe ofrecen a usted & paga de horas extras¥ X X X
36 LCansidera usted gue su horarie de trabap @s de su agrada™ X X X
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Observaciones: Es pertinente la aplicacion del instrumento

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

Apellidos y nombres del juez validador Dra Teresa Narvaez Aranibar......c.cccvviiinncnenn DNIL:......... 10122038...c.cvecircrirsncnnnrirasnanenn
Especialidad del validador:.......ccciauemenmmisnsnnnnnes DOCENE MELOAOIOTA. cteeurerrarerrnrrrssesrnssrssssnnsesssssnsssrsssessssssssssssssssssssssssssssssssssssassnsssnsessasssns

'Pertinencia: El itam comesponde al concepio teonco formudado.
*Relevancia: El i'em es spropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sv dficuitad alguna el enunciado del item, es
CorcCiso, exacto y drecto

Nota: Suficiercia, s dice suficizncia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir Iz dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el engagement

Inventario de empoderamiento organizacional

[ DHIMEN SIONES | itemis Pertinencia® | Relevancia® Clandad” Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR : o ':‘ ': ol ':‘ : pfa ':‘
1 En mii trabajo me siento lleno de ensngia. x x x
2 Say fuene y vigoroso en mi trabajo. x x x
3 Cuando me levanto por lzs mananas tengo ganas de ir a trabajar x x x
4 Puedo continuar trabajando durante largos pencdos de tisrmpa. x X =
3 Sy muy persistente en mi trabajo. x X =
L Incluso cuanda kas cosas no wan bien, continuo trabajando. x X =

) CHMEN SIOHES | items Sugerencias

DMMENSION 2: DEDICACION

T Wi trabsio esta lleno de significado y proposita. x x x
8 Estoy entusiasmado con mi frabajo. X x x
b i trabsjo me inspira. X x x
10 Estoy orgullosa del trabajo gue hapo X x x
11 Wi trabsjo =s retador. X x x

) DIMEMN SIOMES | items Sugerencias

DIMEM SION 3: ABSORCION

12 El tiempo vusla cusndo estay frabajando. X x x
13 Cusndo estoy trabsjands olvido fodo lo gque pasa alededor de mi. X x x
14 Say feliz cuando estoy sbsorta en mi frabsjo. X X x
13 Estoy inmerso en mi trabajo. X X x
16 Mg “dejo llevar” por mi trabisjo. x X x
17 W es dificil "desconectarme” de mi trabajo. x X x
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

“ Afio de la universalizacion de la salud”

Lima, 01 JUNIO DEL 2020
Carta P. 240 — 2020 EPG - UCV LE

SENOR

Percy Atencio Pizarro

Gerente General

CLINICA DE ESPECIALIDADES ODONTOLOGICAS SAN BORJA- Lima.

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante KATHERINE MILAGROS VIVANCO
CUADROS.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a KATHERINE MILAGROS VIVANCO CUADROS.
identificada con DNI N.°72915695 y cddigo de matricula N° 7002291043; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

EMPODERAMIENTO ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT DESDE LA PERSPECTIVA DEL
PERSONAL DE LA CLINICA DE ESPECIALIDADES ODONTOLOGICAS SAN BORIA, 2020.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestra estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

e v,
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e
% Or. Ratil Delgado Arenas
TEFEDE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE
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El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NARVAEZ ARANIBAR TERESA, docente de la Escuela de posgrado y Programa
Académico de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad César
Vallejo Sede Lima Este SJL, asesor del Trabajo de Tesis titulada: “Empoderamiento
organizacional y engagement desde la perspectiva del personal de una clinica odontolégica
de San Borja, 2020” de la autora Vivanco Cuadros Katherine Milagros, constato que la
investigacién tiene un indice de similitud de 19% verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Lima, 24 de julio de 2022
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