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Resumen

El objetivo de la investigacion actual fue determinar la influencia del clima
organizacional en el engagement del personal de enfermeria de un Hospital nivel
[I-1 en el Callao, 2023, con el principal objetivo de conocer la relacion causal entre
ambas variables de estudio y generar estrategias de intervencion en el personal
de enfermeria. Es una investigaciéon de tipo basica, no experimental, correlacional
causal de enfoque cuantitativo y transversal, la poblacion fue de 110 enfermeros,
empledandose como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como
instrumento los cuestionarios de Evaluacion del clima organizacional en salud
(ECOS-S) y Utrecht Work Engagement Scale del modelo 17 (UWES-17), los
resultados obtenidos demuestran que el 87.3% de los enfermeros tiene un nivel
adecuado de clima organizacional y el 65.5% tiene un nivel alto de engagement, la
prueba de regresion logistica ordinal determiné que el Clima organizacional no
influye en el engagement (p: 0.998) siendo similar para la dimension de estructura
organizacional (p: 0,482) y estilo de direccion (p: 0,417), presentandose solo
relacion estadistica significativa la dimension de comportamiento organizacional
(p: 0,009), concluyendo que el clima organizacional no influye el engagement del

personal de enfermeria de un Hospital nivel II-1 en el Callao, 2023.

Palabras clave: Clima organizacional, engagement, personal de enfermeria
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Abstract

The aim of the current research was to determine the influence of the organizational
climate on the engagement of nursing staff at a level II-I hospital in Callao, 2023,
with the main objective of being able to know the causal relationship between both
study variables and generate intervention strategies for nursing staff. This is a basic,
non-experimental, causal, quantitative and cross-sectional research. The population
consisted of 110 nurses, using the survey as a data collection technique and the
guestionnaires of the Evaluation of Organizational Health Climate (ECOS-S) and
the Utrecht Work Engagement Scale Model 17 (UWES-17). Through the ordinal
logistic regression test, the results obtained show that 87.3% of the nurses have an
adequate level of organizational climate and 65.5% have a high level of
engagement. The organizational climate does not influence engagement (p: 0. 998)
being similarfor the dimensions of organizational structure (p: 0. 482) and leadership
style (p: 0. 417), having a statistical relationship means the dimension of
organizational behavior and engagement (0,009). Concluding that the
organizational climate doesnot influence the nursing staff engagement of a Level
[I-1 Hospital in Callao, 2023.

Keywords: Organizational climate, engagement, nursing staff
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I. INTRODUCCION

Como parte importante de la gestion de los servicios de la salud, actualmente no
basta con mejorar la infraestructura hospitalaria desde el punto de vista
administrativo y estructural, sino también gestionar adecuadamente la cultura
organizacional en la que se ubican los trabajadores de la salud. La forma en que
los empleados interactian con su entorno laboral se ha convertido en una parte

importante de la gestion de la salud publica (Paredes et al., 2021).

De esta manera el clima organizacional de los establecimientos de atencion
sanitaria es un elemento o indicador de calidad que debe ser atendido por los
representantes institucionales puesto que este es percibido por los pacientes como
una adecuada atencion brindada, sin embargo, a pesar de la globalizacion actual y
de los conocimientos sobre componentes gerenciales en salud los estudios

relacionados son escasos (Martinez et al., 2019).

En lo que respecta al Engagement en los profesionales de la salud ha
demostrado que caracteristicas paralelas como el aumento de la demanda laboral
y situaciones desgastantes aumentan los indices relacionados con la disminucion

del desemperio laboral y la inestabilidad laboral (Franco et al., 2020).

El Engagement y su relacion el con clima organizacional carece de estudios
realizados en el personal de salud, sin embargo se ha relacionado al Engagemet
con otras condiciones laborales que afectan a los trabajadores en el aspecto
psicologico, ademas de que los trabajadores con Engagement positivo presentan
valores coincidentes con los mismos que tiene la organizacién caso contrarié de
aguellos que presente niveles de estrés elevados los cuales tienen valores

contrapuestos a lo mencionado (Chiang et al., 2017).

En el Perd en una investigacién realizada por Argomedo (2019), en
trabajadores de un centro médico se demostr6 que el nivel de Engagement
percibido tenia valores altos de 87% siendo la dedicacion el principal factor

reconocido con 57%, sin embrago la asociacion con el clima organizacional es



desconocida (Matta, 2022).

El conocimiento sobre las caracteristicas de ambos conceptos de
investigacién relacionadas entre si, es desconocido y la cantidad de estudios
realizados en asociados a este tema son escasos mas aun en el personal de
enfermeria del presente nosocomio, siendo esto la principal motivacion para la

realizacion de este estudio.

Por lo antes expuesto se formulé como problema de investigacién: ¢ Como
influye el clima organizacional en el engagement del personal de enfermeria de un
hospital nivel lI-l en el Callao?; considerandose ademas como problemas
especificos a la influencia entre las dimensiones del clima organizacional, siendo
este el: ¢como influye la dimensién del comportamiento organizacional en el
engagement del personal de enfermeria?, ¢cémo influye la dimension de
estructura organizacional en el engagement del personal de enfermeria? y ¢.como
influye la dimension del estilo de direccion en el engagement del personal de

enfermeria?

La justificacion tedrica se basa en la obtencion de nueva informacion sobre
los conocimientos referentes a las variables de investigacion en las enfermeras de
los servicios hospitalarios, siendo un tema que carece de informacién tanto el
contexto peruano e internacional, de manera practica los resultados obtenidos
permitiran identificar la relacion entre el clima organizacional en el engagement y
poder generar estrategias de intervencion acordes a las necesidades de los
trabajadores , metodolégicamente con el uso del método cientifico e investigacion
correlacion y mediante el uso de los instrumentos de recoleccién de datos tipo

encuesta los resultados podran ser empleados en otras investigaciones similares.

Para lo cual se plante6 como objetivos, determinar como influye el clima
organizacional en el Engagement del personal de enfermeria de un hospital nivelll-I
en el Callao y como objetivos especificos, identificar como influye la dimensién de
comportamiento organizacional en el Engagement del personal de enfermeria de

un hospital nivel II-1 en el Callao, identificar como influye la dimension de Estructura



organizacional en el Engagement del personal deenfermeria de un hospital nivel Il-
| en el Callao e identificar como influye la dimension de Estilo de direccion en el

Engagement del personal de enfermeria de un hospital nivel II-1 en el Callao.

Formulando ademas como hipétesis general si el clima organizacional
influye en el engagement del personal de enfermeria de un hospital nivel 1I-1 en el
Callao y como especificas si la dimension de comportamiento organizacional influye
en el engagement del personal de enfermeria de un hospital nivel II-I en el Callao,
2023, si la estructura organizacional influye en el engagement del personal de
enfermeria de un hospital nivel II-I en el Callao y si la dimensién de estilo de
direccion influye en el Engagement del personal de enfermeria de un hospital nivel

lI-] en el Callao.



ll. MARCO TEORICO

Existen una serie de estudios similares, dentro de ellos tenemos: Huaman (2023),
para los fines de su estudio se propuso como objetivo establecer el Engagment y
el clima organizacional de los trabajados de un programa de unidad territorial,
estudio correlacional que conté con la participacion de 94 trabajadores,
obteniéndose como resultado que el clima organizacional y el engagement tienen
correlacion estadistica del 99% siendo significativa en los trabajadores (p < 0.1),

concluyéndose la asociacion que entre ambas variables es considerable.

Por otro lado, Cortegana (2022) tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal en un
establecimiento de salud formuldndose como un estudio casual, explicativo y
correlacional considerando 72 participantes, sin embargo, el resultado de que el
clima organizacional tiene una influencia del 12% en el desempefio laboral, lleva a
concluir que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

empleados.

Entre tanto, Lara (2021) en la formulacién de su estudio se propuso
determinar la relacion entre en clima organizacional y el engagement en México,
estudio descriptivo correlacion que conto con la participacion de 112 participantes
de una empresa en México, estableciéndose como resultado que el nivel asociaciéon
estadistica entre las variables de estudio propuestas es positiva (r=514, p<0.01)

concluyéndose que a mayor clima organizacional el engagement es también mayor.

