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Resumen

Segun el objetivo 3 del desarrollo sostenible (ODS) aprobada por la asamblea general
de las Naciones Unidas, se busca garantizar una vida sana y promover el bienestar
para todos y todas, en todas las edades, en este sentido el presente estudio busca
contribuir al logro esperado. Asimismo, el objetivo del presente estudio es determinar
la relacion entre el engagement y actitud al cambio organizacional del personal
asistencial de un hospital publico de Casma, 2024. El tipo de investigacion es basica,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y correlacional, la muestra es de 80
personal asistencial de un hospital de Casma. Los resultados indican que en relacion
al engagement el 48.75% tiene un nivel medio, el 30% un nivel alto y el 21.25% un
nivel bajo. En relacion a la actitud al cambio organizacional, el 53.75% tiene un nivel
medio, el 27.5% un nivel alto y el 18.75% un nivel bajo. Ademas, existe correlacion
positiva y no significativa entre el engagement y la actitud hacia el cambio
organizacional (r=0,032), entre la dimension vigor (r=0,008), la dimension dedicacion
(r=0,032) y la dimension absorcion (r= 0,040). Se concluye gque entre el engagement
y la actitud al cambio organizacional no existe relacion significativa, solo hay relacion

relativa y circunstancial.
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Abstract

According to goal 3 of sustainable development (SDG) approved by the General
Assembly of the United Nations, it seeks to guarantee a healthy life and promote well-
being for all, at all ages. In this sense, the present study seeks to contribute to the
achievement expected. Likewise, the objective of the present study is to determine the
relationship between engagement and attitude to organizational change of the
healthcare staff of a public hospital in Casma, 2024. The type of research is basic,
guantitative approach, non-experimental and correlational design, the sample is 80
healthcare personnel from a hospital in Casma. The results indicate that in relation to
engagement, 48.75% have a medium level, 30% a high level and 21.25% a low level.
In relation to the attitude to organizational change, 53.75% have a medium level,
27.5% a high level and 18.75% a low level. Furthermore, there is a positive and non-
significant correlation between engagement and attitude towards organizational
change (r=0.032), between the vigor dimension (r=0.008), the dedication dimension
(r=0.032) and the absorption dimension (r= 0.040). It is concluded that there is no
significant relationship between engagement and attitude to organizational change,

there is only a relative and circumstantial relationship.

Keywords: Engagement, attitude, organizational change



INTRODUCCION

A nivel mundial, estan surgiendo constantes cambios estructurales y
administrativos en el area de salud, por lo que es necesario adaptarse a ellos con
el fin de proporcionar una atencion de calidad, garantizando una existencia
saludable, promoviendo el bienestar para la totalidad de personas en todos los
grupos etarios, segun los objetivos del desarrollo sostenible (ODS) y de esta
manera contribuir a la meta de salud y bienestar (objetivo 3) ratificada por la
asamblea general de las Naciones Unidas.

La Organizacional Internacional del Trabajo [OIT], (2023) considera que ante la
problemética laboral existe la necesidad de un trabajo digno y el compromiso de
los trabajadores; para replicar a los retos presentados actualmente. En este
sentido, un elemento estrechamente relacionado con el entorno empresarial y sus
operaciones es el engagement laboral que podria perjudicar grandemente la
productividad de una compafiia o institucion (Bosch, et al., 2021) y que de acuerdo
al informe Workforce of 2020 de Oxford Economics, un exiguo 13% de los
operarios de todo el mundo manifiesta compromiso con la labor desempefiada.
Es asi que, diferentes factores inciden en el engagement de los técnicos
sanitarios, uno de ellos los vinculos convenidos que cambiaron debido a la
dinamica actual de las ofertas de trabajo (Franco et al., 2020). Por otro lado, es
evidente la falta de compromiso en el convenio de los colaboradores de una
entidad, puesto que un alto porcentaje solo esta por razones uUnicamente
econdmicas (Pefa et al., 2021).

Las investigaciones sobre engagement aumentaron afio por afio, lo que evidencia
la preocupacion por este tema a nivel mundial, es asi que, Inglaterra dio a conocer
como las corporaciones con colaboradores de pequefia escala de engagement
promedian 62% mas eventualidades versus quienes tienen un valor inverso, en
tanto, aquellos con engagement mostraron 78% de logro en el area de amparo
durante las labores, se afirman, minimas expectativas de injurias o invalidez

durante la jornada laboral (Contreras, 2018).

Por otro lado, la mejora de las condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral
esta cobrando cada vez mayor importancia en los Ultimos afios, especialmente a

través de la Autoridad Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, que



afirma que estan surgiendo nuevos riesgos psicosociales en el lugar de trabajo y
sostienen que la globalizacién tiene un papel cada vez mayor en la ciencia y la
gestion del conocimiento, las presiones tecnolégicas, las fluctuaciones en los
ciclos macroeconomicos y factores relacionados pueden interactuar con el
funcionamiento psicologico y el bienestar psicosocial de los trabajadores (Dias, &
Morais, 2020).

Asimismo, la gestion de los recursos humanos, como funcion estratégica
en las organizaciones de trabajo, es hoy una actividad muy compleja, y dado que
las organizaciones de todo tipo estdn sometidas a constantes procesos de
cambio, Esto plantea grandes desafios para los administradores de gestion de
recursos humanos en todo el mundo. Estos procesos estan respaldados por la
necesidad de cambio ambiental y la necesidad de adaptacién dentro de la
organizacion para mantener la productividad y la competitividad en la dinamica
del mercado actual, condiciones que tienen un impacto severo en la gestién del
cambio y su relacion con el comportamiento, el desempefio y las promesas de los

empleados (Vesga et al., 2019).

A nivel nacional a pesar de que el Peru lidera el indicador de engagement
laboral entre los paises latinos, con un 89.2%; los que ocupan menores
porcentajes son el sector salud con un 75.4% (Rankmi, 2023), y esto se pudo
corroborar durante la pandemia donde el engagement, fue un aspecto critico que
afectdé el desempefio laboral de los profesionales sanitarios, generando un

impacto negativo durante este periodo (Alvarez et al., 2021).

Por otra parte, el Peru registra una vision preocupante en términos de
compromiso laboral, conforme a un estudio reciente “Benchmark: Satisfaccion y
compromiso de los colaboradores en Latinoamérica 2023-2024", llevado a cabo
por Rankmi, una plataforma de automatizacion de procesos de capital humano.
Estos resultados indican que los trabajadores peruanos tienen una alta intencion
de renunciar y disminuyen en indices como el Employee Net Promoter Score
(eNPS) y el engagement laboral. El estudio revela que, aunque Peru ostenta el
mejor promedio de eNPS en Latinoamérica, con un 46.5%, este indice, es inferior

al registrado el afio pasado, evidenciando una disminucion del 4.4%. La media



latinoamericana de respuesta a la pregunta sobre si un colaborador recomendaria
su lugar de trabajo es del 38.93% (Espinoza, 2024).

Cabe sefialar que las organizaciones, al igual que los seres humanos, se resisten
al cambio y se niegan a adaptarse a los diversos cambios que ocurren dentro o
afuera de su entorno, el cual trae consigo desequilibrio e inestabilidad, por lo que
cuanto mayor sea el cambio, mayor sera el impacto en su resistencia (Oseda,
2018).

A nivel local, en un hospital de Chimbote, se observa que la némina de
empleados sanitarios asistenciales que labora para la institucién, presenta un
escaso compromiso con la institucion, poca energia en el desempefio de sus
funciones, poco deseo de invertir esfuerzo, escasa disposicion para realizar
esfuerzos, baja implicancia laboral, no tiende a involucrarse en su trabajo,
incluso hay poco entusiasmo y poca concentracion en las labores que realiza e
incluso no se evidencia el disfrute por las actividades que realiza, incluso
algunos manifiestan “deseos de renunciar al trabajo, porque no le es gratificante
permanecer en su centro de labores; entre otras caracteristicas que repercuten

en la naturaleza de la atencién brindada a los beneficiarios.

Tomando como fundamento lo mostrado, se propuso el siguiente enunciado del
problema ¢existe relacion entre el engagement y actitud al cambio
organizacional del personal asistencial de un hospital publico de Casma, 20247

Asimismo, este estudio se justifica tedricamente, porque las bases tedricas
ampliaron los conocimientos sobre el engagement y la actitud al cambio
organizacional del personal de salud, para identificar si estos son de relevancia
dentro del desarrollo de transformacion que afronta en la actualidad la
estructura, considerando que esta correlacidon es significativa porque el
engagement pretende impulsar para el trabajador periodos mas prolongados de
dedicacion ante los cambios organizacionales, obteniendo asi mejores
resultados. Tiene relevancia social porque permitira que la institucion de salud
logre dar relevancia al engagement laboral y como este repercute en las
actitudes de los trabajadores frente a los cambios que pueda tener su
organizacion. Para la practica, los resultados serviran de apoyo para buscar y

aplicar las estrategias que permitan potenciar el engagement en los



trabajadores de salud y mejorar sus actitudes personales para el logro de las
metas institucionales. A partir del enfoque de vista metodologico sirve de
fundamento a tomar para futuros estudios que podradn ser realizados en

instituciones de similares caracteristicas.

Por consiguiente, se formulé como objetivo general: Determinar la relacion entre
el engagement y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un
hospital publico de Casma, 2024. Y como objetivos especificos: Identificar el
nivel de engagement del personal asistencial de un hospital publico de Casma,
2024. ldentificar el nivel de actitud al cambio organizacional del personal
asistencial de un hospital publico de Casma, 2024. Identificar la relacion entre
la dimension vigor y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de
un hospital publico de Casma, 2024. Identificar la relacion entre la dimension
dedicacion y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un
hospital publico de Casma, 2024. Identificar la relacion entre la dimension
absorcién y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un

hospital publico de Casma, 2024.

Con respecto a las investigaciones relacionadas a las variables en estudio a
nivel mundial, se puede sefialar la ejecutada por Dias & Morais (2020), quienes
en su estudio realizado en Portugal, tuvieron como finalidad evaluar la
satisfaccion profesional y el compromiso de los enfermeros, fue un estudio
cuantitativo, observacional y descriptivo, donde se trabajé con 234 enfermeras,
cuyos resultados indicaron niveles moderados de compromiso (4,01 + 1,027)
donde los enfermeros con horario fijjo (t=2,097; p=0,037) tuvieron mayor

compromiso.

Vesga et al. (2019), en un estudio realizado en Colombia, con el objetivo de
medir la probable relacion entre la edad, el engagement y la disposiciéon al
cambio organizacional, realizé un estudio predictivo correlacional con una
muestra de 808 personas, para lo cual se utilizd el instrumento Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) y el instrumento Disposicibn al Cambio
Organizacional, cuyos resultados demostraron una correlacion directa positiva
y significativa entre el cambio organizacion y el engagement con valores p < .05

y .001. Concluyendo que si se mejora el compromiso de los trabajadores habra



una mayor disposicion hacia los cambios organizacionales dentro de su

organizacion.

Maharmeh (2021) en un estudio de campo en corporacion publica Qatari -
Estado de Qatar, us6 las entrevistas en linea a 294 colaboradores. Los
resultados muestran que el 75% de los entrevistados estdn comprometidos con
su trabajo.

Girbau et al. (2021), tuvieron por finalidad estudiar el compromiso laboral en los
directivos de instituciones sanitarias de Espafia, fue un estudio descriptivo
multicéntrico, donde se trabajo con 2060 participantes, cuyos resultados
indicaron que el 71% del compromiso laboral de los directivos con su
organizacion esta relacionada con factores de confianza, independencia como
profesionista, imagen del establecimiento, y la constitucion y el progreso.

Concluyendo que estos dirigentes demuestran un muy alto compromiso laboral.

Cruz (2021), se propuso identificar los indicadores del compromiso laboral del
personal de salud en México, tomando en cuenta la exposicion al contagio por
el virus del COVID, fue un estudio observacional transversal con una muestra
de 100 profesionales, a los que se les encuesto sobre el compromiso en el
trabajo, resultando que el 57% de los participantes tienen compromiso laboral,
concluyendo que el contraste del modelo de la inclusion del compromiso gremial

puede anticiparse ante cualquier crisis sanitaria.

En el ambito nacional, Quispe & Rivero (2023), en su investigacion tuvo como
objetivo determinar la relaciébn entre engagement y estrés laboral en
trabajadores del Centro de Salud de Ascension, Huancavelica, con una muestra
de 99 empleados de un Centro de Salud, donde el 63.6% presenté engagement
en un nivel medio, y el 7.0% un nivel bajo, lo que significd que la mayoria de los
trabajadores se encontraron comprometidos con la institucion, pero un nimero
pequefio pero significativo no se encontraban involucrados en sus actividades

laborales y se corria el riesgo que su atencion al usuario sea deficiente.

De la Cruz & Solsol (2022), el proposito de este estudio fue determinar la relacion
entre el burnout y el engagement laboral en profesionales de salud de un hospital
de Lima metropolitana, fue un estudio cuantitativo no experimental con una

muestra conformada de 129 profesionales de la salud, cuyos resultados indicaron
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gue el 64.3% tuvo niveles altos de engagement, sin embargo, un significativo
14.7% solo llega al nivel promedio de engagement y no se observa presencia de

niveles bajo y muy bajo.

Ruiz, et al. (2020), el propdsito de su investigacion fue determinar la relacion entre
el engagement y la productividad laboral. Este fue un estudio descriptivo
correlacional no experimental, con una muestra de 35 participantes, y los
resultados mostraron que el nivel de engagement se sitia en un nivel medio con
un 50%, adicionalmente, la dimension vigor fue de nivel bajo con un 60%, los
empleados no estdn motivados y la tasa de la dimension dedicacién obtuvo nivel
medio del 49% lo que significa que los trabajadores no se encuentran
comprometidos con sus actividades y la dimension absorcion también alcanzo

un nivel intermedio con un 43%.

Saenz y Thorndike (2019), el objetivo fue determinar el nivel de Engagement de
los trabajadores de la salud, MINSA, Chimbote, quienes encontraron que, entre
500 empleados de sanidad de tres centros de salud de Chimbote, el nivel de
engagement de manera global tuvo un nivel bajo con 55%, siendo el Hospital La
caleta uno de los que present6 uno de los niveles de engagement mas bajos con
un 69%.

Trogolo et al., (2020), sefiala que el engagement consiste en afrontar los
problemas laborales con una actitud positiva y realizar las actividades con
energia, dedicacion y atencién indivisa, esta vitalidad se refiere a estar lleno de
energia en el trabajo, perseverar frente a los problemas, trabajar duro en las
labores cotidianas, hacer el trabajo con esmero, pasion, inspiracion, orgullo y
disposicion para enfrentar los desafios del trabajo. Por otro lado, se estima que lo
mas significativo en las tareas son las actividades laborales, lo que compromete
a gue es una concepcion considerablemente influenciada por la caracterizaciéon
del proyecto de las labores (Rai & Maheshwari, 2020). Para Chen et al. (2020), el
engagement se ha examinado tradicionalmente como una caracteristica positiva
gue puede tener beneficios directos tanto para la organizacion como para

aqguellos que estan plenamente comprometidos.

Igualmente, Marchalina, et al. (2020), sostienen que el engagement colabora con

la sustentabilidad de la institucion, por tanto, a través del compromiso y



proclividad de los empleados por implicarse de estos procedimientos de gobierno,
toda estructura conseguira obtener las metas deseadas. Para Bakker (2022), el
engagement, que surge de diversos procesos sociopsicoldgicos, exhibe
propiedades contagiosas dentro de los equipos, Silva et al. (2020), sefialan que
este fendmeno surge colectivamente cuando los miembros del equipo comparten
mayores niveles de vigor, dedicacion y absorcidn, lo cual en ultima instancia

conduce al desempefio del equipo.