En la investigacién realizada por Regalado (2020) en la cual se propuso
determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso laboral de un
hospital en lima, se realiz6 mediante el enfoque correlacional causal en una
poblacion de 254 profesionales de las salud, obteniéndose como resultado que la
variable independiente analizada tuvo un valor estadistico significativo (p valor=
0,000) con la variable de compromiso laboral, concluyendo que el clima
organizacional influye positivamente en el compromiso laboral del personal de

salud.



Por otro lado, Espejo (2020) en su investigacion se plante6 como objetivo
establecer la relacion entre clima organizacional y engagement laboral en un grupo
de docentes, desarrolld un estudio correlacional, transversal aplicado a un total de
126 docentes, obteniéndose como resultado que la relacion estadistica entre las
variables de investigacion es significativa (p=0,001) concluyendo que la asociacion

entre ambas variables es positiva.

Carrillo (2020) en su investigacion se propuso como principal objetivo
analizar el engagement en el personal de atencion del primer nivel sanitario en
Ecuador, dicho estudio es de un disefio descriptivo transversal con una poblacion
total de 177 profesionales a los cuales se aplicé el instrumento de UWES 17,
obteniéndose como resultado que el engagement de los participantes tenia un valor
alto especialmente en la dimension Vigor (5,04) con diferencia a la dedicacion

(5,01) y absorcion (4,53), concluyendo que el valor es alto.

Por su parte Loaiza et al. (2020) se plantearon como identificar cual es la
relacion entre la calidad de los servicios de salud brindados y el clima
organizacional en Colombia, estudio analitico transversal siendo la poblacién total
de 282 colaboradores, obteniéndose como resultado que el clima organizacional es
satisfactorio y que la percepcion de las expectativas es del 6,7% siendo
satisfactorias concluyéndose que, aunque este sea adecuado es preciso mejorar la

calidad de atencion.

En el estudio realizado por Pineda (2020) se plante6 como objetivo la
relacion del clima organizacional con el engagement de los docentesde una
institucion educativa, investigacion correlacion, en la cual participaron 61
docentes, obteniéndose como resultado que las dimensiones del engagement
como la dedicacién y absorcion es media y con el vigor es baja, concluyendo que

existe correlacion entre las variables planteadas.



En un estudio realizado por Cerda et al. (2018) la formulacion de su estudio
se basO en determinar el nivel de clima organizacional y engagement de los
trabajadores de una empresa, estudio descriptivo correlacional ,se contdé con la
participacién de 47 voluntarios, obteniéndose como resultado que, elnivel del clima
organizacional necesita mejorar , ademas de que la asociacién estadistica entre las
dimensiones del engagement y clima organizacional no tiene relevancia estadistica

(p=0.20), concluyendo se debe de mejorar las condiciones laborales.

Igualmente Chiang et al. (2017), para los fines del estudio planteado se
propusieron analizar la relacion entre el engagement y el clima organizacional en
dos diferentes organizaciones sociales en Chile, estudio correlacional, siendo la
poblacién total de estudio de 83 trabajadores de la primera y 154 de la segunda,
siendo el resultado que el grado de engagement es alto en ambasy
considerandose como favorable al clima organizacional, concluyéndose que existe
relacion positiva entre ambas variables. Por su parte, Contreras (2023) para el
desarrollo de este estudio se plante¢ identificar la relacion ente el engagement y el
clima organizacional del personal de enfermeria, enfoque descriptivo, correlacionar,
se conto con la participacion de 58 enfermeros, obteniéndose como resultado que
en el 69% de los participantes considera que el clima organizacional se puede
mejorar, 56% tiene un nivel medio de engagement, la prueba de Chi-cuadrado
demostré un valor de p=0,792 llegando a la conclusion de que la asociacion es

negativa.

Asi tenemos a Reyes (2022), donde para la realizacion de esta investigacion
se identificé la relacion entre el engagement y el clima organizacional en un centro
de educacion basica alternativa, estudio de tipo correlacional, cuantitativo, se conté
con la participacion de 61 profesores, obteniendo como resultado que el valor para
ambas variables es positivo, concluyendo ademas que la relacion entre ambas

variables es positiva.

Entre tanto, Garcia (2021) se plante6 como objetivo conocer la existencia
de la relacion entre el clima organizacional y el engagement, estudio descriptivo

correlacional, para lo cual se contd con la participacion de 314 operarios de



transporte, obteniendo como resultado que el nivel de engagement y clima
organizacional es aceptable ya que para 142 (45.2%) de los participantes es

favorable y para 198 (63.1%) siempre se sentian motivados.

De igual forma, Chavarri (2021) en su investigacion se propuso establecer la
relacion entre el clima organizacional y compromiso de los trabajadores de un
centro de salud, siendo de nivel descriptivo correlacional, participaron 40
voluntarios siendo el resultado que el 90 % considera que en relacion a la primera
variable es valor es favorable y el 70% tiene compromiso alto, concluyendo que la

relacion causal es positiva.

En un estudio realizado por Churapa (2018) el objetivo principal de la
investigacién planteada fue determinar la relacion entre el engagement y el manejo
del paciente politraumatizado en las enfermeras, estudio de tipo descriptivo
correlacional en el cual participaron 26 enfermeras, obteniéndose como resultado
gue en cuanto al valor de engagement este era de mediano y alto nivel con relacién
a las dimensiones vigor (42,3%), dedicacion (61.5%) y absorcion (46,2%)
estableciendo como conclusion que existe relacion positiva entre el engagement y

manejo del paciente politraumatizado.

Por ultimo, Mamani (2018) en su investigacion se establecié como objetivo
determinar la relacion entre el engagement y la motivacién laboral del personal de
enfermeria de un centro quirdrgico, estudio de tipo correlacional y transversal del
cual participaron 45 enfermeras, obteniéndose como resultado que el nivel de
engagement en el 84.4% de los participantes es bajo y encuanto a la motivacion
en el 88.9% de los encuestados es también bajo, estableciendo la conclusién de

gue la asociacion entre ambas variables es positiva.

Se presentan a continuacion las bases tedricas de la variable clima
organizacional. Uno de los primeros investigadores en definirla fue Gellerman
(1960), quien la consider6 la personalidad de una empresa o institucion y este
influye directamente en el comportamiento del trabajador, haciendo referencia aque

esto es el “Caracter de una compania”, posteriormente, Likert (1968) la define como



el comportamiento que tienen los trabajadores y el cual ademas esdependiente de
eventos organizacionales y administrativos lo cuales son identificados por ellos
mismos, segun Chiavenato (2004) es considerado como la atmosfera psicolégica

interna que es representativa de cada institucion u organizacion.

Segun lo mencionado por Brunet (2011) son las caracteristicas tipificadas
por cada organizacion y que estas caracteristicas la diferencias delas demas y
que influye en el comportamiento de cada trabajador, lo establecido por el
Ministerio de Salud (2012) lo define como el conjunto de conceptos y percepciones
gue cada individuo tiene sobre la institucion, influenciado por ciertos condicionantes
como las relaciones interpersonales y elambiente fisico. En la investigacion se
considera la propuesta teodrica de Segredo (2015) quien define al clima
organizacional como las caracteristicasdel ambiente laboral, las cuales pueden ser
percibidas de manera directa o indirecta por cada trabajador en su area donde
realiza sus actividades, la cual aiun se sigue estableciendo y referenciando en
investigaciones actuales, manteniéndose aun en vigencia y sigue siendo empleado

por otros autores hasta la actualidad (Foronda et al., 2021).

Es por ello que muchos autores con el pasar de los afios han establecidos
diverso modelos tedricos, como es el brindado por Goncalves (2000) el cual basado
en el modelo teérico de Competing Values Framework menciona que el clima
organizacionalestd conformado por un conjunto de caracteristicas como es el
liderazgo, toma de decisiones y estructura, que al ser medidos dan un panorama
completo de como es percibida la organizacion, con lo cual se establece también
gue los efectos motivacionales del clima organizacional repercuten sobre el

comportamiento de los trabajadores.