Esta investigacion se sustent6 en la teoria de motivacion de Abraham Maslow,;
“Teoria de la Motivacion y las Necesidades Humanas” que forma parte de las
ciencias sociales como teoria fundamental de los moviles, el crecimiento y el
proceder en la estructura, esta teoria sostiene que el individuo es motivado por
varias necesidades dispuestas segun el orden de su poder para motivar, ademas
tiene un enfoque orientado a lo interior y representa un valioso modelo del
comportamiento de las personas (Maslow, 1991). Como derrotero se toma que,
el engagement esta relacionado con las carencias de confianza, que los
individuos buscan para sentirse seguros y protegidos en el trabajo, necesidad de
pertenencia, caracterizada por el hecho de que los colaboradores se vean a si
mismos como parte del equipo de trabajo, reconocimiento que los empleados
perciben como su trabajo es valorado por sus similares y dirigentes. Finalmente,
la autorrealizacion se enfoca en el desempefio en el trabajo, el crecimiento y el

incremento personal (Eliseo, 2020).

Las dimensiones consideradas para la variable engagement son: La dimension vigor,
gue se refiere a la potencia ademas de la fortaleza intelectual en el transcurso de las
labores. Cuando estos trabajadores estan energizados, muestran una mayor
resistencia a la adversidad y la enfrentan positivamente, pueden seguir trabajando y
mantenerse activos durante toda la jornada laboral, incluso si estan teniendo un mal
dia. La dimension dedicacion, Que hace referencia a un fuerte compromiso durante
el trabajo, asi como la expresion de sentimientos de importancia, entusiasmo,
motivacion, orgullo y desafio hacia el trabajo, finalmente, la dimension absorcion, Se
produce cuando una persona esta completamente enfocada con su trabajo, cuando
el tiempo pasa rapido y resulta dificil de separarse del trabajo que tiene entre las
manos, porque el individuo siente un alto nivel de satisfacciébn y concentracion.

(Juyuyama, 2019).



Con relacion a la variable actitud al cambio organizacional, es la cualidad que
tienen los empleados para acostumbrarse a las variaciones de la organizacion
donde laboran. Todo trabajador debe ser capaz de adaptarse a dichos cambios y
tener la disposicion de aprender de manera colectiva; si bien, la inflexibilidad es
una respuesta habitual y dificil de evitar durante la etapa de inseguridad a lo
ignorado, estara supeditado a como el individuo lo percibe, por lo que es
importante saber las distintas formas para sobrepasar esta inflexibilidad, con el
fin de hacer que los individuos logren adaptarse y empleen las ensefianzas que

se manifiestan en un cambio (Oseda et al., 2020).

Segun Vesga & Garcia (2020) es un proceso dinAmico de transformacion y
adaptacion resultante de modificaciones y cambios en diferentes factores y
procesos dentro de una organizacion. Esto es en respuesta a las necesidades
transformacionales que estan presentandose en el entorno organizacional para

mejorar la rentabilidad y la competitividad, promoviendo siempre la innovacion.

Por otro lado, ante los cambios que surgen dentro de una organizacion, los
individuos adoptan ciertos comportamientos que pueden convertirse en
facilitadores del proceso. Es entonces cuando las actitudes de los empleados se
presentan como normas fundamentales en el proceso de comunicacién,
reforzando el principio de que estas actitudes surgen del entorno en el que se
desarrollan los empleados y estan relacionados con las creencias y valores bajo
los cuales se gestiona a los empleados (Parra, et al., 2019).

Las actitudes ante el cambio laboral son importantes, puesto que los
pensamientos y emociones tienen un rol principal en el éxito de los cambios
generados y cuando las actitudes son positivas, estas permiten la consecucion
de las metas institucionales, sin embargo, si existe una actitud negativa, esta
genera resistencia, lo que afectaria el rendimiento laboral y el desarrollo de la
organizacion; por tal razén la disminucion de la cualidad de atencion (Rodriguez
et al.,, 2018), ademas dichas actitudes causan impacto en la implementacion
favorable de programas actualizados y cultura de cambio de los servicios

sanitarios (Hower, et al., 2019).

Para dimensionar la variable actitud al cambio organizacional se considera a

Rabelo et. al. (2004) quien propone tres dimensiones: primera dimension: actitud



al cinismo, que es la percepcion de que lo planificado es erroneo, que las metas
propuestas no podran ser alcanzadas y solo se limitan a fingir que aceptan los
cambios en la organizacién; la segunda dimension: actitud de temor, indica que
percibe el cambio con miedo de perder su status laboral, la remuneracion y la
incertidumbre en relacion a los nuevos métodos que seran implementados
durante el proceso de cambios en la organizacién; y la tercera dimension: actitud
de aceptacion, que consiste en reaccionar al cambio a través de una inclinacion
indirecta, donde se evidencia cooperacion y respaldo y cuyas consecuencias son

positivas en su mayoria.

Cabe sefalar que los cambios en una organizacion implican que los trabajadores
deban afrontar diversos retos, dificultades e incluso nuevas funciones o
actividades, evidenciandose en algunas ocasiones resistencia a los cambios,
ocasionando de esta manera una merma en la armonia de la organizacion. Es
por ello que, debido a las modificaciones organizacionales, las compaiiias e
instituciones comenzaron a preocuparse por estos trabajadores, de manera
especial en su aspecto emocional en el interior de su empresa, como es el
engagement, que forma parte de esta puesta en funcionamiento de los prototipos
de gestién humana. Ello a causa de que los trabajadores tengan una perspectiva
adecuada hacia sus centros de labores y a los cambios que este puede presentar

a través del tiempo.

Ante lo mencionado, se plante6é como hipétesis alterna: Existe relacion entre el
engagement y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un
hospital publico de Casma, 2024. Y como hipétesis nula: No existe relacion entre
el engagement y actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un

hospital publico de Casma, 2024.



Il. METODOLOGIA

El estudio fue de tipo basico, debido a que no se resolvid ningun problema ni se
ayudo a resolverlo, pero sirve de base tedrica para investigaciones posteriores
(Mohamed, et al., 2023).

El enfoque de investigacidon fue cuantitativo, porque se generd partiendo de un
proceso deductivo en el cual, por medio del calculo numérico y el analisis
estadistico inferencial, se comprobaron las hipoétesis previamente formuladas
(Hernandez, et al., 2014).

Se utilizé un disefio no experimental, porque se llevé a cabo sin manipular de
forma deliberada las variables y solo se observaron los acontecimientos de su
entorno innato a fin de posteriormente estudiarlos (Hernandez, et al., 2014, p
151).

Correlacional, en razén que se busco la relacion entre las variables Engagement
y actitud laboral con el propésito de determinar si ambas se relacionan
(Hernandez, et al., 2014).

Esquema:

V1

V2

Donde:

M = Personal asistencial de un hospital publico de Casma
V,; = Engagement

V, = Actitud al cambio organizacional

r =Relacion de las variables de estudio
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Con relacion a la variable 1, engagement, la definicion conceptual consiste en
afrontar los problemas laborales con una actitud positiva y realizar las actividades

con energia y dedicacion (Trogolo, 2020).

La definicion operacional fue dimensionada por medio de la escala de Utrecht
work engagement scale UWES-9, que contiene 17 items, considerando las
subsiguientes dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion

Con relacion a la Variable 2, actitud al cambio organizacional, fue definida
conceptualmente como un proceso dinamico de transformacion y adaptacion
resultante de modificaciones y cambios en diferentes factores y procesos dentro

de una organizacion (Vesga & Garcia, 2020).

La definicion operacional, comportamiento del trabajador en su centro laboral
cuando existen cambios en su organizacion donde labora, el que fue
dimensionado mediante un baremo de tipo Likert, compuesta por 20 preguntas,

considerando las dimensiones: aceptacién, cinismo y temor ante el cambio.

Con respecto a la poblacion fue finita y estuvo constituida por el personal
asistencial de un hospital publico de Casma, la cual correspondié a 80
trabajadores. Los criterios de inclusion correspondieron al personal asistencial
qgue trabajé en la institucibn por mas de un semestre y que participo
voluntariamente de esta investigacion. Los criterios de exclusion fueron el
personal asistencial que trabaj6 en la institucibn menos de un semestre y que no
decidi6 participar de forma voluntaria del estudio. Fue una muestra censal, porque
estuvo incluido todo el personal asistencial de un hospital de Casmay el muestreo
fue no probabilistico.

Con relacion a la metodologia y herramientas de recopilacion de datos; para la
variable engagement se uso el método del sondeo, y como instrumento la escala
de Utrecht work engagement scale UWES-9, los creadores de esta herramienta
fueron Carmona, et al. (2003) de origen holandés. En el Peru fue adaptado por
Yncio (2020). El instrumento const6 de 17 items y se utilizé la escala tipo Likert
teniendo siete disyuntivas: nunca (0), casi nunca (1), algunas veces (2),

regularmente (3), bastantes veces (4), casi siempre (5) y siempre (6) (Anexo 2).
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Para la variable actitud al cambio organizacional se empleé el método del sondeo
y como herramienta una escala sobre actitud ante los cambios organizacionales,
elaborado por Bautista (2023), la cual const6 de 20 preguntas con cinco
alternativas, segun escala de Likert: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo

(2), indiferente (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5). (Anexo 2).

Con respecto a la validez y confiabilidad, de los instrumentos originales para la
variable engagement se empled la validacion mediante criterio de juicio de
expertos, donde se demostro la pertinencia y la relevancia en los 17 items con
valores aceptables mayor a 0.90. Para la variable actitud al cambio
organizacional, se usé el instrumento validado por juicio de expertos, quienes
sefalaron la aplicabilidad del instrumento con una confiabilidad de 0,874 como

resultado del coeficiente de correlacion de Alfa de Cronbach.

Asimismo, para efectos de la presente investigacion ambos instrumentos fueron
validados por el investigador a través de juicio de expertos, un total de seis
expertos quienes reportaron la aplicabilidad de ambos instrumentos y para la
confiabilidad se procedié a someterlos al coeficiente de correlacion de Alfa de
Cronbach, obteniendo como resultado 0,889 para el instrumento de la variable
engagement y 0,811 para el instrumento de la variable actitud al cambio

organizacional (Anexo 03).

Los instrumentos fueron codificados en forma anénima para cada participante que
aceptd participar en el estudio. Posteriormente para el analisis descriptivo se
realizd la tabulacién de las respuestas y se ingresaron los datos al programa
estadistico Software SPSS version 27. Finalmente se procedio a elaborar las
tablas de frecuencia para exponer los resultados y comparar las hipétesis
propuestas. Para medir la correlacién entre las variables se consideré la prueba

estadistica R de Pearson con un nivel de significancia del 5% (p>0.05).

Con relacion al aspecto ético, se tuvo en cuenta lo estipulado en los articulos 15°,
16° y 17° del cddigo de ética en investigacion de la universidad César Vallejo,

aprobado mediante Resolucion de Consejo Universitario N° 0470-2022/UCV.

Los principios éticos que rigieron el presente estudio fueron: Autonomia, el
personal asistencial que particip6 en el estudio estuvo informado sobre la finalidad
y objetivos de la investigacion y tuvo completa libertad para tomar la decision de
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colaborar en dicha investigacion a través del consentimiento informado; en
beneficencia, se aseguro el bienestar del personal asistencial que participé en el
estudio; en justicia, se garantizé la igualdad de derechos del personal asistencial
que participé en el estudio ;en probidad, se actu6 con honestidad durante todo el
proceso investigativo, presentando con veracidad los resultados obtenidos; en
libertad, el proceso investigativo se desarrolld6 libremente y de manera

independiente de intereses politicos, religiosos y econdémicos.
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Il. RESULTADOS

Tabla 1.

Relacion de las dimensiones del engagement y la actitud al cambio organizacional del personal asistencial de un hospital publico de
Casma, 2024

1 2 3 4 5

1.Vigor Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)
2. Dedicacion Correlacion de Pearson 757" 1

Sig. (bilateral) ,000
3. Absorcién Correlacion de Pearson ,555" 619" 1

Sig. (bilateral) ,000 ,000
4. Engagement Correlaciéon de Pearson ,865" ,904™ ,849” 1

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
5. Actitud hacia el cambio Correlacion de Pearson ,008 ,032 ,040 ,032 1
organizacional Sig. (bilateral) ,946 776 127 ,780

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 1, observamos que existe correlacion positiva débil entre el
engagement y la actitud al cambio organizacional, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,032, siendo esta correlacion no significativa (Sig.
Bilateral = 0,780). Esto indico que el nivel de engagement no esta asociado a la
actitud positiva o negativa al cambio organizacional. En este sentido se rechaza
la hipétesis alterna (Ha).

Asi también se encontré6 una correlacion positiva con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,008 y no significativa (Sig. bilateral= 0,946) entre la
actitud al cambio organizacional y la dimension vigor, lo que esta indicando que
la energia del personal de salud no esta asociada a la actitud al cambio

organizacional.

Se evidencié una correlacién positiva con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,032 y no significativa (Sig. bilateral=,776) entre la dimensién
dedicacion y la actitud al cambio organizacional, lo que sugiere que el
involucramiento en las labores por parte del personal asistencial no esta
asociado a la actitud al cambio organizacional.

Asi también se encontrd una relacion positiva con un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,040 y no significativa (Sig. bilateral=,727) entre la dimension
absorcion y la actitud al cambio organizacional, lo que indica que el tiempo que

la dimension absorcion no esta asociada a la actitud al cambio organizacional.
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Tabla 2.

Nivel de engagement del personal asistencial de un hospital publico de Casma,
2024

Nivel f %
Alto 24 30
Medio 39 48.75
Bajo 17 21.25
Total 80 100

En la tabla 2 se puede observar que del 100% del personal asistencial, el 48.75%
tiene un nivel medio de engagement, el 30% un nivel alto y el 21.25% un nivel bajo

de engagement.

Los resultados sefialan que la mayor parte del personal asistencial tiene un nivel
medio de engagement con su institucién, alcanzando un porcentaje significativo el
nivel alto, sin embargo, existe un menor porcentaje de trabajadores que tienen un
bajo nivel de engagement y es en este grupo donde se debe incidir para lograr

mejoras en su compromiso laboral.
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Tabla 3.

Nivel de actitud hacia el cambio organizacional del personal asistencial de un hospital

publico de Casma, 2024

Nivel f %
Alto 22 27.5
Medio 43 53.75
Bajo 15 18.75
Total 80 100

En la tabla 3 se puede evidenciar que del 100% del personal asistencial, el 53.75%
tiene nivel medio en actitud al cambio organizacional, el 27.5% nivel alto y el
18.75% nivel bajo.

Los resultados indican que méas de la mitad del personal asistencial tienen una
actitud media al cambio organizacional, mientras un porcentaje significativo esta
en el nivel alto, sin embargo, si bien el nivel bajo fue el menor porcentaje, es
necesario mejorar dichas actitudes durante la etapa de transicion de cambios

organizacionales.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general de determinar la relacion entre el engagement y
la actitud hacia el cambio organizacional del personal asistencial de un hospital
publico de Casma, 2024, se obtuvo como resultado la existencia de una
correlacién positiva débil entre el engagement y la actitud al cambio organizacional,
con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,032, siendo esta correlacion no
significativa (Sig. Bilateral = 0,780). Esto indico que el nivel de engagement no esta
asociado a la actitud positiva 0 negativa al cambio organizacional. Dichos
resultados difieren del estudio de Moreno et al. (2021), donde concluye que existe
una relacion significativa inversa entre la variable engagement y las actitudes ante
el cambio organizacional en los colaboradores. Ademas, es diferente al resultado
de Cafferata (2022), quien concluye que existe una correlacion entre el
engagement y la aceptacion al cambio y que las dimensiones de vigor y dedicacion
son las Unicas que estan relacionadas significativa y positivamente con la actitud

de aceptacion.