Para Brunet (2011) su modelo tedrico esta basado en el modelo de analisis
transaccional establecido por Litwin y Stringer en 1968 en el cual se hace referencia
a gue el clima organizacional y la percepcién del mismo influyen en variables
intermediarias y finales dentro de las cuales se hace referencia a las politicas,
reglas, funcionamiento y administracion de la organizacion laboral, lo cual es

propuesto por Likert el cual teoriza que los sistemas de las organizaciones permiten



discriminar la relacién causa y efecto del clima laboral.

Segun Chiavenato (2004) en su modelo tedrico basado en el analisis
transaccional establecido por Litwin y Stringer en 1968, establece también que el
accionar del personal sondeterminantes tanto situacionales como ambientales
dentro de una organizacion lo cual genera un impacto sobre la percepcion que ellos
tiene sobre su lugar de trabajo, con lo cual se plantean nueve dimensiones que
estandentro de un trabajo siendo la responsabilidad, estructura, remuneracion,

toma de decisiones, tolerancia al conflicto, desempefio, identidad, apoyo y riesgos.

Por otro lado, Palma (2004) Desde una perspectiva de integracion de
diferentes modelos tedricos como es el de roles, competencias liderazgo
satisfaccion laboral, establece que son los conceptos que los empleados tienen
sobre la institucion a la que pertenecen, siendo esta percepcion relacionada con
las caracteristicas de cada individuo, dentro de los cuales se consideran también a

factores propios de la organizacion.

Para lo cual Segredo (2015) en su modelo tedrico de los 10 factores del clima
organizacional desarrollados inicialmente por Schneider en 1975, define que las
organizaciones estan desarrolladas por trabajadores que se encuentranen areas
de actividad cambiante, creando actitudes que modifican a la institucion, con lo
cual se hace también referencia a las dimensiones que la conforman como son
el comportamiento organizacional, estilos de direccion y estructura organizacional.
Se utilizé los parametros establecidos por Segredo (2015) ya que las caracteristicas
de su estudio son empleados hasta la actualidad por otros investigadores (Garcia,
2021).

Bajo el modelo tedrico de los 10 factores del clima organizacional de
Schneider, Segredo propone tres dimensiones; Comportamiento organizacional
siendo este el analisis de como las personas actlan en una organizacién, asi como
las interacciones entre los miembros y grupos bajo el contexto laboral considerados
como factores a la motivacion, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional y

toma de decisiones con el fin de poder comprender y mejorarla eficiencia y eficacia



de una organizacibn como segunda dimension se define a la estructura
organizacional la cual hace referencia a la forma en la cual se dividen, agrupan y
coordina las actividades dentro de una organizacion, siendo ademas el esquema
relacional entre la responsabilidad y comunicacion entre los distintitos niveles
jerarquicos dentro de la organizacion y por ultimo el estilo de direccién el cual
considera las creencias de los miembros de una organizacion lo cuales aportan
opiniones e ideas, lo cual fomenta lacolaboracion, la participacion activa y el trabajo

en equipo.

Con respecto a la segunda variable el engagement segun Khan (1990), para
describir al personal que tenian conductas motivadoras, energéticas y
emocionantes relacionadas especialmente con su trabajo se le asign6 el termino
Engagement; de igual forma Meyer (1991) establece que el engagement son las
costumbres caracteristicas con que los trabajadores establecen su vinculo con la
institucion. Por lo que, segun Davis (2000) son las caracteristicas con las que el

trabajador se reconoce asi mismo y que lo motiva a formar parte de la institucion.

Para Schaufeli y Bakker (2003) es la Condicién psicoldgica positiva que esta
asociada con la actividad laboral, responsabilidades y tareas que un trabajador
desempefia de manera constante en su campo laboral, asi mismo setomara como
definicion de engagement la idea propuesta por los presentes autores por ser
un concepto sélido y con mayor aceptacion siendo aun utilizado por otros autores
hasta la actualidad en investigaciones similares como es la realizada por Mazzeti
(2023), Robin (2019) y Galanti (2021) en las cuales también se utilizé el concepto

de engagement para la realizacion de sus investigaciones correspondientes.

Diversos autores han desarrollado modelos teoricos sobre engagement
como es el propuesto por Khan (1990) en base al modelo teérico de compromiso
estudiantil, explica la forma autentica de expresion cognitiva, emocional y fisica que
el trabajador tiene en su entorno laboral, por lo que se establece que un trabajador

con un buen nivel de engagement tendra actitudes positivas hacia su trabajo.

10



Por otro lado el modelo tedérico de demandas y recursos laborales de
Maslach (1997) establece que el engagement esta determinado por factores como
la eficiencia, compromiso y energia tienen un valor opuesto en los trabajadores que
padecen de burnout, por lo cual un equilibrio de las dimensiones es un elemento
fundamental para garantizar la satisfaccion y compromiso de los trabajadores con

la organizacion.

Segun Schafeli y Bakker (2003) el modelo teérico sobre la tedrica de
conservacion de recursos establece que el engagement es un estado de positividad
mental que son parte de los objetivos propios del trabajador promovido por sus
motivaciones que suelen convertirse en un elemento afectivo constante, con lo cual
se reconocen tres dimensiones siendo el vigor, absorcién y la dedicacién los que

componen a este concepto.

Segun el modelo de tres componentes establecido por Sacks (2006) el
engagement es una respuesta de los trabajadores a los recursos que sonbrindados
por la institucion tanto econdmicos como emocionales, con lo cual el personal
responde a estos incentivos con engagement positivos siendo enfatizado en el

modelo de intercambio social.

Por otro lado, el modelo de engagement organizacional establecido por
Aguilén (2014) hace referencia a que para que el trabajador pueda desempefarse
adecuadamente la organizacion debe tener un modelo flexible de relacion, lo cual
genera un engagement positivo, el compromiso de los trabajadores esté
determinado por factores personales, asociados a la calidad de servicio y
organizacionales los cuales pueden tener consecuencias positivasdentro de la

organizacion.

Se tomo6 como definicion de engagement la idea propuesta por Schaufeli y Bakker
(2003) por ser un modelo tedrico que aun es empleado en la actualidad por otros
autores (Panisoara, 2020); adicionalmente bajo el modelo teérico sobre la tedrica
de conservacion de recursos, Schaufeli y Bakker proponen tres dimensiones siendo

la primera el vigor el cual es el nivel de energia, entusiasmo Yy resiliencia que una

11



persona puede experimentar por su trabajo mostrando altos niveles de esfuerzo y
compromiso positivo frente a diversas situaciones desafiantes o estresantes, como
segunda dimension se considera la absorcion siendo esta el nivel en el cual una
persona esta completamente comprometida con su trabajo, sin darse cuenta del
paso del tiempo u otras distracciones llegando a experimentar satisfaccion al
realizar sus actividades laborales y por ultimo la dedicacion la cual es el sentido de
orgullo e importancia que las personas atribuyen a su area de trabajo, mostrando

ademas motivacion y satisfaccion al momento del desarrollo de sus actividades.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se formul6 con enfoque cuantitativo puesto que las variables
deestudio fueron medidas mediante datos numéricos asignados a través del uso
de técnica estadisticas para la descripcion del objetivo de estudio planteado
(Kerlinger, 2002).

Correspondiente a una investigacion basica, ya que como objetivo principal
es el de generar nueva informacion para ser comparado con la realidad
problematica (Mufioz, 2011), la investigacion pretendié ampliar la informacion en
base a los objetivos de estudio propuestos siendo un aporte importante para la

gestion en salud publica.