Si bien existe una correlacién directa no significativa entre el engagement y la
actitud hacia el cambio organizacional del personal asistencial, se puede evidenciar
gue los niveles de engagement en su mayoria presentan niveles entre medio a bajo
gue corresponden al 70% y 72% presentan actitud media y baja ante el cambio
organizacional; a diferencia de los antecedentes de estudio encontrados, en la que
se observan niveles altos de engagement y de actitud hacia el cambio. Esta
apreciacion se debe a que el personal de la institucion tiene un compromiso
limitado con su institucién, producto de diversos procesos sociales y psicolégicos

e incluso politicos que se ha suscitado en este tiempo.

Por otro lado, el hecho de que no se haya encontrado una correlacién significativa
entre el engagement y la actitud hacia el cambio organizacional es que estas dos
variables no estan fuertemente relacionadas en el contexto evaluado. Es decir, no
hay evidencia solida de que el nivel de engagement de los trabajadores del hospital
traiga consigo un impacto directo en una actitud positiva 0 negativa hacia el cambio
organizacional. Es de suma importancia considerar que la ausencia de correlacion
no implica causalidad, es asi que otros factores tales como el liderazgo, la

desmotivacion y la comunicacion o la cultura organizacional puedan influir en el
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engagement y la actitud hacia el cambio organizacional del personal asistencial del

hospital de Casma.

Asimismo, esta falta de correlacién podria indicar que algunos trabajadores de
salud resisten los cambios organizacionales, independientemente de su nivel de
compromiso 0 engagement, y en el contexto especifico; las particularidades del
hospital de Casma pueden influir en esta relacion y podria estar implicada la cultura

local, la estructura jerarquica o las condiciones de trabajo.

Es aqui donde resalta la teoria de Maslow, que habla de la “motivacion y las
necesidades humanas” y que forma parte de las ciencias sociales como teoria
fundamental de los moviles, el crecimiento y el proceder en la estructura (Maslow,
1999), teoria que ensefia que la motivacion a los trabajadores de una organizacion
les ayuda a mejorar su desempefio, el compromiso con su organizacién y por ende
la capacidad de afrontar los problemas y cambios laborales con una actitud positiva

para realizar las actividades con energia, dedicacion y atencion.

Con respecto al objetivo especifico de identificar el nivel de engagement del
personal asistencial de un hospital publico de Casma, 2024, se encontré que del
100% del personal asistencial, el 48.75% tiene un nivel medio de engagement, el
30% un nivel alto y el 21.25% nivel bajo. Resultados que son semejantes de lo
encontrado por Dias & Morais (2020), en cuya investigacion termina concluyendo
gue los profesionistas de enfermeria de un nosocomio en Portugal tuvieron un nivel
moderado o medio de engagement. Al igual que Contreras (2020), quien en su
estudio sobre engagement sefiala que el 56% del personal tuvo un nivel medio de
engagement. Asimismo, coincide con Ruiz, et al. (2020) cuya investigacion tiene
por conclusion que el nivel de engagement de los trabajadores es medio con 50%.
Otros estudios similares son los realizados por Quispe & Rivero (2023), en
Huancavelica, donde se trabajé con 99 empleados de un establecimiento sanitario,

teniendo por conclusidn que el 63.6% presentdé engagement en un nivel medio

Por otro lado, los resultados difieren de De la Cruz & Solsol, (2022), quienes, en su
investigacion realizada en Lima, manifestaron que un 64.3% de los profesionales
de la salud tienen altos niveles de engagement, sin embargo, un significativo 14.7%
solo llega al nivel promedio de compromiso laboral. Otro dato diferente es el

encontrado por Sadenz & Thorndike (2019), quienes encontraron que, entre 500
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empleados de sanidad de tres centros de salud de Chimbote, el nivel de
engagement de manera global tuvo un nivel bajo con 55%, siendo el Hospital La
caleta uno de los que presentd uno de los niveles de engagement mas bajos con
un 69%.

Como se puede evidenciar son pocos los estudios que han encontrado un
engagement alto en los diversos establecimientos sanitarios a nivel internacional,
nacional y local, datos que concuerdan con lo afirmado por Workforce of 2020 de
Oxford Economics, cuyo informe indica que solo el 13% de los operarios de todo el
mundo manifiesta compromiso con la labor desempefiada. Como es sabido, las
organizaciones son sistemas abiertos que mantienen una relacion bidireccional con
el entorno, lo que implica que deben de responder tanto a los cambios del entorno
como a los creados en él. Estos cambios son percibidos por los empleados como
positivos o negativos, dependiendo de muchos factores diferentes, algunos de ellos
son: la antigiiedad, la edad, las condiciones laborales, entre otros, aunque si bien
no es un factor decisivo, pueden dificultar y obstaculizar los procesos de cambio.
Para concluir y a modo de reflexidn, seria interesante examinar que ocurrio durante
los cambios que se hubieron presentado a raiz de esta pandemia generada por el
COVID-19 y como son operadas por las organizaciones y los colaboradores de las
organizaciones, y de qué manera se ha asumido el engagement, principalmente
por las condiciones de trabajo remoto desde el domicilio mediado por tecnologias

de la informacion y comunicacionales.

Cabe sefialar, que el engagement consiste en afrontar los problemas laborales con
una actitud positiva y realizar las actividades con energia, dedicacion (Trogolo et
al., 2020), y es una caracteristica que puede tener beneficios directos tanto para la
organizacion como para aquellos que estan plenamente comprometidos (Chen et
al., 2020), ademas, segun lo manifestado por Marchalina, et al. (2020), colabora
con la sustentabilidad de la institucién, por tanto, a través del compromiso y
tendencia de los empleados por implicarse de estos procedimientos de gobierno,
toda estructura conseguira obtener las metas deseadas. Sin embargo, a pesar de
la importancia del engagement en una organizacion aun se demuestran falencias

lo que supone arriesgar la sustentabilidad de la misma.
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En este sentido, es indudable la preocupacion sobre el engagement o compromiso
laboral a nivel mundial, es por ello que cada afio se incrementan los estudios en
relacion a este tema. Sin embargo, existen diversos factores relacionados al
escaso compromiso de los trabajadores, siendo los intereses econémicos una de
las razones con mas predominancia, tal como lo manifiesta Pefia et al. (2021),
guien sostiene que la falta de compromiso se debe a que un alto porcentaje de los

trabajadores solo esté por razones Unicamente econdémicas.

Esto se ve reflejado en los hallazgos encontrados, donde los empleados sanitarios
asistenciales que laboran para la institucién, presenta un escaso compromiso con
la institucién, poca energia en el desempefio de sus funciones, poco deseo de
invertir esfuerzo y una escasa disposicion para realizar esfuerzos, incluso hay poco
entusiasmo y disfrute por las actividades que realiza lo que repercuten en la
naturaleza de la atencion brindada a los beneficiarios, debido a lo que resulta
indispensable adoptar las decisiones pertinentes que permitan concientizar y
sensibilizar a los trabajadores de salud sobre la importancia del engagement o
compromiso laboral como una conducta favorecedora hacia su propia salud, su

desempefio profesional y su institucion.

Respecto al objetivo de identificar el nivel de actitud hacia el cambio organizacional
del personal asistencial de un hospital publico de Casma, 2024, los resultados
sefalan que del 100% del personal asistencial, el 53.75% tiene nivel medio en
actitud al cambio organizacional, el 27.5% nivel alto y el 18.75% nivel bajo. Estos
resultados terminan siendo semejantes de los encontrados por Alegre et. al. (2021),
guien, en su estudio sobre actitud al cambio organizacional en profesionistas de
salud, encontr6 que 51.2% tiene nivel medio, 28.3% nivel alto y 20.5% tiene nivel
bajo, evidenciando que el nivel medio se presenta en mas del 50% del personal
asistencial. Como se evidencia en el estudio, el personal asistencial tiene un alto
porcentaje de actitud hacia el cambio organizacional entre los niveles medio y alto.
De esta manera, se puede decir que estos niveles son normales en los procesos
de cambio, pero lo ideal, es identificarlas a tiempo, con el fin de disminuir la
oposicion y tener una disposicion de aceptacion y ser verdaderos agentes durante

estos procesos.
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En cuanto a la variable actitud al cambio organizacional, es la naturaleza que tienen
los empleados para acomodarse a las variaciones de la organizacion donde
laboran. Todo trabajador debe ser capaz de adaptarse a dichos cambios y tener la
disposicion de aprender de manera colectiva; no obstante, la intolerancia es una
respuesta habitual y dificil de evitar mientras dure la etapa de indecision frente a lo
desconocido, requerird de como el individuo lo percibe (Oseda et al., 2020).
Ademés, es considerado como un proceso dinamico de transformacién y
adaptacion resultante de modificaciones y cambios en diferentes factores y

procesos dentro de una organizacion (Vesga & Garcia, 2020).