3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental, transversal y causal. Es no experimental porque no se
cambiaron las variables del estudio, no se realizaron intervenciones de ningun tipo
y los datos se midieron de forma transversal y simultaneamente con la realizacién
del estudio desde su creacién. Una variable solo se establece en un momento en
el tiempo en el que esta casualmente correlacionada, al igual que se establece una
asociacion estadistica entre dos variables (Hernandez, 2014). Para los propdsitos
de este estudio, no se manipulo ninguna variable, pero se utilizé un instrumento que
mide el clima organizacional en la participacion de los trabajadores de la salud para

recolectar datos y determinar relaciones causales entre las variables propuestas.
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Figura 1

Esquema del disefio correlacional-causal

R2

v

Ox Oy

Donde:

— > influencia

Ox: Clima organizacional (Independiente)
Oy: Engagement (Dependiente)

R 2: Correlacion entre variables

3.2 Variables y operacionalizacion
V1. Variable independiente Clima organizacional

Es una variable de caracteristicas cualitativa ordinal (Bustamante et al., 2023)

Definicion conceptual

Son las caracteristicas del ambiente laboral, las cuales pueden ser percibidas
demanera directa o indirecta por cada trabajador en su area donde realiza sus
actividades (Segredo et al., 2015).

Definicion operacional

Se aplico la herramienta de evaluacion del clima organizacional en salud
disefiada por Segredo (2017), la cual se estructura de 50 items pertenecientes a
las dimensiones de comportamiento organizacional, estructura organizacional y

estilo de direccion, los niveles de medicidn y escalas se enumeran en el anexo 1.

V2: Variable dependiente Engagement
Es una variable de caracteristicas cualitativa ordinal (Cienfuegos, 2016)

Definicion conceptual

Estado mental de realizacion positivo que esta relacionado con el trabajo,
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responsabilidades y tareas que un trabajador desempefia de manera constante en

su campo laboral. (Schaufeli y Bakker, 2003).

Definicion operacional

Para evaluar el compromiso de las enfermeras se utiliz6 la herramienta
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) formulada por Schaufeli y Bakker
(2003). Esta herramienta consta de 17 items divididos en las dimensiones de vigor,
compromiso y absorcion. Cada uno de ellos consta de indicadores distribuidos por

categoria. Los niveles de medicion e indicadores de enumeran en el anexo 1.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién
Correspondiente al afio 2023, el total de profesionales de enfermeria son
110 de todas las areas hospitalarias, la distribucién del total por cada servicio de

atencién se puede apreciar en la tabla 1.

Tabla 1
Distribucion del personal de enfermeria
Servicio hospitalario Cantidad de Porcentaje
personal por servicio

Medicina interna 20 18%
Cirugia 15 14%
Neonatologia 20 19%
Pediatria 20 19%
Emergencia 20 18%
Epidemiologia 15 14%
Total 110 100%
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Criterios de inclusion
e Enfermeros con deseo de participar voluntariamente en el estudio.
e Personal de enfermeria que perteneciente a la institucion.

e Personal de enfermeria con registro de colegiatura vigente.

Criterios de exclusion
e Personal de enfermeria que no pertenezca a la institucion.
e Personal de enfermeria que no cuente con colegiatura vigente.

e Personal de enfermeria que no desee participar en la investigacionde

manera voluntaria.

3.3.2. Muestray muestreo
Al ser una poblacién de profesionales de enfermeria pequefia para fines de
esta investigacion se considerara a todos los profesionales sin aplicar ningun tipo

de calculo estadistico muestral ni técnica de muestreo.

3.3.3. Unidad de andlisis

Enfermera del hospital de ventanilla.

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

3.4.1. Técnicaderecolecciéon de datos

Se utiliz6 como técnica el uso de encuesta que permitira recolectar de
manera ordenada y sistematica la informacion relacionada con las variables de
estudio (Anguita et al., 2003).

3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
Se utilizé el cuestionario ECOS-S estructurado por Segredo (2017) y el
Utrecht Work Engagement Scale del modelo 17 (UWES-17) formulado por

Schaufeli y Bakker (2003), ambos distribuidos de manera virtual (ver anexo 2).

16



Caracteristicas del instrumento ECOS-S

Es una herramienta que permite determinar el tipo de clima organizacional
de los trabajadores de la salud en funcion de sus calificaciones promedio, consta
de 50 preguntas, cada una de estas tiene tres opciones de respuesta, ademas de
estar dividida en tres dimensiones, calificAndose con 0 si es Nunca (N), 1 punto si
es a veces (AV) y 2 puntos si es siempre (S), una puntuacion mas de 60 es
considerado como adecuado, entre 40 a 59 es riesgo e inferior de 40 es

inapropiado.

Validez y confiabilidad
La validez y confiabilidad del instrumento fue determinada mediante juicio de
expertos, obteniéndose una validez con un valor V de Aiken de 0.97 y un valor de

alfa de Cronbach de 0.7 considerandose un instrumento adecuado (Segredo,2017).

Con respecto a la validez y confiabilidad sobre el contexto nacional estos
fueron realizados por Carrillo (2022) quien mediante el uso de juicio de expertos con
relaciona al contenido del instrumento, en términos de confiabilidad esta obtuvo un
valor de alfa de Cronbach de 0,9432 siendo adecuado, por lo tanto, aplicandose
dicho instrumento en su investigacion realizada en un grupo de profesionales

asistenciales de un Hospital en Peru.

Caracteristicas del instrumento Utrecht Work Engagement Scale del modelo
17 (UWES-17)

El cuestionario UWES-17 de origen Holandés y desarrollado por Schaufeli y
Bakker en el afio 2003, permite identificar el nivel de compromiso que los
trabajadores tienen con su area de trabajo, el cual consta de 17 items divididos en
tres dimensiones los cuales son vigor, dedicacion y absorcion, la suma de cada
dimensién permite obtener un puntaje global el cual se clasifica como 0-34 (bajo),
34-68 (medio) ,68-102 (alto).
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Validez y confiabilidad

El UWES demostro validez de constructo adecuado mediante analisis
factorial (R=0.65), asi como la validez del contenido con valores mediante V de
Aikende 0.82 y 0.93 mientras que la evaluacion de confiabilidad es también
adecuada conun valor de alfa de Cronbach=0.93 y 0.94 lo cual demuestra que el
cuestionario mide adecuadamente las variables que desea medir (Schaufeli y
Bakker 2003).

En el contexto nacional la validez y confiablidad del instrumento UWES-17
fue desarrollada por Revatta (2023) quien mediante juicio de expertos identifico que
el analisis del contenido del instrumento es adecuado siendo aplicable, con
respecto a la confiabilidad se aplico la prueba de alfa de Cronbach el cual obtuvo

un valor de .594, siendo aplicado al personal de enfermeria de un Hospital en lima.

3.5 Procedimiento

Se coordind de manera formal con las entidades representantes del hospital
de ventanilla y con las respectivas areas de donde se ejecutara el presente
proyecto, con el objetivo de brindar cualquier tipo de informacion relacionada al
estudio, a cada participante se le solicito el llenado del consentimiento informado
virtual antes de iniciar con la resolucion del instrumento el cual tiene un tiempo de
aplicacién de un mes, posteriormente los datos fueron ingresados y procesados
mediante andlisis estadistico para obtener los resultados y establecer los

prospectos finales.

La informacién. se obtuvo de una encuesta virtual que consta de dos
cuestionarios: un cuestionario de clima organizacional de 50 items y un
cuestionario de engagement de 17 items, los cuales fueron trasmitidos al grupo
poblacional objetivo mediante el enlace de Google Forms a través de via

WhatsApp, siendo en todo momento de caracter libre y voluntario.
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3.6 Método de analisis de datos

Se utilizo el analisis de regresion logistica ordinal porque las variables
representan este nivel de medicién, lo que permite que cada elemento de la
muestra tenga un orden un orden de distribucién entre regiones (Segura et al.,
2006). Para ello se utilizé el software estadistico SPSS. En la figura 24, se
considera un nivel de significancia teérica a=0.05 segun el estandar estadistico de

gue se acepta la hipétesis nula si p= a y se rechaza si p < a.