Por otro lado, ante los cambios que surgen dentro de una organizacion, los
individuos adoptan ciertos comportamientos que pueden convertirse en
facilitadores del proceso. Es entonces cuando las actitudes de los empleados se
presentan como normas fundamentales en el proceso de comunicacion, reforzando
el principio de que estas actitudes surgen del entorno en el que se desarrollan los
empleados y estan relacionados con las creencias y valores bajo los cuales se

gestiona a los empleados (Parra, et al., 2019).

Como lo indica Rodriguez et al. (2018), Las actitudes ante el cambio organizacional
son importantes, puesto que los pensamientos y emociones tienen un rol principal
en el éxito de los cambios generados y cuando las actitudes son positivas, estas
permiten la consecucion de las metas institucionales, sin embargo, si existe una
actitud negativa, esta genera resistencia, lo que afectaria el rendimiento laboral y
el desarrollo de la organizacion; por tal razon la disminucién de la calidad de
atencion. Esto lleva a pensar que si no se logra mejorar la actitud hacia los cambios
esto puede traer como consecuencia que el personal asistencial tenga un bajo
rendimiento laboral y la institucidon no se desarrolle y los méas perjudicados serian
los usuarios externos que acuden a dicho establecimiento. Y como refiere Hower,
et al. (2019), las actitudes sean negativas o positivas causan impacto en la puesta

en funcionamiento de programas actualizados en las prestaciones sanitarias.

Todo esto parece confirmar que todo cambio en una determinada organizacion
implica que los trabajadores tengan que enfrentarse a una variedad de retos,
obstaculos e inclusive actividades y funciones nuevas, las que pueden ocasionar

resistencia y por ende una merma en la armonia de la organizacion. Es por ello
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gue los cambios generados en una organizacion ameritan una rapida adaptacion y
es esencial que los trabajadores estén preparados a través de estrategias para
mejorar sus actitudes dentro de su institucién y de esta manera optimizar la calidad

de atencion de los servicios sanitarios.

Con respecto al objetivo de identificar la relacion entre las dimensiones del
engagement y la actitud hacia el cambio organizacional, se encontré6 una
correlacion positiva con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,008 y no
significativa (Sig. bilateral= 0,946) entre la actitud al cambio organizacional y la
dimension vigor, lo que indica que la energia del personal de salud no esta
asociada a la actitud al cambio organizacional.

Asimismo, se evidencio una correlacion positiva con un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,032 y no significativa (Sig. bilateral=,776) entre la dimension
dedicacion y la actitud al cambio organizacional, lo que sugiere que el
involucramiento en las labores por parte del personal asistencial no esta asociado

a la actitud al cambio organizacional.

Asi también se encontrd una relacién positiva con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,040 y no significativa (Sig. bilateral=,727) entre la dimension
absorcion y la actitud al cambio organizacional, lo que indica que el tiempo que la

dimension absorcion no esta asociada a la actitud al cambio organizacional.

Cuando se habla de la dimensién vigor del engagement, hace referencia a la
potencia y la fortaleza intelectual en el transcurso de las labores y cuando los
trabajadores tienen mucha energia, muestran una mayor resistencia a la
adversidad y la enfrentan positivamente e incluso pueden seguir trabajando y
mantenerse activos durante toda la jornada laboral, asi estén teniendo un mal dia
(Juyuyama, 2019), sin embargo en el personal en estudio no se observa esa
resistencia que el trabajo requiere, por el contrario tienen poca capacidad fisica
ante situaciones adversas y cuando el trabajo es tedioso desean concluir

rapidamente su turno.

Por otro lado, en términos tedricos se define la dimension dedicacion como el
involucramiento de los trabajadores en sus labores y competencias dentro de su
ambito laboral, de tal forma que, existe una alta correspondencia e implicancia, en

el trabajo, que se ve demostrado en la responsabilidad y apasionamiento durante
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las funciones de trabajo (Juyuyama, 2019), en este sentido el personal de salud en
estudio en algunas situaciones demuestra poca vehemencia en el trabajo y no
tiende a involucrarse en su labores lo que se ve reflejado en su escasa
responsabilidad. Asi también en relacion a la dimensién absorcion, es cuando el
trabajador prolonga su entera consolidacion general mientras dura su labor de
trabajo, conservando como esperanza que el momento pasa de forma rauda y
avanza a pasos agigantados (Juyuyama, 2019), sin embargo, esto no se refleja en
el personal en estudio, puesto que muchas veces tienen una carga laboral tan
pesada que tienen el deseo permanente de desvincularse rapidamente de sus

actividades al finalizar el horario laboral.

En este sentido los resultados encontrados en los niveles de las dimensiones,
vigor, dedicacién y absorcion del engagement hacen que de alguna manera haya
una repercusion en la actitud hacia el cambio laboral, por lo cual se necesita de
estrategias de transformacién que considere al personal asistencial como parte
esencial en el proceso de cambio e invertir en este capital humano para lograr
mayor colaboracion y menos resistencia durante los procesos de cambio en dicha

institucion.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Se identificO una correlacidn positiva no significativa entre el
engagement y la actitud al cambio organizacional del personal
asistencial (r= 0,032; Sig. Bilateral = 0,780), indicando que ambas
variables no estan fuertemente relacionadas en el contexto evaluado,
puesto que no hay evidencia sélida de que el nivel de engagement de
los trabajadores del hospital que traiga consigo un impacto directo en
una actitud positiva o negativa hacia el cambio organizacional. Es de
mucha importancia considerar que la ausencia de correlacion no

implica causalidad, es asi que otros factores pueden estar implicados.

Se identifico el nivel de engagement del personal asistencial, de los
cuales un 48.75% tiene el nivel medio de engagement, el 30%
presentaron el nivel alto y un 21.25% muestra un nivel bajo de

engagement.

Tercera: Se identificd el nivel de actitud hacia el cambio organizacional del

personal asistencial, de los cuales un 53.75% tuvo el nivel medio, el

27.5% presento el nivel alto y el 18.75% el nivel bajo.

Cuarta: Se encontré6 que existe correlacion positiva con un coeficiente de

correlacion de Pearson de 0,008 y no significativa (Sig. bilateral= 0,946)

entre la actitud al cambio organizacional y la dimension vigor, lo que

sefala que la energia del personal de salud no esté asociada a la actitud

al cambio organizacional.

Quinta: Se evidencio una correlacion positiva con un coeficiente de correlacion

de Pearson de 0,032 y no significativa (Sig. bilateral=0,776) entre la

dimensién dedicacion y la actitud al cambio organizacional, lo que
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Sexta:

sugiere que el involucramiento en las labores por parte del personal

asistencial no esta asociado a la actitud al cambio organizacional.

Se encontré una relacion positiva con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,040 y no significativa (Sig. bilateral=,727) entre la
dimensién absorcién y la actitud al cambio organizacional, lo que sefiala
gue la dimension absorcidn no esta asociada a la actitud al cambio

organizacional.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

A la direccion de la institucion fomentar el espiritu investigativo
de enfoque cualitativo para determinar los factores que pueden
estar implicados en el nivel de engagement y su relacién con

la actitud hacia el cambio organizacional.

A la direccion de la institucion de salud fortalecer el
engagement a través del reconocimiento y la valoracion de los
trabajadores de salud a través de una comunicacion abierta
sobre los cambios, metas y decisiones, involucrando la
participacion del personal de salud en la toma de decisiones y

la expresion de sus opiniones.

A las jefaturas de los servicios de salud, poner en
funcionamiento la capacitacién continua sobre la adaptacion al
cambio brindando herramientas y recursos para comprender la

finalidad y los beneficios del cambio dentro de la organizacion.

Al personal asistencial de los servicios de salud, fomentar el
apoyo y la apertura al cambio para crear un entorno en el que
todos los miembros de la organizacibn se perciban
respaldados durante la transicion de los cambios

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Consiste en La variable serd Vigor Escala tipo
afrontar los medida a traves Likert:
roblemas de la escala de :
g Ordinal:
laborales  con utrecht work
una actitud engagement Nunca (0)
positiva y scale UWES-9, Dedicacia _
realizar las que consta de 17 edicacion ?l‘;‘s' hunca
Engagement actlvm!ades con |tem§,
energia y considerando las Algunas
dedicacion dimensiones; veces (2)
(Trégolo, 2020). vigor, dedicacién
y absorcion Absorcién Regularmente
®3)
Bastante
veces (4)
Casi siempre
(5)
Siempre (6)
Escala tipo
Proceso La variable sera  Aceptacion Likert:
dinamico de medida a través Totalmente
transformacion  de la escala tipo en
y  adaptacion Likert, o desacuerdo
resultante  de compuestapor ~ CINISMO (1), en
modificaciones 20 items, desacuerdo
y cambios en considerando las ),
Actitud al diferentes dlmensp,nes: Temor indiferente
factores y aceptacion, (3) de
cambio . ’
procesos dentro cinismo y temor acuerdo (4),
organizacional de una ante el cambio totalmente
organizacion de acuerdo
(Vesga & (5).

Garcia, 2020).




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES-9)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo.
Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma.
Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas
veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nUmero que aparece en la siguiente
escala de respuesta (de 1 a 6).

1. - En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. e Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
5. - Estoy entusiasmado con mi trabajo
6.  ———— Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
7. Mi trabajo me inspira
————— Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
9. - Soy feliz cuando estoy concentro en mi trabajo
10. - Estoy orgulloso del trabajo que hago
M. Estoy inmerso en mi frabajo
12, - Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
13. = Mi trabajo es retador
Y Me “dejo llevar” por mi trabajo, pues estoy tan concentrado, que
pierdo la nocidn del tiempo
15, - Soy muy persistente en mi trabajo
16. - Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

7. - Incluso cuando las cosas no van bien, continlo trabajando



ESCALA DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Estimado Colaborador, la siguiente escala trata sobre la Actitudes ante el cambio
organizacional y tiene como Uunico propdsito la investigacion. Sus respuestas son andnimas
y no hay respuesias correctas o incorrectas.

Anos que desempena:

Por cada pregunta marque con un aspa (x) en la casilla del niGmero que corresponda segun
ia siguiente escala

1 2 3 E S
Tolakmenie en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo Scuerdo
N° | ITEM

DIMEMSI0N: ACEPTACION ANTE El CAMBIO | 1 FJ 3 d ]
DRGANIZACIDNAL

01 Las personds demoran en adaplarse a lbs cambios.

02 | Las persaonas sueken fingir que esldn de acuerdo oon &l
cambin, pend en realidad no permiben qua s& implamenban.
03 En esta inslitucitn no s& planifican los procesos de cambio,
gimplemanie sucedin

04 | Las personas aceplan & cambio cuando pesciben que
puaden banalicane con &l

05 | Enlos processs de cambid [as personas eman perder s
BiTIplEn.

06 | Lo cambios generan oporfunidades para las personas que
saban apravecharlas.

DIMENSION: CINISMO ANTE EL CAMBIO ORGANIZACIONAL | 1 2 |3 [4 |5
OrF | Los irabagadonas se sienben lememsas por la ncaridumbne
g genara la nueva foima de rabajar.

0g Fingir quie e habida un cambid &S una caraclenshca de las
pEronas en st insiucadn.

08 | Lafalta de informadan en los pracesos de cambio genera
fanlasias y expectalicas rreales an bs rabajadoies.

10 | Las persones mds compromalidas son las mds favorables
al cambin.

1 Las presiones por cambio en esta inslilucion generan
insalislaccitn en las perdanas.

12 Las personas desavollan mecanismos para no cambear.
13 | Las personas suslen negar que el cambio vaya a
eleclians.

14 Los cambics en &l comporiameentc de ks miembros de
eska aiganiEacin son muy kenlos.

DIMENSION: TEMOR ANTE EL CAMBID ORGANIZACIONAL. 1 2 |3 [4 |5
15 | Los cambios en esia msilucon generalments s& quedan
en palabias, no & dan &n la reabdad

16 | Los cambaas en asia organitacdn son imporlanies porgue
aportan beneficios a los rabagadonas.

17 Al s indenbss & cambie  conlinkan  sendo
insalisfacionas.

1B | Las personds e dan cienta gue la mayoria de sus
COmpanens apoyan los cambess an esla inshibiciin.

18 | Mo permilir gue los cambios se reabcen dentro del plazo es
un cofmidn an esla inslilucin.

20 | Los cambans generan Gaos en esla onjanizacion.




Anexo 3: Reporte de similitud en software Turnitin

turnitin 3

INFORME DE ORIGINALIDAD

17. 164 4. 5y,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABA)OS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 59/
0

Fuente de Internet

N a

repositorio.ucv.edu.pe S‘V
0

Fuente de Internet

0js.ciipme-conicet.gov.ar 2(y
0

Fuente de Internet

]

Fisfalen Huerta, Mario Heinrich. "Analisis 1 o
economico de la carga procesal del poder °
judicial.", Pontificia Universidad Catolica del

Peru - CENTRUM Catolica (Peru), 2021

Publicacién

[=]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo <1
%

Trabajo del estudiante

(]

ri.uagro.mx:8081 <1 o
0

Fuente de Internet



Anexo 4: Ficha de validacion de instrumentos para la recoleccion de

datos

Ficha de validacion de juicio de expertos

Nombre del instrumento

%co ijr &(‘*{ Lé\)\ca Jeet G;,ML, ¢ CN %U‘{GC*\G{(-/

Objetivo del instrumento

N o\ fex A(_J-\J\Ji M,CL&M’)U O\[gu\u)ocfouo/

Nombres y apellidos del experto

7m 7{4 l//b‘/ﬂ}( e ?

Documento de identidad / o?{yq 123

Afios de experiencia en el area ; §Apo3

Maximo grado académico WopiiTex ]
Nacionalidad 4] [Huora

Institucion /é/ﬁ(/w?‘{/ Gsu Souoes, ( o4
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Anexo 5: Base de datos