3.7 Aspectos éticos

Se respetd en todo momento los parametros establecidos por los principios
y normas de ética en investigacion de la escuela de posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo en conjunto con el area de maestria de los servicios de salud,
correspondiente a los aspectos éticos los cuales se puede apreciar especificado

en el formato de consentimiento informado ubicado en el anexo 6.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 2

Distribucién de los niveles de Clima organizacional y dimensiones segun el valor

obtenido de los participantes

Clima Comportamiento Estructura Estilo de
Nivel organizacional organizacional  organizacional direccion
Vel ¢ % f %  f % f %
Inadecuado 0 0 0 0 0 0 0 0
Riesgo 14 12.7 38 345 80 72.7 67 60.9
Adecuado 96 873 72 655 30 27.3 43 39.1

Total 110 100 110 100 110 100 110 100

En la tabla 2 se aprecia la distribucion de los niveles obtenidos por el personal de
enfermeria con respecto al clima organizacional y por cada dimension. El 87.3%
tiene nivel de clima organizacional adecuado y 12.7% tiene nivel en riesgo, en el
comportamiento organizacional 65.5% tiene nivel adecuado y 34.5% en riesgo,
27.3% tiene nivel adecuado y 72.7% tiene nivel en riesgo con respecto a la
dimension de estructura organizacional y en la dimensién de estilo de direccion el

39.1% tiene nivel adecuado y el 60.9% tiene nivel en riesgo.
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Tabla 3

Distribucion de los niveles de Engagement y dimensiones segun el valorobtenido

de los participantes

Engagement Vigor Absorcion Dedicacion
Nivel
f % f % f % f %
. 0 0 0 0 0 0 0 0
Bajo
Medio 38 345 46 41.8 41 37.3 43 39.1
Alto 72 65.5 64 58.2 69 62.7 67 60.9
Total 110 100 110 100 110 100 110 100

En la tabla 3 se aprecia la distribucion de los niveles obtenidos por el personal de

enfermeria con respecto al Engagement y por cada dimension. El 65.5% tiene nivel

de engagement alto y 34.5% tiene nivel medio, en la dimension vigor 58.2% tiene

nivel altoy 41.8% nivel medio, 62.7% tiene nivel alto y 37.3% tiene nivel medio con

respecto a la dimension de absorcién y en la dimensién de estilo de direccion el

60.9% tiene nivel alto y el 39.1% tiene nivel en medio.
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Contrastaciéon de hipotesis

Dado que las variables presentan distribucion no normal (Anexo 4) es apropiado
utilizar estadistica no paramétrica para el andlisis de correlacién causal, con el fin
de poder responder a las hipétesis generales y especificas planteadas, se usoéel

analisis de regresion logistica ordinal en el Software SPSS 24.

Tabla 4
Resultado de la influencia del clima organizacional en el Engagement

Chi-cuadrado gl Sig (P-valor)  Pseudo R2
Clima
organizacional 0.239
en el 519,859 936 0,998 0.239
Engagement 0.039

Prueba de hipotesis general
En la tabla 4 se muestra el resultado obtenido de la prueba de regresion
logistica ordinal, demuestra que el engagement no depende del clima

organizacional del personal de enfermeria, el valor de Chi-cuadrado =519,859 y P-

valor= 0,998 > a 0.05, establece aceptar la hipdtesis nula, el valor de Pseudo R2
con un coeficiente de Nagelkerke = .239 indica que el clima organizacional no
influye sobre el engagement del personal de enfermeria de un Hospital nivel II-I en

el Callao.
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Tabla 5

Resultado de la influencia del comportamiento organizacional en el Engagement

Chi-cuadrado gl Sig (P-valor) Pseudo R2
oot
o 32,347 16 0,009 0,255

0,042

el Engagement

En la tabla 5 El resultado obtenido de la prueba de regresiéon logistica ordinal,
demuestra que el engagement del personal de enfermeria depende del

comportamiento organizacional, el valor de Chi-cuadrado = 32,347 y P-valor=.009

< a = .05, permite aceptar la hipotesis alterna propuesta, el valor de Pseudo R2
con un coeficiente de Nagelkerke = .255 indica que el comportamiento
organizacional influye en un 22.5% sobre el engagement del personal de

enfermeria de un Hospital nivel lI-1 en el Callao.
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Tabla 6

Resultado de la influencia de la Estructura organizacional en el Engagement

Chi-cuadrado gl Sig (P-valor) Pseudo R2
Estructura
organizacional 489,238 13 0.482 0,108
en el 0,108
Engagement 0,016

En la tabla 6 El resultado obtenido de la prueba de regresién logistica ordinal,
demuestra que el engagement no depende del comportamiento organizacional del
personal de enfermeria, el valor de Chi-cuadrado =489,238 y P-valor=0,482>a.05,
permite aceptar la hipétesis nula, el valor del Pseudo R? con un coeficiente de
Nagelkerke = 0,108, indica que la estructura organizacional no influye en el

engagement del personal de enfermeria de un Hospital nivel 1l-1 en el Callao.

24



Tabla 7

Resultado de la influencia de la Estilo de direccién en el Engagement

Chi-cuadrado gl Sig (P-valor) Pseudo R2
Estilo de 0.128
direccién en el 748,390 741 0,417 0,128
0,019
Engagement

En la tabla 7 El resultado obtenido de la prueba de regresién logistica ordinal,
demuestra que el engagement no depende del estilo de direccion del personal de
enfermeria, el valor de Chi-cuadrado =748,390 y P-valor= 0,417 > a 0.05, establece
aceptar la hipétesis nula, el valor del Pseudo R? con un coeficiente de Nagelkerke
= 0,128 indica que el estilo de direccion no influye en el engagement del personal

de enfermeria de un Hospital nivel 1l-1 en el Callao.

25



V. DISCUSION

La investigacion se plante6 como objetivo general determinar la influencia del clima
organizacional en el engagement del personal de enfermeria de un hospital de nivel
[I-l en el Callao. Los resultados obtenidos no permitieron aceptar la hipétesis
planteada, concluyendo que el clima organizacional no influye en el engagement.
Esto indica que los valores obtenidos con respecto a otros investigadores no son
similares a pesar de aplicar el mismo tipo de andlisis estadistico a un grupo

poblacional con las mismas particularidades.

El resultado obtenido contradice a los conceptos tedricos de otros
investigadores previos los cuales afirman que la relacion entre ambos elementos
es positiva y que una influye sobre la otra, esto se debe a que el clima
organizacional esta compuesto de una serie de constructos sujetos a diversos
enfoques y posiciones lo cuales se pueden considerar a factores externos que son
puramente organizacionales e objetivos y los que son percibos por los
trabajadores, lo cual indicaria que la opinién que el trabajador tiene sobre el lugar
en donde labora es derivada netamente la satisfaccion y percepcion de sus

expectativas (Garcia, 2022).

En respuesta a la relacién e influencia con el engagement este implica la
conexién emocional que el trabajador tiene hacia la organizacion lo cual se
relacionada con el nivel de esfuerzo y comportamiento en su area de trabajo, porlo
tanto, cuando no existe influencia entre ambos elementos es porque la vocacion
por el servicio predomina sobre las caracteristicas organizacionales de una
institucion (Ljaz, 2020).

Segun lo propuesto por Khan (1990) los trabajadores con egagement se
caracterizan por poseer cualidades cognitivas, fisicas que los conectan
emocionalmente con sus roles por lo que concentran sus energias a cumplir con
las metas de la institucion a la que pertenecen , con lo cual no dependen o no se
ven influenciados por los factores que corresponden al clima laboral si no solo a su

compromiso con su labor, para Bakker (2010) lo trabajadores con engagement alto
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son proactivos y estan comprometidos con los altos estandares propuestos por la
organizacion a la que pertenecen, sin que se vean afectados por las caracteristicas

de su ambiente laboral.

La vocacién por la actividad laboral segun Bargagliotti (2011) es unmedio
para poder satisfacer y alcanzar las estandares personales asi como las
necesidades econémicas y sociales las cuales son elementos de los trabajadores
con engagement alto atreves del cual mejoran su desempefio y la productividad,
sin depender de las caracteristicas propias de la empresa, de igual manera
Salanova (2000), especifica que el engagement es un estado mental de realizacion
personal y positividad mas que un estado especifico o momentaneo del cual
depende de las caracteristicas del entorno de trabajo o del clima organizacional en

cuestion.

El fundamento tedrico propuesto por los autores mencionados justifica que
el andlisis estadistico empleado de resultados negativos con respecto a la influencia
de las dimensiones del clima organizacional en el engagement del personal de
salud analizados, por lo que los valores de engagement alto no depende de la

influencia de las dimensiones de la variable en cuestion.

Sin embargo en nuestro medio los estudios similares presentanresultados
gue no guardan relacion a los obtenidos, como es en el caso de los resultados
obtenidos por Regalado (2020) que mediante el andlisis de regresidn logistica
establecid que el clima organizacional influye de manera positiva en el compromiso
gue el personal de enfermeria tiene sobre su trabajo basandose en el valor de P-
valor =0,000 < a 0.05, por otro lado la investigacién desarrollada por Cortegana
(2022) mediante el mismo tipo de analisis estadistico obtuvo valores bajos en
cuanto a la relacion de ambas variables, con la estimacion del R cuadrado de
Nagelkerke de 122 estableci6 que el valorde influencia entre el clima organizacional
influye en un 12% en el desemperfio de los trabajadores de un establecimiento de

salud.

Por otra parte, un elemento diferencial con otros investigadores en nuestro
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contexto nacional es el analisis estadistico empleado, de los cuales la gran mayoria
opta por establecer la correlacién entre ambas variables de estudio sin embargo

estos resultados muestran la relacidn positiva entre amboselementos de estudio.

Como es en el caso de la investigacion realizada por Huaman (2023) quien
al establecer relacion del clima organizacional y el engagement esta es
significativa(p< 0.01) siendo considerable en los trabajadores, de manera similar
Lara (2021) reporto que el nivel de asociacion estadistica entre ambas variables es
positivo (p<0.01), por otro lado Espejo (2022) en sus resultados demostré que la
significancia entre ambas variables es significativa (p=<0,001) lo cual es

contradictorio a los hallados en la investigacion.

Si bien existen estudios en los cuales los resultados son similares, el analisis
estadistico empelado es diferente al utilizado por el presente estudio como es el
caso de la investigacion realizada por Cerda (2018) que similar a este estudio, sus
resultados demostraron que la asociacion entre el clima organizacional y el
engagement no tienen relevancia significativa (P=0.20), al igual que los resultados
reportados por Contreras (2023) en el cual la relacion entre el clima organizacional
y el engagement es negativa (p=0.792), lo cual con respecto a este estudio
comparten similitud, sin embargo el método empleado de analisis empleado no es

similar siendo de mayor preferencia el analisis de relacion.

Investigaciones realizadas a nivel internacional han utilizado como principal
analisis estadistico pruebas de correlacion entre ambas variables propuestas,
estableciendo resultados similares con los autores nacionales, como es el caso de
Chiang (2017) el cual en sus resultados que el clima organizacional tiene relaciéon
con el engagement , en un estudio similar pero relacionado con las dimensiones del
engagement Pineda (2020) determinando en sus resultados que dichas

dimensiones tenian relacién con el clima organizacional de los trabajadores.
Para en este caso en particular para el estudio realizado se considero aplicar
de manera inversa la relacion estadistica de las dimensiones que influyen en otra

variable, tomandose como referencia las dimensiones del clima organizacional con
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el engagement de los trabajadores de salud, sin embargo, en nivel de influencia es

negativo con respecto al analisis empleado.

Los resultados de Reyes (2022) muestran un contraste diferente con
respecto a la metodologia y analisis realizados, demostrando que la relacién del
clima organizacional y compromiso laboral tiene relacion estadistica significativa,
para Chavarri (2021) en sus resultados obtenidos de igual manera se demostré que

la relacion causal es positiva.

Con respecto a la primera hipétesis especifica en relacion a si el
comportamiento organizacional influye en el engagement del personal de salud en
la investigacién realizada por Garcia (2022) en sus resultados obtenidos muestra
similitud con los propios estableciendo que no existe relacion entre la dimension de
comportamiento organizacional en el engagement (p=0,540) del personal de
enfermeria, este se debe a que el engagement no depende de un elemento que
forma parte de las caracteristicas del ambiente laboral si no como bien lo estipula
Ljaz (2020) el engagement se ve mas influenciado por el estado psicoldgico positivo

y vocacion del trabajador.

Por otro lado los resultados obtenidos con respecto a la segunda hipétesis
especifica a si la estructura organizacional influye en el engagement del personal
de salud, en los resultados reportados por Garcia (2022) no existe relacién entre
ambas variables estableciéndose mediante el valor de p=0.985, locual no es similar
con los reportados por este estudio, si bien en los resultado del estudio reporto que
con respecto esta dimension la influencia era positiva, segun Bakker (2010) , el nivel
de compromiso del trabajador con la institucion seve influencia mas por las
caracteristicas intrinsecas del empleado lo cual genera motivacién, por lo tanto el

nivel alto de engagement no esta relacionado necesariamente condicha dimension.

Sin embargo, con respecto a la tercera hip6tesis especifica relacionada con
el estilo de direccion y egagement, Garcia (2022) reporta mediante sus resultados
obtenidos que la relacidon entre ambas variables no es significativa segun el valor

de p= 0,728, teniendo un valor similar al obtenido en el estudio.
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La contrastacion de los resultados en cuestion a las hipotesis especificas
planteadas difieren con otro autor debido a que el analisis no es similar al de
regresion logistica aplicada, sin embargo, se ha establecido que igualmente los
valores de correlacion no son significativos para ninguna de las tres dimensiones del
clima organizacional, siendo concluyente que en los tipos de analisis planteados en
diferentes estudios la relacion del entre las dimensiones de la primera variable con

el engagement del personal de salud no es significativa.

En cuanto a los resultados descriptivos obtenidos la distribucién de las
frecuencias de valores con respecto al clima organizacional y engagement,
comparten cierta similitud a otros estudios en el contexto nacional e internacional,
como es en el caso de los resultados descriptivos obtenidos por Garcia (2021)
demuestran que la frecuencia con respecto al nivel de clima organizacional (45%)
y engagement (63%) es adecuado, con relacion a los resultados obtenidos que son
similares con respecto al nivel, pero diferentes con respecto al porcentaje de

frecuencia.

De manera similar los resultados mostrados por Chavarri (2021)
demostraron que el 90% considera al clima organizacional adecuado y el 70% tiene
un valor de engagement alto, los porcentajes del estudio obtenidos tienen el valor

de puntaje y frecuencias similares con lo del estudio mencionado.

Sin embargo, en los resultados mostrados por Mamani (2018) los valores
con respecto al engagement eran muy bajos en 84% de los participantes, lo cual
no es similar a los resultados obtenidos, aunque en la investigacion realizada por
Chiang (2017) el nivel de engagement de los participantes fue alto y del clima
organizacional fue también considerado como tal, siendo similares a los resultados

obtenidos.

Con respecto a los resultados descriptivos los valores del nivel del clima
organizacional y engagement son similares con resultado de otros autorespuesto
gue la poblacion tiene las mismas caracteristicas que la seleccionada para este

estudio, asi como las mismas condiciones laborales.
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El presente estudio ha evidenciado que el clima organizacional y sus
dimensiones no influyen en el engagement que el personal de enfermeria tiene, lo
cual es contradictorio a lo planteado por otros autores, en el cual se hace referencia
en que existe relacion positiva entre el clima organizacional y el compromiso laboral,
lo cual ademas significaria que si se incide en algunas de las dos variables puede

aumentarse el nivel de la otra (p<0.01) segun el analisisrealizado por Lara (2021).

Sin embargo, el analisis estadistico empleado no es de regresion logistica,
por lo que en varias investigaciones planteadas se utiliza otro método estadistico,
implicando que estudios que similares que busquen si existe o no influencia de una
variable sobre la otra sean muy escasos segun en lo mencionado por Chiang
(2017).

Con respecto a al analisis de influencia mediante regresion logistica del clima
organizacional en el engagement del personal de enfermeria en cual es negativo,
se deba a que son otros los factores que se comportan como elementos que
influyen en el engagement , como es mencionado por Taibo (2022) en que hace
referencia que existen elementos como la percepcion de justicia , reconocimiento y
compensacion, empoderamiento y las caracteristicas del trabajo la cuales no
fueron consideradas para la realizacion del estudio y que podrian tener mayor
influencia sobre el engagement del personal de salud.