ENGAGEMENT
VIGOR DEDICACION ABSORCION

NIVEL
2|34 total 7/8/9(10|11| total 12(13(14|15/16 |17 | total | TOTAL
6/6|5 24 5(2/1| 6|5 24 5/6|3|6|6/|6 32 80 MEDIO
5/6(5 27 5/5/6/6|5 32 5/5|5|(5|4]|5 29 88 MEDIO
524 18 4(3|5/5]|5 24 4(3(2/3/3|3 18 60 BAJO
5/6|5 26 5/5/4| 5|5 29 5/6|(5/4|4|5| 29 84 MEDIO
6(3|6 19 2|1(3/ 6|6 20 3|6[2|6(3|6| 26 65 BAJO
6/6/(5 28 5/3/5/6|6 31 5/5|/6|5|6/|6 33 92 ALTO
5|64 25 5/5/5/6|5 32 3/4/4|5|3|6 25 82 MEDIO
2(5(2 13 2(2(3|5|4 20 5/5(4|5|4|4]| 27 60 BAJO
3/2(3 14 3(2|4|5|3 20 3(3(2/4|4|4 20 54 BAJO
2(3|5 20 5/5(6|/6|6 33 6|5|6|6[(3|6]| 32 85 MEDIO
5/6|6 26 5/5/6/6|5 33 6|5/6|6|4|5]| 32 91 ALTO
4|55 19 3|/5/5/5|5 28 2|5|5|5(3|5]| 25 72 MEDIO
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5|5 22 5|5 5|5 31 4/1(1/5|1]|3 15 68 MEDIO
5 26 5|5 6|6 33 5/6|5|6|6|6 34 93 ALTO
5|4 23 53 5|5 28 5/5(5|/5|5]|5 30 81 MEDIO
43 17 2|4 3|2 17 3/2(3/4|3|3 18 52 BAJO
4|4 22 5|5 6|5 32 5/6|4|5|4|4 28 82 MEDIO
6|6 26 6|5 6|3 28 5/5/3|5|3]|5 26 80 MEDIO
5 18 5|5 6|6 32 6|5|/5|5|6|5 32 82 MEDIO
2 23 4|2 5|4 24 3|5|/1|/6|0|4 19 66 BAJO
ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL
ACEPTACION DEL CAMBIO CINISMO ANTE EL CAMBIO TEMOR ANTE EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL NIVEL
TOTA
3 4 5 6 total 7(819|10| 11| 12 | 13 | 14 | total 15 16 17 18 19 20 total L
2 5 4 5 25 5|14|5 5 5 4 4 5 37 5 5 2 2 4 4 22 84 ALTO
4 5 2 4 23 3132 4 4 2 2 4 24 4 4 3 2 4 2 19 66 BAJO
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Anexo 6: Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Engagement y actitud hacia el cambio organizacional del

personal asistencial de un hospital publico de Casma, 2024

Investigador: Wilfredo Francisco Longobardi Huaman

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Engagement y actitud hacia el

cambio organizacional en un hospital publico de Casma”, cuyo objetivo es Determinar

la relacion engagement y actitud hacia el cambio organizacional del personal

asistencial de un hospital publico de Casma, 2024. Esta investigacion es desarrollada

por estudiantes de posgrado del programa Maestria en Gestion de los servicios de la

salud de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por

la autoridad correspondiente de la Universidad.

La investigacion tendra un impacto importante, porque permitird demostrar si existe

relacion entre el engagement y la actitud hacia el cambio organizacional en personal

asistencial de un hospital publico de Casma, 2024.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se

realizara en el hospital publico de Casma. Las respuestas al cuestionario o guia de

entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran

anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la institucion
al término de la investigacion. No recibira algun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propaésito fuera de la investigacion. Los
datos perteneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Wilfredo

Francisco Longobardi Huaman, email: wlongobardit@ucvvirtual.edu.pe y el docente

asesora Dr. Ericson Felix Castillo Saavedra, email: efcastillos@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Fecha y hora: ...


mailto:wlongobardit@ucvvirtual.edu.pe
mailto:efcastillos@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 7: Proveido de autorizacion para realizar la investigacion en una
institucion

¢ ’:\J HOSPITAL DE APOYO “SAN SRRSO
- DE CASMA HUMANCS

“Ano del bicentenario, de la consolidacion de nuestra independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Casma, 12 de Junio del 2024

PROVEIDO N°CY 7 -2024-HASIC/RRHH/D.-
Referencia : Expediente N° 1674-2024

Asunto : Soficitud de autorizacion para realizar Ia
investigacion en una institucion.

Visto el documento de Ila referencia
presentado por el Obsta. Wilfredo Francisco Longobardi
Huaman, personal nombrado de esta institucidn, donde
solicita autorizacién para realizar trabajo de investigacion
titulado: “Engagement y actitud al cambio organizacional del
personal asistencial de un Hospital Pdblico de Casma, 20247,
al respecto asta Direccion en coardinacion con la Oficina de
Recursos Humanos dan su autorizaciéon para que realice su
trabajoc de investigacion considerando la prudencia y reserva
de {a informacién adquirida.

Atentamente,
5 REQ.I?DH T ra -;‘ e
ias MRELANEAIOSE s S

Blga. Korer::Fa]ardo Fernundec .

KJFFISFMOViicp BF $91a
Cec. DIRECTOHNA (F)
interesado




Anexo 8: Alfa de Cronbach del instrumento Engagement y actitud al
cambio organizacional

ENGAGEMENT

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,889 17

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
VAR00001 5,1000 ,87560 10
VAR00002 4,5000 1,43372 10
VAR00003 4,6000 1,89737 10
VARO00004 5,2000 1,22927 10
VAR00005 5,0000 ,94281 10
VAR00006 4,2000 1,61933 10
VARO00007 4,7000 1,33749 10
VAR00008 4,6000 ,96609 10
VAR00009 4,8000 1,31656 10
VARO00010 5,5000 ,70711 10
VARO00011 4,9000 1,10050 10
VARO00012 4,0000 1,24722 10

VARO00013 4,4000 1,42984 10



VAR00014 4,0000 1,63299 10
VARO00015 4,8000 , 78881 10
VARO00016 3,5000 1,26930 10
VARO00017 5,4000 , 96609 10
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
sielelemento  elemento seha  deelementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 74,1000 149,656 , 704 ,879
VARO00002 74,7000 135,567 ,835 ,870
VARO0003 74,6000 146,267 341 ,896
VARO00004 74,0000 146,444 ,590 ,881
VARO0005 74,2000 149,733 ,645 ,880
VARO00006 75,0000 144,889 ,462 ,887
VARO00007 74,5000 144,278 ,605 ,880
VARO00008 74,6000 149,600 ,634 ,880
VARO00009 74,4000 151,378 ,383 ,888
VARO00010 73,7000 160,456 ,254 ,890
VARO00011 74,3000 144,456 ,750 ,876
VARO00012 75,2000 154,622 ,301 ,891
VARO00013 74,8000 143,511 ,583 ,881
VAR00014 75,2000 143,511 ,494 ,885
VARO00015 74,4000 153,378 ,589 ,883
VARO00016 75,7000 145,567 ,599 ,880
VARO00017 73,8000 146,400 778 ,876




Estadisticas de escala

Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
79,2000 165,511 12,86511 17

ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,811 20




Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar
VAR00001 3,0000 ,94281 10
VAR00002 3,5000 1,17851 10
VAR00003 3,1000 1,66333 10
VAR00004 4,1000 1,28668 10
VAR00005 3,8000 1,22927 10
VAR00006 3,6000 1,42984 10
VAR00007 3,4000 ,96609 10
VAR00008 2,8000 1,03280 10
VAR00009 3,5000 1,43372 10
VAR00010 4,2000 ,91894 10
VARO00011 3,3000 1,41814 10
VAR00012 3,7000 1,15950 10
VAR00013 3,5000 1,17851 10
VAR00014 3,5000 1,26930 10
VAR00015 4,3000 1,33749 10
VAR00016 4,3000 ,48305 10
VARO00017 3,2000 1,03280 10
VAR00018 3,8000 1,22927 10
VAR00019 2,8000 1,39841 10
VAR00020 3,0000 1,33333 10




Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 67,4000 121,378 374 ,804
VARO00002 66,9000 140,544 -,425 ,842
VARO00003 67,3000 104,011 ,686 ,781
VARO00004 66,3000 106,900 ,808 AT7
VARO00005 66,6000 110,267 ,708 ,784
VARO00006 66,8000 126,178 ,057 ,823
VARO00007 67,0000 116,222 ,619 ,793
VAR00008 67,6000 114,933 ,634 ,791
VARO00009 66,9000 112,544 ,508 ,795
VAR00010 66,2000 116,844 ,622 ,794
VAR00011 67,1000 119,433 277 ,810
VAR00012 66,7000 128,456 ,009 821
VARO00013 66,9000 115,433 ,522 , 795
VARO00014 66,9000 118,322 ,366 ,804
VARO00015 66,1000 108,322 , 716 , 782
VARO00016 66,1000 135,433 -,500 ,825
VARO00017 67,2000 120,844 ,358 ,804
VARO00018 66,6000 130,489 -,070 ,826
VARO00019 67,6000 112,711 ,518 , 7194

VARO00020 67,4000 111,378 ,600 , 790




Estadisticas de escala

Desviacién
Media Varianza estandar N de elementos

70,4000 130,044 11,40370 20