Las principales limitaciones que se presentaron fueron la distribucion y
llenado de la encuesta puesto que por las mismas actividades laborales que el
personal realiza y el poco tiempo entre tiempos de receso muchos de ellos
respondian de manera inadecuada o simplemente no lo realizaban, los resultados
obtenidos mediante regresion logistica no demuestran en su totalidad el nivel de
influencia entre los factores que estan asociados al nivel de clima organizacional y
engagement, por lo cual se deben de realizar mas investigaciones mediante otro
método de analisis que permitan identificar mas otros elementos determinantes
ademas de considerar otros factores que permitan evidenciar la influencia positiva
en el engagement del personal de enfermeria de un de un Hospital nivel II-I en el

Callao.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El clima organizacional no influye sobre el engagement del personal de

enfermeria de un Hospital nivel 1l-1 en el Callao, establecido por el
resultado del P-valor > 0.05, con lo cual la influencia de una de las

variables sobre la otra es negativa, aceptando la hipétesis nula.

Segunda: El comportamiento organizacional influye sobre el engagement del

personal de enfermeria de un Hospital nivel -l en el Callao,
establecido por el resultado P-valor < 0.05 con lo cual la influencia de
una de las variables sobre la otra es positiva, aceptando la hipotesis

alterna.

Tercera: La estructura organizacional no influye en el engagement del personalde

Cuarta:

enfermeria de un Hospital nivel 1l-I en el Callao, establecido por el
resultado del P-valor > 0.05, con lo cual la influencia de una de las

variables sobre la otra es negativa, aceptando la hipétesis nula.

El estilo de direccion no influye en el engagement del personal de
enfermeria de un Hospital nivel II-l en el Callao, establecido por el
resultado del P-valor > 0.05, con lo cual la influencia de una de las

variables sobre la otra es negativa, aceptando la hipotesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: En relacion al resultado obtenido se requiere que el actual representante
del &rea responsable de investigacion del hospital amplié el campo de
estudio considerandootras variables ajenas al clima organizacional
gue estén relacionadas a que el personal de enfermeria tenga un nivel

alto de engagement.

Segunda: El area de recursos humanos y servicio social debe continuar
fortaleciendo las medidas de integracion laboral quepermitan mantener
los valores adecuados con respecto a la dimension decomportamiento
organizacional el cual tiene relacion al nivel alto de engagement del

personal de enfermeria.

Tercera: El area de docencia e investigacién del hospital debe de enfocar para
futuras investigaciones realizar estudios con diferente enfoque analitico
para poder identificar los factores que influyen que el engagement del

personal de enfermeria tenga un valor alto.

Cuarta: El area de docencia e investigacion del hospital debe de considerar cuales
son otros factores laborales que influyen en el engagement alto del
personal de enfermeria de un Hospital nivel II- | en el callao, mediante el

empleo de investigaciones con enfoque y analisis estadistico analitico.
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Tabla 8

ANEXO 01: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Matriz operacional de la variable clima organizacional

Variable de Definiciéon Definiciéon . . . ‘ Escala de
. - Dimensiones Indicadores Items .
estudio conceptual operacional medicién
Motivacién 10,15,29,35,45
Comunicacion 217,22,37,48
S:rr;cterl’sticlgz Se evaluara _ Relaciones 3,18,23,38,46 Nunca (0)
del ambiente S€9UN el Comp.orta_mlento mterperspnales y 6,11,25,30.43 A.veces (1)
laboral las puntaje organizacional de trabajo Siempre (2)
’ obtenido al
cu;:alesr;)gt)e_(;en final de la Funcionamiento 1.16.21.36.47 60 a mas:
32 perﬁlarlwea: evalgacién N T adecuado
Clima directa o medlante el Estrugturg Cond.|C|ones de
organizacional indirecta por Instrumento organizacional trabajo 5,20,31,40,50 .
cada para la g ' 4_0 a 59:
trabajador en el\(aluaC|on del Estlmullcl)s al 7,12,26,32,41 riesgo
. clima esarrollo
f(:aﬁ;za dor;ﬂz organizacional . organizacional 4,19,24,39,49
actividades en salud E.Stl|0 ge . Menos
(Segredo et (ECOS-S). direccién lee_ra_zgo” _de 40:
al., 2015) (Segredo,2017) Participacion inadecuado
v ' Solucion de 9,14,28,34,44
conflictos Trabajo
en equipo 8,13,27,33,42
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Tabla 9

Matriz operacional de la variable Engagement

Variable de Definiciéon Definiciéon . . . ‘ Escala de
. - Dimensiones Indicadores Items . ..
estudio conceptual operacional medicion
Nivel de energia
Fuerza y vigor Nunca
Se Vigor Motivacion
: . 9 Resistencia Casi nunca
considerara el Constancia
Estado mental de puntaje o 1,4,8,12, 15,17
R : Optimismo Algunas veces
realizacion obtenido por
positivo que esta las
. Regularmente
relacionado con el enfermeras N
: Significado y
trabajo, evaluadas -
. . proposito Bastantes veces
responsabilidades mediante el Entusiasmo
Engagement vy tar_eas que un uso del Dedicacion Inspiracion 2,5,7,10,13 Casi siempre
trabajador instrumento Oraullo
desempefia  de Utrecht Work 9 S;
iempre
manera constante Engagement
en su campo Scale modelo Reto
laboral. (Schaufeli 17 (UWES- Concentracion 0-34 (bajo)
y Bakker, 2003) 17).(Schaufeli Felicidad J
y Bakker | elelda 34-68 di
(2003) Absorcion nmersion 369,11,14,16  34-68 (medio)
onexion
Disfrute 68-102 (alto)
Satisfaccion




ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de clima organizacional

Datos del encuestado

Edad: Sexo:F__ M__

Profesion: especialidad:

Centro de trabajo:

Consultorio Médico: Policlinico Hospital:

Institucion Docente: Unidad de direccion:
Otra: Cual:

Prestador: Si: No:

Directivo: Si: No: si es si, diga que funcion realiza:

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una X

una sola respuesta: Nunca(N), A veces (AV) o Siempre (S).
Incisos N AV S

1. El ambiente que se respira en la institucion es
agradable.

2. La imagen que se proyecta de la institucion a la
sociedad es de reconocimiento y prestigio.

.3.Las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son
cordiales.

4. Cuando hay un reto para la institucién todas las
areas participan activamente.

5. Los cambios en la institucibn se proyectan en
dependencia de las necesidades, exigencias o demandas
de la organizacién masiva.

6. Los trabajadores conocen la mision de la
institucion.

7. Existe preocupacion por que se entienda bien el
trabajo a realizar.

8. Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y
propuestas al colectivo.

9. Todos los problemas se discuten de una manera
constructiva.

10.El trabajo que realizo me gusta

11.El contenido de trabajo se delimita y es del
conocimiento de los trabajadores.

12. Cuando aparece un problema determinado se sabe
guien debe resolverlo.
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13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las
capacidades de los miembros del equipo.

14.En el andlisis de los problemas se pueden plantear
criterios.

15.Cada trabajador es considerado como conocedor
de su trabajo y se le trata como tal.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

17.Se conocen los mecanismos establecidos para que
la informacidn fluya en la institucion.

18. Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el
equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion colaboran entre ellos.

20.En la institucién se le da atencion al desarrollo de
los equipos humanos.

21.Se dedica tiempo a revisar que se requiere para
mejorar el desemperio de las personas.

22. La informacién en la institucion llega de forma
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales es interés de la institucion.

24.Los objetivos del area de trabajo son congruentes
con los objetivos de la institucion.

25.Las acciones de control se realizan de forma
planificada.

26.Existe preocupacion por mantener actualizado
técnicamente al personal con el fin de mejorar la calidad
del trabajo.

27.El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy
exigente.

28. Cuando existe un problema todos se interesan por
resolverlo.

29.En la institucion las personas que trabajan bien
reciben reconocimiento.

30. Existe una asignacion justa de tareas segun el
contenido de trabajo que corresponde desarrollar dentro
de la organizacion.

31.En la solucién a los problemas y conflictos dentro
de la organizacion se tienen en cuenta las opciones mas
creativas que aportan los trabajadores.

32.Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33.Los resultados alcanzados en la institucion son
frutos del trabajo de todos.
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34.Se estimula la participacion de las personas para
encontrar soluciones creativas a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfechos de lo que
han aportado a los resultados de la institucion.

36.Cada uno cuenta con los elementos de trabajo
necesarios que permiten dar solucién a los problemas.

37.La informacion requerida para cumplir con las
actividades fluye de forma rapida.

La institucién se preocupa por el desarrollo de
valores, actitudes y relaciones de las personas dentro de
la institucion.

39.En la toma de des ciciones se tiene en cuenta el
apoyo Yy participacion de todos los trabajadores.

40.Existe correspondencia entre los objetivos de la
organizacién y el trabajo que se realiza.

41.A la hora de realizar el trabajo se tiene en cuenta
las propuestas del colectivo.

42.Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para
mejorar los resultados de trabajo.

43.Los trabajadores de la institucion cumplen con el
horario laboral de forma regular.

44.Cuando se analiza un problema de los miembros
de la organizacién adoptan posiciones sinceras.

45. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer
a la institucion en la que laboran.

46.En la institucion se estila el saludo diario y las

demostraciones afectivas hacia los compafieros detrabajo.

47. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que
se trabaja en la institucion.

48. La informacion que se requiere de los compafieros
del equipo se recibe oportunamente para realizar el trabajo.

49.Se propician cambios positivos en funcion del
desarrollo de la institucion.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de
informacion para definir las transformaciones necesarias
en la organizacion.

49



Cuestionario Engagement

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de

esa forma. Si nunca se ha sentido asi conteste “0” (Cero), y en caso contrario

indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece

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

Algunas Bastantes Casi
Nunca nunca veces Regularmente  veces siempre Siempre
0 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Unavez Pocasveces Unavez Pocas Todos los
vez veces almeso al mes por veces por dias
alaio  menos semana semana
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11. Estoy inmerso en mi trabajo.
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
15. Soy muy persistente en mi trabajo.
16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
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ANEXO 03: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Clima organizacional en el engagement del
personal de enfermeria de un hospital nivel II-l en el Callao,2023.

Investigadora: Bringas Pefia, Margarita

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada, cuyo objetivo es determinarla
relacion entre el clima organizacional en el Engagement del personal de enfermeria
de un hospital nivel II-1 en el Callao, 2023 ,este estudio es desarrollado por la
estudiante de posgrado de la carrera profesional de enfermeria perteneciente al
programa académico de maestria en gestion de los servicios de la salud, esta
investigaciéon ha sido aprobada por las autoridades correspondientes de la
Universidad con el permiso del representante del hospital de ventanilla.

La relacién entre el clima organizacional y Engagement carece de estudios
realizados en el personal de salud, sin embargo se ha relacionado al Engagemet
con otras condiciones laborales que afectan a los trabajadores desde el punto de
vista psicoldgico, ademas de que los trabajadores con Engagement positivo
presentan valores coincidentes con los mismos que tiene la organizacion caso
contrarié de aquellos que presente niveles de estrés elevados los cuales tienen
valores contrapuestos a lo mencionado.

En el personal de enfermeria del Hospital de Ventanilla el conocimiento sobre las
caracteristicas del clima organizacional y del Engagement carece de informacion
asi como de estudios que se hayan realizado bajo la premisa propuesta de este
estudio y la asociacion entre ambas variables, siendo la principal motivacion
cientifica para la realizacion del mismo.

Procedimiento

Si usted acepta participar en la presente investigacioén se debe de tomar en
consideracion los siguientes puntos:

1. Se le entregara de manera virtual dos encuestas en la cual se recogeran sus
datos personales y estd comprendida sobre la asociacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

2. Ambas encuestas tienen un tiempo aproximado de entre 20 a 25 minutos y
seran codificadas con un numero de identificacion con lo cual seran anonimas

En todo momento se respetara los principios éticos de en investigacion como:

Autonomia: en la cual los participantes pueden decidir liboremente si desean
participar o retirarse de la investigacion en cualquier momento que deseen.

Justicia: todos los participantes tendran un trato igualitario sin ningun tipo de
exclusion.
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Beneficencia: en todo momento se brindara seguridad y se procurara que el estudio
sea beneficioso para los participantes.
No maleficencia: la informacion de los participantes no se sera utilizado con otros

fines que no sean parte de la investigacion.

Problemas o preguntas:

Si presenta alguna duda sobre el estudio o tiene algun problema durante su
participacion puede contactar a la investigadora principal Bringas pefia, Margarita
al Email maguibp2l@gmail.com y o la asesore de investigacién responsable

Miluska Rosario Vega Guevara.

Consentimiento

Después de haber sido informado sobre los propédsitos de esta investigacién doy mi

consentimiento para participar del presente estudio.

Nombre(s) y apellidos: ........cooiiiiiiii

Fechay Hora: ...
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ANEXO 04 PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig (P)
Clima organizacional 0.076 110 0.133
Comportamiento 0.195 110 0.000
organizacional
Estructura organizacional 0118 110 0.001
Estilo de direccion 0.077 110 0.126
Engagement 0.065 110 ,200°

Se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov, debido a que la
cantidad de datos eran mas de 50 tomando en consideracion que el nivel de
significancia debe ser menor a 0.05, se obtuvo como resultado que el clima
organizacional presenta variabilidad en la normalidad de los datos siendo no
uniformes asi como el estilo de direccién y Engagement siendo no normales, por lo
cual se establece que se debe utilizar analisis estadistico no paramétrico
considerando adecuado emplear regresion logistica ordinal para establecer la
influencia de las variables de estudio con el engagement.
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ANEXO 05: FICHA TECNICA

Ficha técnica para medir el clima organizacional
Denominacién original: Evaluacion del clima organizacional en salud (ECOS-S)
Autor: Segredo Pérez, Maria
Origen: Habana, Cuba
Adaptacion Peru: Flores, Ana 2021
Adaptado para el contexto de la poblacién correspondiente al campo de salud.
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion: adultos de mas de 18 afios Significados: valoracion del clima
organizacional
Tipo: Baremos peruano

Usos: gestion en salud

Fichatécnica para medir Engagement
Denominacion original:
Utrecht Work Engagement Scale del modelo 17 (UWES-17)
Autor: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker Origen: Holanda-Ultrech
Adaptacion Peru: Felipe, D. (2021)
Adaptado para el contexto del estudio psicométrico en los trabajadores de
empresas privadas.

Tiempo: 25 minutos

Ejecucion: adultos de mas de 18 afios Significados: valoracion del engagement
Tipo: Baremos peruano

Usos: gestion en salud, administracién, gestion publica

Baremo: <69 (bajo), 69-91 (medio), >91 (alto)
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ANEXO 06: CARTA DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

Py r— e MR

' AP A TEROE AL ey mm

P

f 'u',‘u”huvvl
o 1af -

»
Bt e o fu v
S 11 112570 1RATY TR-20 00

UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION
Decenio de i lpuaidar de Oportunicades para Mombres y Myses”
"AfG de s Unidad. (a Paz y o Desaooln”

Sr{a).
BRINGAS PENA MARGARITA
Licencisda de enfermeria

Asunto: AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTC
ENCUESTA DE INVESTIGACION.

E:z grato dirigirme a usted para zaludarla v a 1a vez hacer de su conocimiento que hemos
recibido 1z zolicitud para obterer la informacion reguerida en el dezamrollo de la
investizacion titulada: “Clima organizacional en el engzzement del personal de
enfermenz de un Hozpital nivel IT-] en ol Callao, 20237, a cargo del esmadiante de maestria
BRINGAS PENA MARGARITA. Por estz razén v habiendo realizado la revizidn del
documento e decide autorizar la splicacion del instrumento encuestz al personzl
profesional de 1z salud de enfermeria los cuales deben recibir una orientacion previa
respacto 2 1z tanminoloziz tcnica empleada en dicha encupesta. Sin oo perticular, me
despido expresandole miz deseos de &xito en su gestidn.

Atentaments

Jefe de la Unidad de Apoyoala
Docencia e investigacion
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ANEXO 08: BASE DE DATOS
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